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INTRODUCCION

En la actualidad los cambios que se vienen suscitando en 1la
Industria, han provocado que las organizaciones se vuelvan mis

competitivas y productivas,

Se presentan empresas que por su magnitud e imagen provocan
que aquellas que no estén preparadas, estén condenadas a desa-
parecer. Dentro de esta necesidad de constante adaptacidn al _
medio, las organizaciones tienen que implementar cada dia més

y mejores técnicas y sistemas de trabajo.

Por 1o anterior la Psicologfa del Trabajo, encuentra un gran
campo de aplicacibn dentro de las organizaciones. El psicédlogo
ha pasado de ser un psicdmetra a consultor especializado en __
procesos humanos, sin embargo, estas organizaciocnes tienen dfa
a dfa, mayores exigencias y necesidades en cuanto a la correla
cién de éstos procesos humanos con los procesos administrati--
vos, y ésta fuﬁéién debe ser prioritaria para el psicblogo, en

caso de que no ge le asigne, &1 debe obtener por medio de re--

sultados su derecho a ejercer como congultor interno.

Por tal motivo, el trabajo aquf presentado es reflejo de una
experiencia en una organizacién donde se carecfa totalmente de
un irea interna de seleccidn, con todo lo que esto implicaba,_

es decir, rotacién de persoﬁal, dificultad para el logro de ob

jetivos de trabajo, resistencia al cambio etc. Por congigulente

1



el haber formado el §rea de seleccibn implichd crear toda una _
estructura, tratando de cubrir las necesidades inmediatas, en-
tre ellas los parimetros de evaluacién o perfiles psicolégicos
de los puestos, delimitando psicolbgicamente las caracter{sti-
cas de posibles candidatos a ocupar eficientemente un puesto _

de trabajo.

Son pocos los autores que hacen hincapié en la relevancia de
los perfiles de puestos en la evaluacibén de personal y princi-
palmente en el proceso de seleccib6n. Entre ellos se encuentra
Grados (1983), quien se refiere al perfil como la transcrip--
cién de los datos técnicos y personales contenidos en la requi
sicién de personal, a informacién meramente psicolbgica, en _
base a la cual se pueda hacer una evaluacién de los candidatos
esta informacién segin el mismo autor, se refiere bésicamente

al 4rea Intelectual, de Personalidad y Habilidades,

Este estudio también pretende hacer ver la importancia que _
tiene el perfil psicoldgico, ya que es el parémetro sobre el _
cual se tendr&n las bases para saber qué tipo de persona es la

que ge requiere en un puesto de trabajo.

A pesar de la poca informacién sobre la elaboracién de perfi
les de puestos, fué posible concentrar datos importantes sobre
y8 algunos intentos y técnicas para la realizacidn de los mis-
mos, tales como las investigaciones presentadas por Luna (1988)

vizquez (1988) y Sinchez (1989) por mencionar algunos. Y para



poder tener una comprensién integral del presente estudio, éste
se conformb por cinco capftulos distribuidos de la siguiente ma

nera:

En el Capftulo uno se hablé sobre la medicién, considerada _
como el antecedente base, ya que al hablar de la elaboracién de
perfiles psicolégicos, se estd hablando de caracteristicas y di
ferencias individuales, entendidas s8lo a través de la medicién.
Por consiguiente se d& una breve resefia de la misma y se conclu

ye con la importancia que ésta tiene dentro de la psicologfa.

En el Capftulo dos, se expone la seleccién de personal como _
un proceso de medicién, mencionando sus antecedentes, definicién
etapas e importancia, posteriormente se expone lo que ha sido _
la seleccién de personal en Ferrocarriles Nacionales de México,
de la cual se deriva dicho estudio, por 1o cual se consideré im
portante mencionar brevemente sobre sus antecedentes histéri--

cos como empresa, sus limitaciones y avances (anexo l).

En el Capftulo tres, ya se habla espec{ficamente sobre 1o que
es el tema de estudio, es decir, el perfil psicolbgico del pueg
to, desde su definicién, diferencia con otras &reas, que por lo
general se confunden con el mismo (anilisis de puestos), hasta

su importancia en la organizacién.

En el Capftulo cuatro se dd un panorama general de estudios

que se han realizado acerca de la elaboracién de perfiles psico,



1légicos. Determinando bdsicamente cinco técnicas como las més
usadas - Psicométrica, Cleaver, Factores Psicolégicos, Selec-
cién acertada y Sistema "Hay", dando con esto introduccién a _
las dos técnicas que se utilizaron para esta investigacién ---

Cleaver y Factores Psicolégicos.

En el Capftulo cinco se llevé a cabo la elaboracibén de cua-
tro perfiles psicolégicos de los puestos de: - Celador electri
cista "B", Instructor, Oficinista extra y Maquinista de camino-
dichos puestos se perfilaron, antes que cualquier otro, por ser
los de mayor demanda en cuanto a poblacién dentro del Instituto

de Capacitacién Ferrocarrilera.

Una vez elaborados los estudios, se concentraron los resulta-
dos, con sus grificas correspondientes, teniendo un formato pa-
ra cada perfil de puesto, as{ como la integracién de una carpe-

ta de evaluacidn con cuatro documentos importantes:

A) Descripcién del puesto,

B) Perfil psicolégico,

¢) Tipo de pruebas psicolbégicas,
D) Reporte psicolégico.

De esta manera el propésito principal de este trabajo fué —_
obtener resultados de evaluacién menos sﬁbjetifos a'pravés de_.
elaborar perfiles psicolégicos “Tipo" de aquellos puestos suscep
tibles de ser evaluados. Una vez obtenidos los resulpados se con

sider$é interesante anexar brevemente resultados de otros estu--



dios similares, as{ como de algunas empresas que realizan per~

files psicolégicos.

Toda esta informacién nos llevé finalmente a las conclusiones
del estudio, mencionando asimismo sus alcances, limitaciones y

sugerencias,

Por Gltimo se presentan los anexos de distintos materiales y
la bibliograffa correspondiente. Mencionado todo lo anterior _

nos permite introducirnos entonces al primer capftulo.



CAPITULO UNO

*LA MEDICION EN

PSICOLOGIAXN



LA MEDICION EN PSICOLOGIA

1.1 BREVE RESENA HISTORICA

El estudio de la conducta humana ha sido el pllar fundamental
de la psicologfa. Pero a través de los tiempos, dentro de la Psj
cologia como ciencia, se ha considerado necesario realizar inveg
tigaciones para poder determinar las diferencias de comportamien
to entre los aeres.humanos y en qué grado se presentan estas di-

ferencias.

Esto propicié desde tiempos remotos el desarrollo de la instru
mentacién adecuada para medir y/o evaluar cuantitativamente las
diferencias y semejanzas existentes entre los individuos. Antes
de presentar los antecedentes que dieron origen a la medicién _

en psicologf{a es conveniente explicar su concepto.

Para Nunnally (1970) "...La medicién consiste en un conjunto
de normas para asignar numero a los objetos, de modo tal que &s-

tos nfimeros representen cantidades de atributos".

De acuerdo con Morales (1975) ".,.La medicién se inicla con la
identificacién de elementos del mundo real con los elementos o _
construcciones de un sistema 14gico abstracto al cual se 1iama -
modelo”. Y define a la medicifn como "E1 procédimiento medlante
el cual se asignan nfmeros (calificaciones, medidas) a las pro--
piedades, atributos o caracter{sticas de los objetos (o unidades
experimentales), estableciendo las reglas especificas para



fundamentar tales asignaciones. De manera mis concreta Ker--

linger (1968) sefiala que la medicibén es la asignacidn de va-

lores numéricos a objetos o eventos estableciendo reglas.

Estas definiciones destacan que las normas para la cuantifi
cacién constituyen la esencia del proceso de medicién, ya que
permiten, segin. Nunnally (1970), evaluar sin ambigiuedad las _
propledades de los objetos, lo cual singnifica una medida le-
gitima y adquiere el derecho de competir con otras medidas en

cuvanto a utiiidad cient{fica.

Puede gostenerse, de esta manera, que la medicién es un te
ma bésico en toda ciencia, mis adn en la Psicolbégica.A pesar
de de 1la necesidad e importancia de contar con procedimientos
de medicidén psicolégica, hasta el comienzo del siglo xx-ﬁe

contaba con muy pocos métodos,

La lentitud con que se desarrollb la mediciédn psicbdlogica _
se debe, en parte, a la complejidad del ser humano en-sf. Ade-
nés, algunas ideas equivocadas acerca del propbsito de la.psi
cologfa, contribuyeron a retardar el desarrollo de éstos méto
dos,ya que se consideraba que los fendmenos psicolégicos ta-

les como: juiclos, preferenclas, sentimientos, valores, sensa

cliones y otros, no podfan ser sometidos a medicién.

La medicién ha tenido modificaciones desde sus comienzos, _

sin embargo, los psicbdlogos 1nici§dofes Y los contehpbrﬁneos



estén de acuerdo en que sbélo determinados fenbmenos son su--
sceptibles de medicién y observacién. Esta se realiza por me
dio de atributos que se refieren siempre a caracterf{sticas _
determinadas de los objetos, por 1o que la cuantificacién ___
hace posible representar los resultados coA mayor detalle, _
por medio de métodos eficaces como el andlisis matemético o

la estad{stica (Cédrdenas ,0scoy, 1984),

La medicibén en psicologia surge por el interés de hacer
distinciones sensoriales y su velocidad de reaccién en huma-
nos, durante experimentos hechos en 1879 por Wilhem Wundt en
su primer laboratorio de psicologf{a experimental (cérdepas -
op.cit); con el fin de obfher objetivamente informacién acer
ca de la expresién de los fenbmenos que suceden en la conduc-

ta humana para comprenderla y predecirla.

aAs{, la psicoffsica fué el primer impulso importante hacia

una teorfa de medicién psicolbgica.

También las contribuciones de Fechner‘en este campo estu--
vieron encaminadas al interés por los juiciosvhumanos. A eg-
te respecto aplicd métodos con est{mulos cuyas dimensiones _
se podfan medir directamente; as{ mismo, emprendid un largo
programa de investigaciones sobre procedimientos de andlisis

que aflin hoy se emplean (Nunnally,1970).

Actualmente se utilizan métodos psicoffsicos no sblo en __

relacién a juicios sobre dimensiones fisicamente mensurables



sino también a intereses, preferencias, actitudes y casi to-

dos los tipos de respuestas que los hombres pueden dar.

Las aportaciones de Fechner le valleron el titulo de padre
de la psicofi{sica, siendo la primera persona que hizo estu---
dios sisteméticos acerca de las diferencias individuales y ___
desperté el interés hacia la aplicacién de métodos estadisti-

cos en el estudio del comportamiento humano.

De esta manera, la psicoff{sica representa un puente entre _
los métodos exactos de medicibén que se desarrollaron en las _
clencias f{sicas y los métodos que se desarrollaron en psico-
10ogfa, importantes en estudios de diferencias individuales y

en muchos tipos de experimentos.

Siguiendo con Nunnally (op.cit), la Te'rfa de la evolucién
de Darwin favorecié el estudio de las diferencias individua
les donde se consideraba que "...Sl las difétencias‘indiﬁidug
les de las plantas y animales explicaban éu capacidad‘para;a-
daptarse y sobrevivir; las diferencias individuales tendrian
en los humanos una importancia funcional. Mis afln, éirlas
plantas y animales heredan caracteristicas ancestrales, algu
nas caracter{sticas de los humanos podrf{an ser explicados sg

bre la misma base".

Otra contribucién importante fué dada por Galton en

{ Morales, 1975). En 1869 expuso sus conclusiones enla



obra Hereditary Genius (El Genio Hereditario}, demostrando _
que las caracteristicas personales se heredan, no sblo las _
f{sicas, sino todos los rasgos de la personalidad. Tiempo
después publicé el 1ibro: Investigacidén del Desarrollo de _
las Facultades Humanas, cuyo contenido esencial ha sido el
estudio sobre las diferencias individuales y sus primeros in

tentos por medirlas.

Cred el primer 1$boratorio antropométrico en 1886; empren-
d4i6 un programa de administracidn de tests en gran escala pa
ra tomar medidas de las caracter{sticas f{sicas y sensoriomg
toras, Para analizar los datos establecid los principlos del
método estadistico y obtener as{ medidas més objetivas y pre
cisas; de esta manera determind promedios y medidas. de variap
za e hizo los primeros intentos de establecer la estad{stica
de correlacién que, posteriormente habrfa de ser desarrollada

por Karl Pearson.

As{, se inicia el estudio cientifico de las diferencilas in-
dividuales y la evaluacién de las pruebas mentales, apoyados

en la instrumentacién matemitica.

Al mismo tiempo que Galton trabajaba en Inglaterra, James
McKeen Catell inicia en 1888 una investigacién sobre las dife
rencias individuales en las ejecuciones motoras y sensoriales
simples. En 1890 desarrolld y depurd los instrumentos de medi
cién psicoldgicos y cred el término "Test mental” (cé:dehéé

op., cit)



El surgimiento de la Psiquiatrfa y de 1a Psicologfa cifni-
ca, constituyd también otro estimulo
para el desarrollio de los métodos de medicién. En estas dici
plinas fué necesario medir las diferencias individuales en
las aptitudes mentales y en las caracter{sticas de la perso-
nalidad. De estos trabajos resultaron muchos tests mentales,

que se usan todavia hoy, en forma modificada.

En el dltimo cuarto del siglo XIX, el Psicblogo Alfred Bi
net creb, a partir de estudios con nifios rétrasados, normales
y avanzados; una serie de instrumentos destinados a la medi-

cibén de procesos mentales muy complejos.

Contando con la colaboracidn del Dr.Th.Simon, Binet comple
t6 en 1905, su primer test de inteligencia, que estudiaba la
capacidad del nifio para comprender y razonarfaqéréa‘de.ioé‘_
objetos de su ambiente cultural. En la actualidad este test
se sigue empleando después de haber tendio\mﬁltiples révisig
nes, ya que es un instrumento Gtil para predécir el comporta

miento intelectual en escolares.

"...Investigadores como Pearson, Charles Spearman, Cryl
Burt, Goedkrey, Thomson, en Inglaterra y Relly,‘Thufstoﬁe y
Guilford, asf como colaboradores en América del Norte, es---

tructuraron y fundamentaron el empleo de la inferencia esta-



distica y de otros conceptos cuantitativos que han venido a
integrarse al desarrollo y aplicacién de la medicién psicolé-

gica en la actualidad..." (Morales, 1975,pag.14).

Para la mayorfa de los autores, la priwera Guerra Mundial _
marca el perfodo de auge del desarrollo de los tests. En esta
época fué necesaria la clasificacidn de grandes masa de recluy
tas y de descartar a aquellos de baja capacidad, seleccionan-
do'ademds individuos de alto nivel gue habrian de ocupar car--

gos de responsabjlidad.

Adquiere as{ importancia, no s6lo la elaboracién de tests _
de inteligencia colectivos, sino también los tests para medir
la inestabilidad emocional, mis espec{ficamente, lo referente

a la adaptacién del individuo en sus diferentes émbitos.

Es el psiquiatra Hermann Roschach quien bajo el origen de _
la psicologfa freudiana, desarrolla un test de personalidad _
cuyo propdsito es llegar hasta los rasgos e impulsos mis pro

fundos que determinan la conducta de un sujeto (Nunnally,1970).

De esta manera, la Primera Guerra Mundial es el momento hig
tbérico importante para la seleccibn de‘personai Yy la evalua--
cién en general, ya que a partir de la misma, éstas técnicas
se ponen al alcance del &mbito laboral, logrando un desarrollq

més amplio en la Segunda Guerra Mundial.



Durante este proceso, se emprendieron, con el apoyo de __
los gobiernos, muchas investigaciones en la medicién de las di-
ferencias individuales; de tal forma que los psicélogos instru-
mentaron el mayor programa de tests, lo cual adquirid importancia
para la Industria y por ende, muchas empresas se dedicaron a su _
elaboracién y venta. Esta evolucidn tuvo un interés fundamental
para la psicologfa aplicada a la educacién, la Industria, las _
tareas militares, el tratamiento psiquiftrico y el asesoramien-

to psicoldgico.

Todos estos esfuerzos hechos para desarrollar métodos de me-
dicibén en 1la investigacién bésica, contribuyeron a la formula--
cibén de una Teorf{a General de la Medicibn en psicologf{a: La Teg

r{a psicométrica.

"La psicometr{a tiene como finalidad llevar a cabo la medi--
cién de la conducta tanto en el ser humano como en los animales"

{ Morales,op. cit. p.9).

Se ha cuestionado el uso de las matemidticas en el campo de _
la psicolog{a, sin embargo, la Gnica firea utilizada por esta cien
cla ha sido la de la Teorfa de la probabilidad, ya que proporciona
los fundamentos tedricos de la estadf{stica inferencial; ademés _
constituye, siguiendo con Morales + un lenguaje con sintfxis
propia, que permite explicar un sinnfimero de fendmenos conduétga

les. .



La Teorfa de la probabilidad establece "...La asignacién
de nimeros a los eventos o atributos de los objetos bajo tres _
condiciones principales: a) que los niimeros siempre deben ser _
positivos - condicién de no negatividad-; b) condicién de norma
lizacién, que establece que la probabilidad de que un evento o-
curra es una, y c) Condicién de aditividad, que indica que si _
dos eventos son mutuamente exclusivos, la ocurrencia de uno elj
mina la de otro, de pal suerte gque la ocurrencia de uno u otro
de ellos es la suma de las probabilidades individuales de ambos

eventos..." (Ibidem, pag.45)

Es por esto, que el sentido del proceso de medicibén en psico

logfa tiene sus fundamentos en los procedimientos estandarizados,

La psicologfa retoma escalas de medicidén desarrolladas por _
las ciencias fisicas para la asignicién de nimeros a los fenéme-
nos que investiga, estas son: escalas nominales, ordinales e in-
tervalares, las cuales conducen a la obtencién de resultados ex-
presados en nfimeros que tienen significado en funcibn de un es--

téndar o parédmetro de comparacién (Nunnally, op. cit.).

Siguiendo con Nunnally, la formulacién de normas explicitas
para la asignacidén de nlmeros, constituye un aspecto importante
de la estandarizacién. Las medidas estandarizadas proporcionan:_
importantes ventajas, la principal de ellas, es la objetividad,
que a partir de procedimientos estandarizados, permite corrobo-

rar y verficar resultados.
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En todas las esferas de la psicologfa, la investigacidn de--
pende de 1a existencia de métodos adecuados para la medicibén _
de atributos humanos importantes. Es por esto que el empleo de

tests como medidas estandarizadas, son importantes en este cam

po.

Morales (1975) define el test psicoldgico como: "la técnica
metodolégica producida artificialmente, que obedece a reglas _
explicitas y coloca al o a los individuos en condiciones expe-
rimentales, con el fin de extraer el segmento de comportamien-
to a estudiar y que permita la comparacién estadf{stica conduc-
tora a la clasificacién cualitativa, tipoldgica o cuantitativa

de la caracter{stica o caracter{sticas que se estin evaluando!

Pierre Pichot (en Morales, 1975) dice: "Una prueba psicold--

gica es una situacién experimental y estandarizada que sirve _
de estimulo a un comportamiento y que manipulada estad{stica--
mente, permite clasificar a l1os sujetos tipolégica y cuantita-

tivamente.

También Morales (Ibid) expone que los tests psicolégicos de~
ben ser construidos a través de analizar varlas caracter{sti--

cas o criterios tales como:

a) Estandarizacibén: Que el tests sea administrado a un grupo
bien definido, en cuanto a caracter{sticas que implican _

cada poblacidén (edad, sexo, edo.civil, etc).



b) Validez: Que el test mida aquellos fenbémenos para los cua

les fué construido.
c) Confiabjlidad: Que el test sea constante en el tiempo (la _
relativa libertad de errores que se presentan en la medi--

cién).

d) gbjetividad: El1 grado en que los errores personales han ___

sido evitados,
Por otra parte Kerlinger (1988) plantea tres tipos de validez,

- Validez de_contenido: Es la representatividad o la adecua-~

cibén muestral del contenido -~ la sustancia, la materia, el_
tema- de un instrumento de medicién. Consiste esencialmente
en el juiclo individual o con otras personas de la represepn

tatividad de los elementos.

- Validez de criterio: Es la comparacién de puntajes de prue-

bas 0 escalas con una o mds variables externas o criterios
que se cree miden el atributo en estudio y en funcién del _

cual se permitiré hacer predicciones.

- Validez de constructo: Esti enfocado en lag propiedades que

mide, a través de una teorfa y una demostracién empirica, __

més que en las pruebas en sf.



Con respecto a la estandarizacién de un instrumento de medi-
cién es importante recordar que en la psicologfa se carece de
un cero absoluto (ya que siempre se parte de la existencia de
algo) y por lo cual las calificaciones de un individuo no tie-
nen significado sino en funcién de la ejecucién de un grupo de
individuos contra el cual se compara al individuo mismo (Mora-

les, op. cit).

Concluyendo en la psicolog{a se miden aspectos objetivos, lo
que se puede ver, por ejemplo acciones, juicios, preferencias,
valores, hébitos; pero cuando se trata de aspectos subjetivos
tales como sensaciones, sentimientos, imdgenes, deseos etc. _
la medicién se hace posible solo a través de la manifestacién

de éstos en hechos observables, (Nunnally, 1970).

Por 10 cual la ciencia psicolégica , como.tal, no constituye
una cuestién de £&, ni credo o reiigién, sino que tiene como _
base el método clent{fico y la experimentacidn. Por lo ta;to =
la medicién es uno de los pilares para conformar su carlcter _

de ciencia.



1.2 IMPORTANCIA

Es importante que el psicélogo laboral como todo profesio-
nista, no pierda de vista que toda investigacién deba ser cien

tifica, si la psicologia es una ciencia como tal.

Se ha considerado erréneamente, incluso por algunos psicé-
logos del &rea, que sblo la psicologfa cient{fica tiene senti-
do en actividades exberimentales de lahboratorio., No hay que con
fundir que es cierto que toda investigacibén cient{fica se tiene
que hacer sobre su propio terreno, lo cual no quiere decir que

un cient{fico deba encerrarse en cuatro paredes.

Formamos parte de una sociedad y si bien, la principal ta--
rea del psicélogo es estudiar el comportamiento humano, éste _
se encuentra no s§6lo en un &rea de laboratorio, sino inmerso

en un dmbito social.

Asf mismo, el quehacer clent{fico del psicblogo va més alld
tal como lo expone Montmollin en su libro * Los Psicofarsantes"

citado por Uribe (1994)..

Montmoll{n (op.cit) expone la necesidad de 1a investiga~--
cibn y que esta comprende muchos campos de accibn, la organiza

cibn por ejemplo, es un &rea muy necesitada de esta, erradican



do con esto precisamente la farsa,el carecimiento de bases ..

clent{ficas que sélo se logra a través de la metodologfa cien
t{fica, as{ como del uso de téecnicas cient{ficas tales como 1la

mediciédn. Montmollin lo plantea de la siguiente manera:

",..Las investigaciones son indispensables. No se sabe casi
nada. !Pero gque se hagan sobre el terrenoj las varlablesson dema
siado numerosas para que la experimentacién en laboratorio ten-
ga sentido, pues no se trata tanto de técnicas pedagbgicas. Es-
tas filtimas son capitales en materia de enseflanza escolar, pero
finalmente de pocc peso para el éxito de una operacién de entre
namiento en la empresa, donde la adquisicién de un saber indivi
dual, lo hemos visto, no es 1lo esencial, investigar sobre el te
rreno no significa, claro esté, ausencia de reflexiones, planes

y controles.

Lo mds urgente en mi opinién,(continda Montmoliin) serfa ha
cer progresar los métodos de definicién de objetivos de tal __
suerte que una herramienta operatoria se ponga a la disposiéf&ﬁ
de las organizaciones, cada vez mis numerosbé} que quisierahuhg*
cer algo", pero no saben cémo plantear correctamente el proble-

ma "

Es necesario entonces, no perder de vista que la psicologfa
sélo es una: "La Cient{fica” y estemos en el campo que gea (la-
soral, social, educativa y clinica)} las détlvidadesby trabajos -

deber estar encaminados hacia este sabet,'pueséo que se cuenta



con las bases y métodos adecuados que satisfacen los requerimien
tos de la validez cientifica. Es por esto que la medicién forma

parte importante de toda actividad clenti{fica.

La importancia de la medicién estriba entonces en que en la
medida que ésta se utilice se estard actuando sobre bases cientf
ficas, se estarf siendo un psicélogo apegado a la ciencia y no a

la ficcibn como dice Montmolifn.



CAPITULO DOS

*SELECCION

PERSONAL*



SELECCION DE PERSONAL

2,1 ANTECEDENTES

Casl toda organizaciéh cuenta con un irea muy vallosa que es el
&rea de Recursos Humanos, la cual tiene la finalidad de fomentar
y mantener la mayor eficiencia y participacién de los trabajadg

res en las diversas funciones de una empresa.

Pero si dentro de 1la organizacién los individuos no estan
adecuados a sus puestos, 10s niveles de crecimiento y produccidn
de dicha organizacidén se minimizan considerablemente, "... no-se
debe olvidar que 1as organizaciones dependen para su funciona--
miento y evoluclén, promordialmente del elemento humanc con que
cuenta. Puede decirse sin éxageraci6n, que una ofganizacién es

el retrato de sus miembros® (Arias ' 1986,pag.256).

De acuerdo con lo anterior, la tarea mis importante y signi
ficativa de cualquier organizacién, es detectar los potenciales
humanos y sus capacidades para el trabajo, de ello depende en _
mayor o menor medida el mejoramiento de l1a misma. Esto es un __
esfuerzo que se logra a través de un proceso sistemitico llama-

do " Seleccién de Personal .

Desde una expresién més simple, la seleccién es una caracte-

ri{stica inherente a los seres humanos y, de acuerdo al plantea-



miento de Arias (Op. cit., pig., 256), "... lgual que ha sido
un requisito para elegir las especies animales mis aptas para
la supervivencila, lo es para escoger, desde los albores de su
existencia, al hombre mis apto para una actividad especifi--

cas.."

Los origenes de la Seleccibén de Personal se remontan a -

fines del siglo XIX.

La Revolucién Industrial contribuyd a la implantacién de
este proceso, utilizando (nicamente la técnica de la observa-
cibn; esto es, la Seleccién de Personal se hacfa por parte del
supervisor, basfndose en observaciones y datos subjetivos; po_
drfa decirse que era intuitiva, porque los aspectos humanos
como: habilidades, intereses, motivacibdn, etc.,, no podian ser

medidos a simple vista.

En 1800, Robert Owen {Canalizo, 1994) fué uno de los prime
ros en hacer de manera concreta, una diferenciacién entre hom-
bres y nifios para la realizacién de una tarea, ademis de que
mejord las condiciones de trabajo en su tibrica, Este aspecto
fué uno de los principios human{sticos aplicados a la eficien

cia de las condiciones de trabajo.

No es sino a principlos de siglo XX cuando se inicia una
seleccibén basada en métodos elaborados por psicblogos y admi-

nistradores.



Como ya se ha mencionado, la Primera Guerra Mundial marca
+ el perfodo de auge para la implementacién de instrumentos
de evaluacidén, as{ como la seleccién a grandes masas de indi-
viduos destinados a tareas espec{ficas y a diferentes rangos.
Se crean las pruebas Alfa y Beta, la primera, para quienes sa

bfan leer y escribir; y la segunda, para analfabetas.

En la misma época, en 1915, Frederick W. Taylor, llamado
el padre de la Administracidn, establecld tres principios, -
considerando que para realizar la actividad mis sencilla se
debe seleccionar a la gente idénea para lograr un desempefio
con éxito, para lo que se requiere de un anflisiy de puesto a
fin de conocer la actividad a realizar (Contreras, 1993)

Estos principlos son los siguientes:

a) Seleccionar a los més eficientes y mejores candidatos pa
ra el trabajo.
t
b) Instruirlos en los métodos més eficientes y los movimien-

tos mis econdmicos que debfan aplicar en su trabajo.

c) Conceder incentivos en forma de salarios més altos a los

mejores trabajadores.

Siguiendo con Contreras (Op. cit.), en 1916 Scott Bing-
ham y Whipple, incluyen la técnica de la Entrevista en la

seleccibén, para aumentar la confiabilidad de la misma; y en



1919 se funda la Primey Organizacién de Consultorfa Psicolé-

gica denominada "Scott Company of Philadelphia®.

Los trabajos de Taylor propiciaron el interés de Elton
Mayo y F.J. Roethlisberger, para realizar en 1921 diversas
investigaciones en la Compafifa Western Electric, mds conoci-
dos como estudios de Hawthorne (Luna ,1988) . En dichas
investigaciones involucraron aspectos como rotacién de persg
nal, efectos causados por cambios ambientales, motivacién,
acciones y reacciones de los individuos, sus contactos dia--
rios, estados de &nimo y conducta social; llegando a la con-
clusibén de que en una organizacién, el trabajador no es una
simple herramienta, sino una personalidad compleja que inter

actfia en una situacién de grupo y que con frecuencia resulta

diff{cil de comprender.

Estos estudios contribuyeron a que en esa &época surgie--
ran los valores humanos, de tal manera, que se equilibraron

con otros valores de trabajo.

Para la Segunda Guerra Mundial, ya se contaba con nuevos
instrumentos de evaluacibén as{ como grupos de psic6logos en-
cargados de la seleccidn de oficliales. De esta manefa se. po-
dfan cuantificar ampliamente las habilidades, aptitudes, co-
nocimientos, rasgos de comportamiento, etc. Se iniclan tam--
bién otros tipos de evaluacibn ¢1rigidos a la seleccibn de

personal especializado y para puestos clave a través de la -

26



técnica de “Centros de Evaluaciédn", que inclufan simulaciones

de situaciones de trabajo semejantes a las que los candidatos
[

7ivi{an en el desempefio real del mismo; con lo cual aumenté

1a confiabilidad en el pronéstico del éxito (Morel, 1993).

Se puede ver as{, que en los pafses desarrollados, la Psi
cologf{a Laboral ha avanzado de manera vertiginosa, no as{ pa-
ra México y otros pa{ses latinoamericanos, donde su crecimien

to ha sido muy lento.

En México, el desarrollo de la Industria ocurrid entre .
1897 y 1906 con el gobierno de Porfirio Dfaz. En esos afios,_.
empresas como Papelera San Rafael y la Fundidora Montefrey ——
realizaron los primeros trabajos de seleccién utilizando -
tests de aptitudes (Contreras, 1993.) Sin embargo, w——
los métodos utilizados no eran los adecuados ya que el perso
nal no tenfa la formacibn profesional que le diéra los elemen

tos para tomar decisiones al respecto.

Perc a causa de la Revolucién de 1910, la Industria Mexi-
cana tuvo un estancamiento; escasearon los recursos econdmi--
cos y humanos, y por consiguiente,ei desarrollo de la Psicolo

gfa Laberal se vid afectade, recuperdndose hasta 1920.

Luna , 1988; Canalizo, 1994; Contreras, 1993; y Mo-

rel, 1993; concuerdan que, en México, la Psicologfa Industrial



tiene sus antecedentes mds significativos a partir de 1923,
con la fundacién del Primer Departamento Psicotécnico, en el
Departamento del Distrito Federal, En donde se hace la adapta
cién a 1a poblacién mexicana del Test de Inteligencia Binet,
para seleccionar a candidatos para el cuerpo de policfa y --

trénsito.

Graclas al empuje de un grupo de psicélagos en 1942, el
Banco de México fue iniciador de las técnicas de seleccibn en
forma organizada e institucionalizada. Sin embargo, retomando
a Luna (Op. cit.) es curioso que no fueron utilizadas
pruebas de habilidades para selecciébn de personal; sino medi-
ciones antropométricas para detectar posibles rasgos psicopa-
tolégicos que, llevaran al personal a cometer actos ilici--

tos como fraudes.

El interés y. el trabajo de individuos { grupos, como el
caso del Dr. Carlos Gomez Robledo (citado en Contreras, op, -
cit.), quien realizd investigaciones acerca de la Psicologfa
del mexicano y elaboracién de pruebas psicolégicas‘aplicadas
a la industria (Tests de Imaginacién, Memoria, Percepcién y
Habilidad Intelectual), apoyaron el crecimiento de otra:
Institucién "El Banco de Comercio", creandé un departamento
similar al Banco de México; se adaptaron nuevas pruebas para
diferentes niveles y se incluyb una prueba de personalidad.
Se amplié as{, 1a funcién de los psicblogos médian;e la crea’

cién de programas de seleccién, anflisis y evaluacién de pugs



tos.

En 1944, el Ing. David Mehel implanta la utilizacibn de
pruebas psicométricas en Teléfonos de México, S.A., con fines

de seleccién y promocién, (cCanalizo, 1994).

Posteriormente, en el Departamento del Distrito Federal,
se instala el Instituto de Personal, a cargo del Lic. Quiroz
Cuerdn y Rivera Barrel. Se brindaba servicio a las empresas
que requerfan seleccionar a su personal y no contaban con la
estructura para crear un departamento de Psicologfa. Poco des
pués, los servicios no sé limitaban a la seleccidn y andlisis
de puestos, se extendieron a asesorfas técnicas sobre proble-

mas de trabajo y organizacibén de personal.

A partir de 1951, el Hospital Colonia (Institucién depen-
diente de Ferrocarriles Nacionales de México), funda el Depar
tamento de Servicios de Prevencién de Riesgos, Educaéién, Neu
ropsiquiatrfa y Medicina Psicosomfitica, estando a cargo de ia
direccién el Dr. Alfonso Millén (Ibid.) Aquf se in -
clufan servicios de seleccibn enfocados a diferentes puestos
operativos y se daban consultorfas en capacitacién y ambientes

de trabajo.

En ese mismo afio, se inicia el uso de las pruebas de ma-

trices progresivas Raven y la de aprendizaje de Rey.



Siguiendo con el sector plblico, la Comisién Federal de
Electricidad, inicia en 1959, la seleccién y promocidn de per
gonal bajo la direccién de la Sra. Elena Salazar Mayen. Ade--
mas 1ncluye a un grupo de psicdlogos como: Dr. Luis Lara Ta -
pia, Dr. Rogelio Dfaz Guerrero y la Lic. Sara Margarita Zende
jas; quienes se encargaron de realizar la adaptacién de prue-
bas como el Army-Beta, Dominbs, WAIS yBarsit,test ripido de
Barranquilla.

La década de los 606 es importante para la Psicologia La-
boral; se incrementan las industrias y con ello las necesida-
des de seleccidn. Surgen despachos de consultorfa para apoyar
a empresas pequefias y medianas. As{ también, se desarrolla -
una demanda de seleccién en el interior de la repflblica, en
empresas ubicadas en capitales de estado en crecimiento, co--
mo: Monterrey, Guadalajara, Saltillo y Puebla: estas empresas
fueron "Hojalata y Lémina, S.A.", "Celulosa y Derivados, S.A."

Yy "Cervecerfa Cuauhtémoc, S.A.".

En los 70's el psicdlogo Alvaro Jiménez Osornio(Profr. de
la Facultad de Pasicologfa de la U,N.A.M.), propone un modelo

de seleccién llamado "Seleccién por Objetivos" (Morel, 1993).

Diez afios a la fecha algunas empresas han utilizado méto-
dos un tanto4nnovadores para el Area de Selecciédn. Métodos
tales como: el Sistema de Pertil de la Personalidad, el Siste
ma de Perfil Personal Cleaver, Centros de Evaluacién; HBDI (-

Herrman Brain Domindnce Instrument), Factor Humano (Diagnésti

30



co Human Side), MAP (Sistema de evaluacién de efectividad Gerepn

cial) y la Grafologfa (Canalizo, 1994).

Al igual que los autores anteriores, otros psicblogos se han
dado a la tarea de llevar a cabo investigaciones en nuestro __
pafs sobre Psicologfa Laboral. Por mencionar algunos tenemos:
Fernando Arias Galicia (1984) "Algunos Factores orgenizaciona--
les y algunos indicadores de calidad de vida". XXIII Congreso_
Internacional de Psicologfa (Unién Internacional de ciencias _
de la psicolog{a, volumen II, México, pag.313), Mauro Rodr{guez
Estrada (1984) "El lenguaje forja de la creatividad". XXIII Con
greso Internacional de Psicologfa op. cit. pag. 88, Jaime Gra--
dos Espinosa (1989) "El Psicélogo: Formacién, ejercicio profe--
sional y Prospectiva", Javier Urbina (compilador), México, UNAM,
Alvaro Jiménez Osornio (1995), diriguié 1a Tésis de Licenciatu-
ra de Osorio C. E. y Silveira C. S. "Evaluacién del modelo, cen

tro de investigaciofi a nivel operativo en una microempresa".

En la actualidad, las organizaciones tienen un nfimero conside
rable de Recursos Humanos, lo que origina necesidades en cuanto
a preservar el desarrollo 6ptimo en las actividades y la cali--
dad de vida de sus empleados. Por tal razén la seleccién de per
gonal adquiere cada dfa mls terrenc. Definamos entonces lo que

es la "Seleccifn de Personal”.



2.2 DEFINICION

Veamos definiciones de seleccién de personal que plantean al-

gunos autorest

Para Morel (1993), la seleccidn " Es una serie de pasos orien-
tados a la identificacién de la persona que refina los requisitos

indispensables para desempefiar Sptimamente un puesto".

Chruden H. (1979) plantea que "La seleccidn de personal es un
procesoc complejo que implica equiparar las habllidades, intere-
ses, aptitudes y personalidad de los solicitantes con las espe-

ciflicaciones del puesto",

Merelo (1985) dice: "La seleccién de personal es un proéedi--
miento mediante el cual se elige a la persona adecuada para el
puesto espec{fico de acuerdo a las caracter{sticas del perfil _

del puesto solicitado”,

IMCE (en Luna,1988): "La seleccidén de personal es un sistema
que consta de varios pasos perfectamente estructurados, a través
de los cuales se logra hacer una apreciacién global del indivi-
duo, que permite el éxitoc o fracaso que &1 mismo tendrd en'éi'_

empleoc".

De acuerdo con Arias (1986) : " La seleccibn de personal es _



pues, la eleccién de la persona adecuada para un puesto ade--

cuado a un costo adecuado, que permita la realizacién del traba
jador en el desempefio de su puesto y el desarrollo de sus habi-
1idades y potenciales a fin de hacerlo més satisfactorio as{ ___
mismo y 2 la comunidad en que se desenvuelve para contribuir, _

de esta manera, a los propdsitos de la organizacién!

La seleccibén lleva consigo identificar para cada puesto _
los sujetos que puedan trabajar eficlientemente en ellos y recg

mendarlos para que sean empleados en dichos puestos.

La seleccién implica determinar las habilidades, aptitudes,
conocimientos y caracter{sticas personales que poseé el candida
to y, al mismo tiempo, determinar las que exige un puesto deter
minado, después compararlas y, finalmente, detectar qué candida
to las pose® en grado suficlente como para prever que trabajarén

eficientemente.

De acuerdo a las definiciones, se puede concluir que, el _
punto principal de la Seleccién de personal es buscar la ubica
cibn, la congruencia entre la persona y su'pueséovde tra-

bajo.

También se menciona que es un proceso, veamos en general

en qué consiste dicho proceso.
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2.3 PROCESO

Varios autores se han dado a la tarea de proponer modelos
representativos del proceso de Seleccidn de Personal, y aun -
que cada uno tiene algunas partes distintas, finalmente este
proceso tiene una estructura bisica muy congruente de princi-

pio a fin, veamos algunos de estos modelos.

Werthwer y Davis (1991), proponen los pasos que se deben

de seguir para el proceso de seleccidn:

1) Recepcidn preliminar de solicitantes.
2} Pruebas de idoneidad.

3) Entrevista de seleccién.

4) Verificacién de datos y referencias.
5) Exémen médico.

6) Entrevista con el supervisor.

7) Descripcibn realista del puesto

8) Decisidn de contratar.

As{ mismo, para Morel (Op. cit .) este proceso consta de:

Anflisis de puesto.

Descripcibn de puesto.

Requisicién de personal.

Perfil de puesto.

Evaluacién del candidato.



- - Resultados de evaluacidn (Expediente).

Para Contreras (op.cit), este proceso debe realizarse de la

siguiente manera:

- Vacante,

- Requisicién,

- Andlisis y valuacién de puestos,
- Perfil inicial del puesto,

- Inventario de recursos humanos,
-~ Reclutamiento,

- Solicitud,

- Entrevista inicial,

- Evaluacibn psicométrica,

- Entrevista de evaluacién,

- Examen médico,

- Encuesta socioeconbmica,

- Contratacién.

Analizando los modelos del pfoceso de seleccidn, se puede _
concluir que la parte comin de todos ellos, es que funcionan ___

bésicamente a través de cuatro instancias:

A) Requisicién de personal,
B) Descripcién del puesto,
C) Evaluacibn del candidato,

D) Decisidn.



Entonces el proceso de seleccidn se {nicia cuando € requie

re personal para realizar las funciones de un fuesto. para poder

seleccionar a dicho personal se parte de 10 que el puesto requig

re (Descripcibn) y una vez ubicada esta parte se evaluard a los

candidatos Yy &€ tomard la decisién indicada.

pe lo anterior se propuso €l siguiente modelo, que € consi

dera podria ser funcional para Ferrocarriles Nacionales de Méxi

cot

REQUISICION

"

A
ANALISIS Y VALUACION
DEL_PUESTO

v
PERFIL PSICOLOGICO
DEL PUESTO

I

INVENTARIO DE
RECURSOS HUMANOS

<
[RECLUTAMIENTO

I




l

[ENTREVISTA INICIAL

(EVALUACION TECNICA
v

EVALUACION PSICOLOGICA
{ (PRUEBAS PSICOLOGICAS)

L4
[ENTREVISTA DE EVALUACION|

IEXAMEN MEDICO[

‘ ENCUESTA
SOCIQECONOMICA

v

CONCLUSION!

4

<
{CONTRATACION|
A

INDUCCION
[A LA ORGANIZACION] [AL_PUESTO |

Definiendo cada una de estas partes, quedarfa entonces.de

la siguiente manera:



VACANTE:

El proceso se iniclia cuando se presenta una vacante, cuya
definicién literal es: Puesto que no tiene titular , es la dis
ponibilidad de una tarea a realizar o puesto a desempefiar
(Arias 86). Este puesto pudo haber surgido por diversas causas:
ser un puesto de nueva creacidn, por promocién, por imposibili

dad de la persona que venfa desempeflando el puesto o por baja.

REQUISICION:

El reemplazo y el puesto de nueva creacidn se notifican a _
través de una requisicién al departamento de seleccién de perso
nal, seffalando los motivos que la estén ocasionando, la fecha _
en que deberd estar cubierto el puesto, tiempo por el cual se
va a contratar, departamento, turno, horario,sueldo, as{ como _
las caracter{sticas demogréficas del candidato, édad, §exo, es-

colaridad, experiencia, etc.

ANALISIS Y VALUACION DEL PUESTO:

Una vez recibida la requisicién se recurre al anilisis de _
puestos para conocer cufles son las funciones que deber§ desem-
pefiar el nuevo empleado, as{ como la valuacién del puesto, que
se refiere a la remuneracién econbmica por el deaémpeﬁo‘de las
mismas.Arias (op.cit.), lo explica as{:

"Pudiera decirse que una vacante es uﬁa pieza faltante en _
una maquinaria.Si no se tiene idea de la forma de la refaccibn

ni de sus funciones, es.imposible llenar el hueco, siguiendo _



la metéfora, el andlisis de puestos y su valuacién nos dice la

forma de la pieza que falta y su valar".

PERFIL PSICOLOGICO DEL PUESTO:

Es la transcripcién de una requisicidn de personal (origina
da del anflisis del puesto) a informacién de cardcter psicolédgi
co, para saber que tipe de caracterfsticas intelectuales, de __
personalidad y habilidad debe tener la persona que pueda desem-
pefiar adecuadamente las funciones del puesto. As{ también el _
perfil psicolégico del puesto dard el lineamiento del tipo de _
pruebas psicolégicas ‘que deberén usarse para evaluar al candida
ta. Por consiguiente el perfil permite elaborar un método més a

decuado de evaluacidén (Grados,88).

Mis adelante se ahondaré con m3s detalle én este apartado.

INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS:

También denominado reclutamiento interno, el cual se refie
re a la bfisqueda de candidatos a cubrir el puesto vacante, den
tro de la misma organizacién. El inventario de tecursos‘huma--
nos contiene toda la informacién de personal activo en relacién
a aspectos demogréficos, preparacibn, experiencia‘y‘pbtenciali_

dades para cubrir puestos superiores (Contreras,93),



RECLUTAMIENTO:

Si dentro de la organizacidn no se encuentra al personal a-
decuado, se recurre al reclutamiento externo, es decir atraer _
candidatos a la organizacién a través de las diversas fuentes y
medios. Novelo (93), lo define de la siguiente manera:

vReclutamiento es el proceso que permite identificar e inte
resar a posibles candidatos capacitados para que ocupen una va-

cante".

Claro todo esto de acuerdo a las necesidades y caracterfsti

cas propias de la organizacién, como del puesto a cubrir.

SOLICITUD:

Es un formato estructurado que tiene la intencién de indagar
aspectos relevantes acerca dg la trayectoria del candidato. En
ella se contempla informacién sobre datos generales'(nomb;e,__
edad, sexo, domicilio, teléfono, estado civil, I.,M.S.S, R.F.C
etc.); antecedentes académicos (nivel, escuela, certificado ob-
tenido, cursos especiales), datos de su historia laboral (empre
sa, puesto, funciones, perfode laborado, sueldo, jefe, motivo _
de separacién), referencias personales, as{ como preguntas. que
tienen como finalidad detectar la disposicién del candidato _
para el trabajo, al igual que sus pretensiones econdmicas. Es

recomendable que la solicitud sea disefiada de acuerdo a las __

propias polfticas y necesidades de la organizacién.



ENTREVISTA INICIAL:

Tiene la finalidad de corroborar los datos obtenidos en la
solicitud, tener contacto visual con el candidato y hacer un _
registro observacional de las conductas de éste. Durante su _
desarrollo se proporciona al candidato informacién con respecto
a la vacante, condiciones de trabajo, sueldo, etc. Tembién es _
un buen momento para verificar algunos documentos sefialados en
la requisicién. Indudablemente &ste es el primer filtro evaluag
tivo de los candidatos antes de pasar a la evaluacidn técenica

y psicolégica.

EVALUACION TECNICA:

Todo puesto requiere de ciertos conocimientos técnicos para
ser desempafiado en forma adecuada. El psicélogo dentro del pro-
ceso de seleccidén, evaluarf tales conocimientos mediante los _~
instrumentos que él mismo digefiard (Grados op.cit,), para este
fin es importante el trabajo en equipo con otro tipo de profesip
nales, quienes proporcionan los conocimientos técnicos. Es impor
tante subrayar que la evaluacidén técnica debe realizarse antes _
que la psicolbgica, para que la empresa ahorre en tiempo y cos--

tos.,



EVALUACION PSICOLOGICA:

En esta etapa se relnen los datos de capacidad intelectual
del candidato, a través de la aplicacién de las pruebas psicold
gicas. Como lo dice Grados (op.cit), estas pruebas se van a se-
leccionar de acuerdo al perfil psicolégico del puesto, ademds _
de tomar en cuenta el nivel de aplicacibén (operativo, medio y _
ejecutivo), tiempo de aplicacién y costo y como Morel (op.cit)
dice las pruebas psicolbégicas se estructuran en relacién a las
esferas de evaluacién del individuo, las cuales son: Inteligen-

cia, Habilidades, Aptitudes, Intereses y Personalidad.

Menciona también las pruebas précticas u ocupacionales, co-
mo aguellas que evaldan un conocimiento o destreza que el aspi-
rante obtuvo a través de la experiencia, como las de rendimien-

to y las relacionadas con el manejo de miquinas y herramientas.,

En esta etapa se oObtendr} un perfil individual de los _
solicitantes de empleo,®l cual se v4 a comparar con el perfil
psicolébgico del puesto mencionado anteriormente. Cirdenas Oscoy

lo explica de la siguiente manera:

* Para la seleccién y colocacién de empleados, las variables
que se aceptan como importantes para el éxito en el empleo se _
utilizan como predictores, se promedian los resultados para ___
obtener un "Perfil t{pico”.Una vez que se obtiene, se utiliza
posteriormente como esténdar, en funcifn del cual puedan compa-

rarge los perfileg individuales, de todos los nuevos solicitan-



tes de empleo.
ENTREVISTA DE EVALUACION:

Probablemente esta es la etapa mis importante del proceso _
de seleccibn, ya que es en este momento en el que se efectua la
integracibén de la anterior informacidén, principalmente la de la

evalvacibn psicolégica.

Asimismo, es en esta etapa cuando se obtienen mayores da--
tos sobre el candidato y se tiene la oportunidad de correborar
informacibén o aclarar aquélla que resulte insuficiente o poco _

clara.

contreras(93) expone cuatro &reas bisicas que se revisan en

el proceso de la entrevista:

AREA ESCOLAR: Se evalfia la constancia y rendimiento académico,
as{ como sus intereses y motivaciones vocacionales
1legando as{ a una conclusién sobre la calidad de
sus estﬁdios y su congruencia o no con el puestg’

al que esg candidato.

AREA LABORAL: Se hace una evaluacién sobre la naturaleza de tra
bajos que ha desempeflado,las empresas para las --
que ha prestado sus servicios, permapencia Yy por

consiguiente, establlidad, as{ como la adaptaciép



que ha mostrado con sus grupos de trabajo y superiores y los mo

tivos que lo llevaron a separarse de cada uno de sus empleos.

AREA FAMILIAR: Se investiga la conformacién y dindmica familiar
y la forma en que éstas han influfdo sobre el __

candidato, ya sea favorable o desfavorablemente,

Asimismo se evalfia la tendencla a la productivi-
dad de la familia como un todo y los principios

y valores que imperan dentro del nidcleo.

AREA PERSONAL

Yy :Se explora la autcevaluacién del candidato y el
SOCIAL concepto que tiene de s{ mismo y la congruencia
con la imagen que estd reflejando en su medio _

ambiente., Se enfatizan aspectos cbmo habilidad

para las relaclones interpersonales, intereses,

valores, pasatiempos, metas, etc.

EXAMEN MEDICO:

Permite conocer las condiciones fi{sicas del candidato para
determinar su estado de salud, con el fin de prevenir posibles
contaglos, enfermedades o accidentes que perjudiquen el desarrg

1lo de su actividad laboral. (Morei,93).



ENCUESTA SOCIOECONOMICA:

En esta etapa se realiza una entrevista de gabinete o domi-
ciliaria, con la finalidad de corroborar los datos econbmicos y
sociales del candidato, as{ como la recepcién de los documentos
que integrarén el expediente y finalmente, se efectia el chequeo
de referencias laborales del candidato, ya sea por via teleféni-

ca o de manera personal,

CONCLUSION:

Grados(op.cit.) expone que en esta parte se integran los da-
tos obtenidos a través de todo el proceso de seleccidn, analizén
dose todas las caracter{sticas del aspirante, comparéndolas siem
pre con el perfil psicolégico del puesto; de tal modo que pueda
llegarse a la emisiédn de un julcio valorativo sobre la aceptacibn

o no aceptacién del aspirante.

CONTRATACION:

Esta es la etapa que formaliza la aceptacién del candidato._
como parte integral de la empresa y por ende, la adquisiclén'dé
derechos y obligaclones’como empleados(cOntreras,gé). Finalmente
las formas de contratacién estarfn regidas por la ley federal

del trabajo (Grados op.cit).



INDUCCION:

Una vez que el candidato ha pasado por el proceso de seleg
cién y aprobado en las evaluaciones o requisitos necesarios en_
dicho proceso, el aspirante al puesto es enviado por lo regular
al programa de Induccién. Esto sucede antes de la Contratacién
o inmediatamente desples de haber firmado el contrato. El que _
sea enviado antes o después depender§ de las caracteristicas y
procedimientos de cada empresa. Estos procedimientos también eg
pecifican si el procesc de Induccidn pertenece al departamento
de seleccién de personal, al departamento de capacitacién o bien

si la responsabilidad recae en el 4rea a la cual serd enviado _

el candidato.

Actualmente y de acuerdo a las empresas investigadas (Morel
93), el programa de Induccién es adoptado por el departamento
de Seleccién de personal, el cuval queda como responsable de di-~

cho proceso.

Esta etapa final del proceso de .seleccién tendrs como obje—
tivo introducir a la persona a la organizacién.'Para que eéta‘_
conozca sus nuevas obligacliones y derechos; a‘éus compaﬁéros,_
su ambiente de trabajo y en general todas las caracteristicés

que componen a la organizacién.

As{ lo menciona Guth (1994) en su exposicién del 5to.Con-

greso nacional y 2do.Ilbercamericano ,



"...La labor del Reclutador seleccionador no termina con la __
contratacién de los nuevos colaboradores, por el contrario ini
cia con otra etapa igualmente importante: La integracién de e~

sa nueva fuerza laboral",

Por integracibén de personal entendemus un conjunto de activi
dades que de manera gradual, persigue brindar a los trabajado-
res de nuevo ingreso a una organizaciédn los elementos necesa--
rios p@ra su incorporacibén arménica y eficiente en relacidn con
las funciones del puesto a desempeflar y con las estructuras tég
nicas, jurf{dicas, psicolégicas, culturales y s@ciales que carag

terizan a dicha organizacién".

Morel (op.cit), dentro del proceso de induccién menciona la _
importancia que tiene que la persona conozca el Perfil Psicolé-
gico del puesto, vya que con esto sabrd los 1{mites de sus fun-
ciones y responsabilidades, as{ como el poder identificar cla-

ramente lo que se espera de é1, en cuanto a'conocimientos, habj

lidades y actitudes.

Hasta aquf se ha mencionado el sistema tradicional de selac-
cién de personal, veamos ahora brevemente, con objeto de enrique
cer el presente estudlo el sistema de seleccién por objetivos, _

el cual plantea aspectos innovadores con respecto a la seleccién

tradicional.



SELECCION POR OBJETIVOS

Este modelo de seleccién de personal fué diseflado por Alvaro
Jiménez Osornio, Prof. de tiempo completo de la Facultad de Psji
cologf{a de Unjversidad Nacional Auténoma de México (Grados,op._
cit.). En la seleccibn por objetivos se evalfia al candidato a _
través de los resultados que obtiene directamente en la ejecu--
cibén del trabajo. Para efectuar este tipo de seleccidn, el psi-
cblogo debe contar con una informacién adecuada sobre funciones

y resultados prescritos para el puesto a seleccionar,

A fin de obtener dicha informacién, se realiza un anflisis de
puestos orientado espec{ficamente a este fin. Ademis, se lleva
a cabo una entrevista, tanto con el ocupante del puesto en cues
tién como con el supervisor de &ste, y es complementado con una

observacién directa en el escenario de trabajo.

En la redacciédn de tareas del anflisis de puestos, se especi-
fican las actividades que realiza el empleado en su trabajo, en
base a una definicién operacional, es decir, se definen én for-
ma descriptiva y clara, topogrifica, temporal y situacionalmen-
te, as{ como los estimulos antecedentes y conaecuentesvde égtas
con esto estamos refiriéndonos al principio de la triplé contin
gencia, el cual establece que para que una conducta sea exhibi-
da, ésta debe ser acompafiada de un precedente {est{mulo) .y un _
consecuente (como resultado de la ejecucién de la conducta mig-

ma) (en Grados, op. cit).
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Con la informacidn obtenida en el anflisis de puestos y polf{-
ticas de la empresa, se elabora una solicitud ponderada, lo que
implica darle un peso a cada dato de ésta, de tal manera que se
tendrdn dos sistemas de calificacién. Uno de cancelacidn, el __
cual d& por terminado el procesu de seleccidén para el candidato
en caso de que éste no cubra un requisito indispensable para o-
cupar el puesto; as{, puede ser dato de cancelacibn 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 numérico progresivo e indica el grado de concor
dancia con el requisito de entrada (edad, escolaridad, zona de

residencia, sueldo pretendido, etc.).

También, en base al andlisis de puestos, son disefiadas las
pruebas de conocimientos que miden la ejecucién del candidato _
en conductas clave del puesto, entendiendo estas filtimas como _
toda conducta indispensable para la ejecucién adecuada del mis-

mo.

Una vez que han sido aplicadas y calificadas las pruebaa de _
conocimientos, se totalizan ios puntajes obtenidos, tanto en. la
solicitud ponderada como en las pruebas de rendimiento y son __
presentados al supervisor los candidatos con’maybr puntaje, co-
nociendo de una manera objetiva que se trata de quienes mejor _

han cubierto los requisitos de entrada.

Como parte del modelo de seleccidn por objetivos, se tiene __



una investigacién de referencia de trabajo, en la cual se veri-

fica la experiencia laboral reportada en la solicltud.

En caso de que el supervisor no acepte al candidato propuesto
los datos de éste serdn archivados como pendientes, al igual que
lo8 de quienes la investigacién de las referenclas de trabajo no

hayan arrojado datos favorables.

Una vez que ha sido aceptado el candidato, le es otorgado a _
6ste un contrato por 28 dfas, lapso en el cual serdn registra--
dos los resultados y conductos en el puesto. Para tal efecto sg

r8 necesario dar capacitacién a los supervisores.

Por Gltimo para efectos de tener mayor claridad sobre dicho
proceso de seleccién, se presenta el Diagrama de Seleccibn por
Objetivos, también disefiado por el Prof.Alvaro Jiménez,pudiéndo
decir hasta aquf que el modelo que nos presenta Jiménez nos ___
plantea una modalidad interesante en cuanto.a llevar a cabo la
observacién de una serie de conductas, como una especie de pe~
quefio centro de evaluacién, dando con esto mucho mds enrique--

cimiento y cercanfa a una seleccién m&s acertada.

Con todo lo anterior se puede decir que la seleccién de per-
sonal implica una serie de pasos relacionados, de tal manera _
que sblo se puede avanzar hasta que se haya cublerto el anterior
lo cual nos permite decir que 1a seleccidn no es una actividad

tan sencilla, sino al contrario precisa‘y gradual.
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2.4 IMPORTANCIA DE LA SELECCION

La historia de la humanidad podrfa trazarse a través del _
desarrollo de las organizaciones soclales, La socledad se ha _
transformado de una forma predominantemente agraria, donde la
familia, los pequefios grupos informales y las pequefias comuni-
dades eran importantes, a otra de tipo industrial, caracteriza-

da por el surgimiento de grandes organizaciones formales.

De esta manera, los grupos y organizaciones constituyen uni

dades sociales fundamentales en nuestra existencia.

Este concepto nos permite remitirnos al término de "sistema"
para poder entender mejor la naturaleza de la misma, habl#r de_
sistema es inherente a hacer referencia a la Teorfa general de
los sistemas introducida por Von Bertalanffy en la década de _
los 30’s; quien partiendo de las consideraciones de orden biolb-
gico, eshoza los principios de una ciencia basada en modelos or-

gan{smicos.

De acuerdo con Bertalanffy (1985), todo organismo es un sig
tema, esto es, un orden armbnico de partes y procesos que: se ep

cuentran en constante interaccidén e intercambio con el exterior.

Un sistema se encuentra formado por diferentes subsistemas;
que s8i bien son independientes, se relhcionan’éhtré sf, esto no.-

impiica que un sistema pueda entenderse como la suma-'de sus par’



tes. La no sumatividad implica que las relaciones entre los __
subsistemas y sistemas no puedan ser integradas en una totali-
dad. Esta funcibn totalizada implica que cada uno de los subsig
temas esté relacionado de tal modo con los otros, que un cambio
en uno de ellos afecta en el comportamiento de los demfs y en _

el sistema total (Kast,1993).

As{, uno de estos subsistemas puede ser considerado como un
sistema, o bien, el 'sistema original es considerado como un sub
sistema de un sistema mayor, o un sistema de un suprasistema,de

tal forma, que no existe un sistema f(nico.

Dependiendo del punto de referencia que se parta, existen
sistemas cerrados y abiertos. Los sistemas cerrados, como su =--
nombre lo indica son aquellos que no requieren recibir insumos
ni emitir productos al exterjor para su funcionamiento, es decir
no entran en interaccibén con su medio circundante. Asimismo, su
estado final estd determinado por las condiciones iniciales (me

cénicos y fisicos).

Los sistemas abiertos, en cambio requieren de insumos y la
emisién de productos del exterior para su funcionamiento, inter
cambia informacién con el medio que lo rodea, habiendo conspitg
cibn y degradacién de sus componentes. Puede llegar a su esgtado
finai péttiendo de diferentes condiciones iniclales y pdr dig~-~
tintos caminos (biolbgicos y sociales), pues lo decisivo es la
naturaleza de la organizacién. Siendo esta caracter{stica lo --

que se llama Equifinalidad. 53



Tomando en cuenta lo anterior, el enfoque de sistemas puede
ser adoptado en el campo de la psicologfa laboral, como una ba-
se para estudiar al hombre y las organizaciones, considerfindo--

los como sistemas abliertos y activos.

Se puede, as{, definir a una organizacibén como "...Un siste
ma ablerto y como tal, tiene alguna interaccién en su entorno, _
esto le permite recibir insumos del exterior y transformarlos, —
para luego, regresarlos en forma de productos al entorno. Ademés
dicha organizacibén se adapta a su entorno cambiando su estructu-
ra y procesos internos, para llegar a un equilibrio dinémieco, --
mientras sea capaz de transformar insumos en productes" (Sanchez

1986 p.137)

También Arias (1986), considera a toda organizacibén como un _

sistema, es decir:

“,..Como una serie de elementos cuya interaccién dinémica e
influercias recfprocas le hacen conservar un cierto estado -
mismo que se altera cuando cualquiera de los elementos sufre un

cambio ¥,

Para que una organizacién pueda funcionar y lograr sus obje-"
tivos requiere entonces de la interrelacién e intectcambio de ca-
da vno de sus recursos (econémicos, tecnoldgicos y humanus ), en-
tre s{, de tal manera que, al faltar o no estar bien uno de ellos
los otros no podrén regular de manera equilibrada dicho funcioné‘

miento.



De acuerdo con Kast y Rosenzewig (1993) los recutrsos huma-
nos son el elerento més valioso con que cuenta una organizacién
ya quv éstos dan sentido y significado a los otros recursos en

el logro de sus objetlvos.

Por lo tanto, las organizaciones requieren de personal que
pueda desempefiar de manera Optima, las actividades que le son
encomendadas en la empresa,y para poder determinar al personal
mejor capacitado y apto para dicha tarea, es necesarie la utilj
zaciér de técnicas objetivas y sistemiticas que sélo puede pro-

porcional la Seleccién de Personal.

La entrada al sistema organizacién de un buen recurso huma
no se transformard en una salida productiva (servicio, produc.-
cién) , lo cual retroalimentard sl sistema para que este siga

viviendo.

Es preocupacién de la empresa, obtener maycr eficiencia de
sus trabajadores, aunque no todas advierten que estc sélo se lg

gra mediante una correcta seleccién de personal{Castillo,1984),

Hay gque tomar en cuenta que las personas ¢ifierer. entre
y las tareas o puestos de trabajo reguieren un tipo especisl de
habilidades y caracterist.icas personales, por lo que el sujeto

que realice esas tareas debe poseerlas si quiere lograr el éxi-

to.

Entonces desde el moments en que se plantea la teorfa de --



sistemas en la organizacidn, donde hay personas (con diferentes

habilidades, aptitudes, etc), la seleccién de personal debe de
existir en ella y su posicidén se entiende como un subsistema de
la misma. Si esta &rea no funcionara adecuadamente, o se care--

ciera de ella, alterarfa a todo el sistema organizacién.

Al respecto Castillo (op.cit) dice: "...Si una empresa no _
cuenta con una adecuada seleccidn de personal, pueden aparecer
sintomas que ponen en peligro su estabilidad, por ejemplo, rota
cibén excesiva de personal, aumento en los costos de capacita--
cién y adiestramiento, duplicidad de funciones, etc., Del mismo
modo, la ineptitud de un trabajador mal seleccionado es causa _
probakle de riesgos profesionales, desperfectos en la maquina--
ria, reclamaciones por un despldo inevitable, tramitacién de _

conflictos, accidentes, enfermedades, entre otros".

Gaona (1993), comenta: "...Se ha comprobado, a partir de esg
tudios realizados en psicologfa laboral, que los trabajadores _
que ocupan puestos que no corresponden a sus haBilidades o apti
tudes, ya sean intelectuales o personales, no pueden‘trabajar -
con eficiencia, pues se sienten insatisfechos, a disgusto y =--
frustrados al experimentar cont{nuos fracasos, por otro iado,la
productividad aumenta notablemente al poder garantizar que el _
mayor porcentaje posible de empleados cuenta cén los requisglitos
intelectuales y personales para trabajar eficientemente en su

puesto, sintiéndose a su vez, mis satisfechos y mativados en --

puestos que les brindan mis oportunidades de &xito".



Con todo lo anterior se puede decir gque la importancia de la
seleccidn de personal en la organizacidn es muy grande, es un .
subsistema necesario para los resultados de la misma. Castillo
(op.cit) dice: ",..Es preocupacién de la empresa, obtener mayor
eficiencia de sus trabajadores, aunque no todas adviertan que

esto s6lo se logra mediante una correcta seleccién de personal".

Por tanto todas las 4reas de una organizacién son subsistemas
de la misma independientes pero a su vez interrelacionadas, ng
cesitfndose unas a otras para la armonfa y buen funcicnamiento_
de la totalidad, la seleccidén de personal no es una actividad _
alslada y con poca inmportancia. Es el subsistema que define y -
selecciona a las personas que dardn funcionamiento y éxito a la
organizacién. Por consiguiente es un subsistema determinante y

que contribuye al igual que otros subsistemas a asegurar la

existencla de la empresa.

Otro aspecto importante a considerar es 1a relacibén de la _
medicién con la seleccién. En efecto viendo los antecedentes de
la medicién se corrobora que precisamente ésta comienza por __
gue hay que medir diferencias individuales (McKeen, Catell, ---
Galton, Binet), tanto de capacidad intelectual, de velocidad de
respuesta sensoriomotora hasta las caracterf{sticas de persona--

1idad (Psiquiatrfa y psicologfa clfnica).



Se vé que hay un gran interés en medir en forma cada vez més
precisa las diferencias entre las personas. Tanto que esto se_
extiende después de la 2da.Guerra Mundial a varios campos, bta-

les como la educacidn, Industria, Psiquiatrfa etc.

Por lo tanto en el campo de la Industria la seleccién de per
sonal es medir las diferencias individuales de la poblacién __
gue aspira a ocupar un puesto de trabajo (basindose en la teo-
r{a de la probabilidad y la estad{stica). La seleccidn se apo-
ya entonces en los tests psicolégicos que son medidas estanda-

rizadas,

Entonces la seleccidn se basa en la herramienta ciqntifica -
de la medicién; y como se expuso anteriormente utilizér la me-
dicién, es utilizar herramientas cient{ficas, por tanto es la

aplicacién de estudios cient{ficos de la medicién y la conduc-

ta.

Viendo la importancia de la seleccién se considerd convenien
te mencionar en general el desarrollo que ha tenido ésta en

FNM (Ferrocarriles Nacionales de México).



2.5 LA SELECCION DE PERSONAL EN FERROCARRILES

NACIONALES DE MEXICO ( F.N.M }

F.N.M desde sus iniclos a atravezado por diversas instancias
gue no han favorecido del todo su desarrollo y madurez como or-
ganizacién (anexo 1), se podria decir que és en estas é&pocas __
cuando F.N.M esti dando pasos hacia el crecimiento y la adapta-
cibén a un medio tan cambiante como lo es en este momento nues--
tro pais, por consiguiente la seleccibén de personal cuenta con

poca historia y en estos mcmentos estd en pr6 de conformarse.

Los primeros trabajos en este campo fueron realizados en 1958
cuando el Hospital Colonia funda el Departamente de Medicina _
del trabajo, a cargo de la Dra. Franco (Luna,1988), donde se
brindzban serviclos de seleccibdn enfocada a diferentes puestos
tales como: Telegrafistas, Despachadores, Jefes de estacién y _
6tros utilizando para ello, los tests de matrices progresivas _

Raven y de aprendizaje Rey (Ibid).

El factor que motiv6 a establecer un serviclo de personal, __
fué la frecuencia de accidentes ferroviarios y sus consecuenciat

tanto soclales como econbémicas.

Después, cuando el gremio ferroviario quedd incorporado al _
Instituto Mdxicano del Seguro Social en 1982, la Secretaria de
Comunicaciones y Transportes, toma a su cargo algunas de las _

actividades desarrolladas en el 4rea de seleccidn, dirigidas



inicamente al personal administrativo de conflanza, mientras _
que el personal de nivel operativo y de base es promovido por_

los manejos internos de la propia empresa o del sindicato.(2)

Desde que se formé Recursos Humanos, as{ como sus departamen
tos, no se ha conformado un &rea de seleccibdn de personal, es-

tructurada y enfocada a todos los niveles.

51 bien, en 1986 con la integracién de un programa de profe-
sionistas, y a partir de la inquietud y necesidad interna de _,
un 4rea de seleccién del Instituto de Capacitacién Ferrocarri-
lera (I.C.F) se realizaron actividades de seleccibn, para de--
terminar al pétsonal mds capacitado para incorporarse a cursos
de formacién técnica, apoyando en este cargo, la Psicbdloga Ol-

ga Ben{tez, que posteriormente deja la empresa en 1993, (3)

Es a partir de 1993, cuando con la entrada de la nueva Admi-
nistracibén se propone de manera mis formal la disposiqién de _
un &rea de seleccibn de personal con estructura propiéfy con _,
la idea de que a futuro pueda cubrir las necesidades de selec-

cibn de todo Ferrocarriles.

Actualmente esta frea cubre las necesidades de seleccién_del
Instituto, de puestos tales como: Garroteros, Maquinistaéide
camino, Oficinistas extras, Instructores, Celadores electricig‘
tas "B", Secretarias, Jefes de estacién, Jefes de Capacitacién
y enh este momento a Agentes de Servicios Espeéiales (Custodia _

y Seguridad). 60



La estructuracién de esta &rea, Incorporando baterfas psicold
gicas, elaboracién de perfiles de puestos, entre otros, quedd a

cargo de la autora de esta tésis.

Actualmente el 4rea de seleccidn ha realizado aproximadamente
900 evaluaciones psicolfgicas, pudiendo decir que en el trans--
curso de casi dos afios de la formacidén de la misma, se ha podi-
do tener cierto crecimiento, sin embargo sigue habiendo mucho __

por hacer.

Una de las necesidades constantes es la elaboracién de perfi-
les psicol6gicos de los puestos. Por eso el interés de realizar

este estudio.

Ya que la elaboracidn de perfiles de puestos es una necesidad
en la organizacifn, empecemos por definir y ahondar sobre el te-

ma.

(2) Testimonio del Sr.Carlos Ovalle Alba, Subjefe del Depto. de
Contratacién y Control de Personal, 1995,

(3) Testimonio del Ing.Israel Gonzdlez Corona, Subjefe del Depto.
de Capacitacién de Ihfraestructura y Telecomunicaciones, 1995.
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PERFILES

Etimoldégicamente perfil quiere decir por la linea (por fi-
lem) es decir un lineamiento que haga las veces de gufa de ac--

cién (Luna,1988).

S&nchez (1984) ., en la ponencia que present6 en el XXIII ___
Congreso Internacional de Psicolog{a , expuso uha

clasificacién de tipos de perfiles agrup&ndolos en dos rubros:

Perfil Tdeal : - Perfil Inicial

- Perfil Terminal

- Perfil Vocacional

Perfil Real : - Perfil Profesional
- Perfil Laboral

- Perfil Psicoldgica.

A su vez los definib de la siguiente manera:

Perfil Ideal: Es la proyeccibn de las caracter{sticas que son _
establecidas como deseables, as{ como conductas _
que esperamos que presehte una poblacién‘determi-
nada. Integra un conjunto de eXpectativas que se
proyectan para las personas referidas en cﬁanto a
sus conocimientos, habilidades, cual{dades y des-

trezas.



Perfil Inicial : Es el estado actual, antes de iniciar algin __

proceso de cambio.

Perfil Terminal: Es el conjunto de metas gue Se logran n dehie-

ran lograr el término de sus estudios profesig

nales.

Perfil Vocacional:Contiene el tipo de intereses, aptitudes, ex-

pectativas y motivaciones que tiene o debie--
ran tener los estudiantes pasantes o gradua--

dos de una profesidn determinada.

perfil Real ¢ Son las caracter{sticas, rasgos o cuallidades

A e e

de las personas que integran una cierta pobla-

cibn.

Perfil Profesional: Las formas en que se puede ejercer su profe

si6n en las &reas o campos de aplicacibn.

pPerfil Laboral: Delimita las diferentes formas en que el profe

sionista se desempeﬂé en su campo laboral.

Perfil de Voluntad: Es el psicogrifico o diagrama que muestra

resultados logrados por un individuo. por el
: :
niimero considerable de pruebas para medir la

voluntad y el temperamento.



Perfil Psicélogico: Se refiere a las diferentes formas de compor
tamiento y desempefio real de los roles de ca
da individuo. Independientemente de la espe-
cialidad y del 4rea laboral en la que se ubi
que el profesionista, Cada persona tiene un
estilo de comportamiento particular, el cual
generalmente se moldea por la formacién pro-
fesional. Siendo una representacién gréfica
de la ubicacién de un individuo o nivel en
una serie de pruebas que miden varios aspec-

tos de su mentalidad

Finalmente agrega un tipo de perfil:

Perfil Psfquico : Esquema de rasgos de un individuo en: la medi.

da en que pueden ser determinados cuantitati

vamente y representados en forma grifica.

También es una representacién improvisada de.
ciertos roles e incidentes dramdticos por par
te de un pacliente de acuerdo con la preins--
cripcién del terapeuta y destinada a revelar
el significado real que tie para &1, ciértd'_~

tipo de relaciones sociales.,

Como se puede apreclar Sinchez expone una serie de perfiles.
(con orientacién educativa), en donde el punto central de todos
como 10 menciona Luna (op.cit) es una 1{nea, una ubibaciéh'de =

una serie de caracterf{sticas que van a decir



Es decir en cualquier &rea de estudio o de interés se puede
crear perfiles, como lf{neas a seguir para encontrar parémetros

de comparacién,

De igual manera cuando se mencionb lo que es la seleccibn de
personal y lo que implicaba el proceso de la misma, siendo una _
ie sus partes el perfil psicolbgico del puesto, éste es una gufa
de evaluacién. Entonces se puede decir que el perfil es una guia

de cualquier Area de estudio.



3.1 PERFIL PSICOLOGICO

Los antecedentes mds significativos acerca de la creacién de
perfiles, los tenemos con Catell, psicbélogo norteamericano que
a fines del siglo pasado, debido a sus estudios sobre funciones
mentales relacionadas con caracter{sticas de personalidad, se _
ve en la necesidad de hacer una representacién de la fisonomfa
mental de cada individuo, ésto con la finaiidad de establecer _
diferencias de cada funcibn mental;es decir, representar gréfi-
camente el desarrollo que ha tenido cada habilidad, establecien
do superioridades e inferioridades de cada sujeto y entre varios

sujetos, (Jiménez, 1988).

En 1906 el médico ruso Rossolimo produce el primer perfil in
troduciendo con ello el término "perfil psicoldgico”, para de--
terminar un método especial de expresar grificamente los rasgos
psicolégicos caracter{sticos que conforman la "fisonomf{a" psicg
16gica de una persona a partir de los datos obtenidos por medio
de pruebas que sirven para describirlo y apreciar su medida; .
(1bid).

As{ logra plasmar por vez primera una psicograffa del per~
£i1, logrando describir la distribucidn de las facultades. Es-
ta psicograffa finicamente es descriptiva, sin lograr estable--

cer diferencias cuantitativas, (Ibid).

Siguiendo el concepto descriptivo, Vermeylen logra intro--

ducir el concepto de edad mental, de tal forma gque el resulta



do es un perfil cualitativo y cuantitativo de las funciones nep

tales de una persona.

Contrarios a estos procedimientos, Binet y Simon(1905) igual
que los guestaltistas,tenfan nuevas conceptciones globalistas o
estructurales; rechazaban todo intento que se hacf{a por analizar
las facultades, ya que sostenfan que la inteligencia no puede _

ser parcelada y por tanto rechazaban el método del perfil.

Por su parte Pieron (1910) declaraba que "las operaciones capita-
les de la inteligencia son inseparables e interdependientes __
(Bela S. en Contreras 1993), pero a ia vez, fue sensible a las
deficiencias que presentaban los métodos cuantitativos de los _

tests, sin embargo, insistié en las técnicas del perfil,apoyén-

dose en la teorfa factorial de Spearman,(1904).

Pieron analiza la heterogeneidad de las caracter{sticas __
del individuo, as{ como determina los rasgos peculiares e ind{

viduales.

La tendencia de concebir y expresar la inteligencia de mang
ra integral se amplfa a las nuevas concepciones de la persona-

1idad.

El lro. en realizar (1913) el perfil intelectual fle el psicélo
go suizo RicharlMeitd quien combind las caracteristicas defpef~

sonalidad con los procesos de inteligencia basfndose en quede un



buen examen de inteligencia puede surgir una interpretacidn ca-
racterolégica acertada desde el punto de vista de la unidad de
la personalidad.todo esto apoyindose en algunas opiniones de la

teor{a factorialista de Spearman.(Luna,1988).

Es notorio que los perfiles estén estrechamente relacionados
con el desarrollo de la historia de la inteligencia, desde la __

teorfa de las "facultades", hasta las interpretaciones de la __

personalidad.

Ya en 1943 se trabajé con un psicograma para la Marina de ___
Guerra de la Rep(blica Argentina que trataba de seleccionar a —
los candidatos y destinarlos de acuerco con el resultado de los
exdmenes psicotécnicos, al aprendizaje de la especialidad para

la cual reunfan las aptitudes necesarias:

Mecénico, electricisﬁa, radiotelegrafista, artillero, torpe
dista, seflalero, carpintero, etc. fueron examinados de forma _
colectiva en un gabinete psicotécnico de la escuala de mecénica
de la armada .Mis tarde se trasladé a la base naval de Rio de __
Santiago cada dos o tres meses G. Fingerman se trasladaba a la_
base y examinaba en un par de df{as a un grupo de 200 a 300 can-
didatos., El material era estudiado después en el Instituto de
orientacién profesional asignindose a cada candidato dos espe--

clalidades més o menos afines, para que &1 eliglera (Idem).

Las pruebas estaban agrupadas en cinco categor{as:



capacidad ff{sica, habilidad y realidad, Inteligencia técncia,
inteligencia préctica, inteligencia verbal y abstracta. Los re-
sultados obtenidos de dichas pruebas eran vaciados en una gréfi

ca que contenfa una escala de 1 al 23 en las absisas y del 1 al

5 en las ordenadas.

Las abcisas correspondfan a las pruebas aplicadas y las orde
nadas a la calificacidén. Esta grifica pertenecfa al perfil de ca
da candidato y se daban las opciones de acuerdo a las caracteris

ticas obtenidas en este perfil,

Con todo lo anterior se puede concluir que ya se han hecho
intentos interesantes por medir las caracteristicas psicolégicas
de las personas y por representarlas en forma de grifica o per--
fil, para poder apreciar en forma global la posicidn que ocupa_

cada individuo.

Esto permite la introduccién a definir lo que es el

perfil psicolbgico.



DEFINICION DEL PERFIL PSICOLOGICO

En la breve exposicidn de lo que ha sido la evolucién del
perfil psicolégico, se pudo ver que para Catell el perfil psi--
colégico significaba 1a representacién gréfica de las caracte--
r{sticas de personalidad de un individuo, para después, estable
cer superioridades e inferioridades de cada sujeto y entre va--

rios sujetos,

También Rossolimo (1906) al introducir el término "perfil psico-
16gico", lo hace para expresar grificamente rasgos psicoldgicos
de las personas obtenidos a través de métodos de medicién tales

como pruebas psicolbgicas.

Con estos dos autores ya se puede apreciar el inicio de una
definicién del perfil psicolégico, viendo como elementos comdnes
la medicidn y representacidn grdfica de las caracter{sticas Psji
colégicas de un individuo y después su comparacién con.una.po--

blacién mayor.

Veamos las definiciones que presentan otros autores al res--

pecto:

Luna * ° (1988) en su trabajo de tésis "Perfil psicolégi
co para aspirantes a maestrfa en las cienciés‘penales“ mencio-

na a los giguientes autores:



Thorndike (1975,en Luna B8) 'Perfil es una representacién grifica
de las puntuaciones para un individuo, organizado de tal manera

que las puntuaciones elevadas y las bajas puedan descubrirse. Pe
ro para que las puntuaciones gueden representadas en el perfil _
deben convertirse a una escala de puntuacién comiin., Donde el Per
£i1 de puntuacién es el conjunto de diferentes puntuaciones de _
un individuo en varias pruebas expresado en una unidad comfin de

medida."

Figerman (1968) define al perfil como ".,.La gréfica
o perfil impreso en la cual se representan la magnitud efectiva

que corresponda a un individuo en los diversos rasgos comunes"

Székel y Bela (1966) "...El perfil psicolbgico es una repre--
sentacibn blsica que se obtiene reuniendo mediante una linea los

niveles alcanzados en Aiferentes pruebas analiticas".

Por otra parte Cirdenas (1984) - ) define el perfil
como "...Una representacibn gréfica de puntuaciones- de un indivi-
duo, en el que nos di una expresibébn directa de la posicién de _
éste, organizado de tal manera que las puntuaciones elevadas Y
1as bajas puedan descubrirse y nos répresenten 1a magnitud efec-

tiva que corresponda a cada individuo *.

Bela S. (op.cit) dice "...El perfil psicolégico es una repre
sentacién gréfica que se obtiene reuniendo mediante una l{nea __

los niveles alcanzados en diferentes pruebas analiticas .



Baumgarten (en CArdenas op.cit), define el perfil psicolbgico _
como "...Un método gréfico de representacidén de resultados de _
mediciones por ejemplo cualidades de los sujetos, puntuaciones

de un grupo en un test ".

Analizando las definiciones anteriores y retomando a Catell
y a Rossolimo, definitivamente el perfil psicoldgico es en esen
cia la representacién gréfica de las caracter{sticas psicoldgi-

cas que se han obtenido a través de la medicibén de las mismas.

La importancia de poder tener una representacibn gréfica ra
dica, en que va a facilitar la apreciacién general de un indivi
duo {tanto de sus caracteristicas intelectuales como de perso--

nalidad).

Igualmente al mencionar a la medicibén como el instrumento
a través del cual se podrd determinar dicha gréfica, habla de
que el perfil psicoldgico estd sustentado por métodg; estadisti
cgs. El perfil se obtiene a través de una accibdn cient{fica: La

medicién.

En el tema de perfiles se hablé de que hay una gran varie-
dad de ellos, en el &rea laboral por ejemplo, se requiere gra-
ficar las aptitudes y habilidades de una persona para .poder cy
brir un puesto de trabajo. Y esto dentro del 4rea de seleccién
ha sigﬁificado gran apoyo y ayuda para ehcontrar resultados y

eficiencia dentro de la organizacion.



A este tipo de perfil se le ha llamado perfil psicolégico _
del puesto. El interés de hablar primero sobre lo que es un per
£i1 psicolégico y después trasladarlo a una organizacidn, ha si
do para que quede claro que siempre que se habla de un perfil _
psicolégico en una empresa, se referird a las caracteristicas _
de las personas o candidatos, aunque para poder determinar este
perfil se tenga que partir de las caracter{sticas de un puesto

de trabajo.

Como se veri mds adelante el perfil psicoldgico de un pues-
to atin no queda muy claro para algunas oxganizaciones y tien

de a confundirse con otras situaciones.

Lo importante de todo esto es que al hablar de un perfil _ _
psicolégico, se habla de la gente, que es el recurso principal
de una organizacidn y por esto va totalmente enfocado a la con-

ducta en la empresa.

Todo lo anterior permite comenzar a hablar con més detalle

de 1o que es el "Perfil psicolégico del puesto".



3.2 PERFIL PSICOLOGICO DEL PUESTO

El perfil psicoldgico que se realiza en el drea laboral va
a estar definido en funcién a las caracter{sticas y requerimien
tos de un puesto de trabajo. Es decir las caracter{sticas psico
16gicas de dicho perfil van a estar orientadas al campo laboral
y es a este tipo de perfil al que se le ha llamado perfil psicg

16gico del puesto (Sinchez  ,1989).

El perfil psicoldgico del puesto es un instrumento signifi-
cativo, de apoyo para el 4rea de recursos humanos de una organj
zacién, relacionado directamente con el &rea de evaluacién y sg

leccién de personal.

A pesar de que el perfil psicolégico del puesto es una par
te importante para el &rea de recursos humanos, es curioso ver
que haya muy poca bibliograffa sobre el mismo y de que ademis _
frecuentemente sea confundido con otra instancia llamada "anéii

sis de puestos "{Contreras, 1993).

Es probable que la confusidn entre estas dos técnicas se dé
por el hecho de gue como se veri mis adelante. para poder elabho-
rar un perfil psicolégico del puesto sea necesario tener como _

base la informacién gque propércicna el anilisis del mismo.

Pues bilen por lo anterior se considera necesario diferenciar



Io que son cada una de éstas técnicas. Aunque anteriormente se
menciond sobre el andlisis de puestos, este es el momento indica

do para ahondar en ambos y finalmente diferenciarlos.
3.2.1 ANALISIS DE PUESTOS:

Grados (1988), explica que el andlisis de puestos es una téc-
nica que permite conocer lo que cada trabajador hace y las apti-

tudes que requiere para desempefiar eficientemente el puesto de _

trabajo que ocupa, y expone que en UCECA se define d1 mismo como:

",..Un conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades
Y condiciones que forman una unidad de trabajo especifica e im--

personal".
As{ también Werther y Davis (1991) dicen:

",..El anilisis de puestos consiste en la obtencibn, evalua-
cibn y organizacién de informacién sobre los puestos de una orga

nizacién".

Entonces se puede decir de acuerdo a estoafdoa autores que
el anélisis de puestos esti encaminado a conocer lo que es un.__
puesto, sus funciones, implicaciones, responsabilidades etc. y
la informacién que v4 a proporcionar siempre ser6 enfocado a

este.



Retomando a Grados (op.cit), este menciona que el concepto
del andlisis de puestos implica dos elementos esenciales, que _

son:

a) Su contenido : Determinado por el conjunto de funciones

concretas.

b) Sus requisitos: Determinados por los factores de habili--
dad, esfuerzo, responsabilidad y condicio-
nes de trabajo. Estos elementos son necesa
rios. para desempefiar eficientemente la la-

hor.

Ahora bien, ya que en un puesto existen elementos objetivos
(contenido) tanto como subjetivos (habilidades, esfuerzo, respon
sabilidad etc.) siendo més diffciles de deéerminar éstos iltimos
la técnica del andlisis de puestos tiene como principal objetivo
ordenar y separar los elementoq que componen el mismo. Lo éual -
realiza a través de un proceso metbdico y de invésbigaci6n, apo-
yindose de varios medios tales como la entrevista, la observa--

cibn directa y el cuestionario.

Los elementos del anéliisis de puestos es lo que se llama.__

descripeibn y especificacién del puesto.

Werther .y Davis (op.cit) los definen de la siguiente manera:



“...La descripcidén del puesto es una forma escrita que ex-
plica los deberes, las condiciones de trabajo y otros aspectos

relevantes de un puesto especifico”.

",..La especificacibn del puesto describe que tipo de de-
mandas se hacen al empleado y las habilidades que debe poseer

la persona que desempefia el puesto",

Como se puede apreciar en estas definiciones 1a descripcibn
y especificacién del puesto son el resultado escrito de la in-
vestigacién del anélisis del puesto o del estudio del anflisis

del puestos {anexo 1).

Es justamente en esta parte en donde el andlisis del puesto
se interrelaciona con la elaboracibén de un perfil psicolégico _
del puesto, ya que como se explicari mis adelante, el perfil Psi
colbégico del puesto tomari como punto de partida la descripcién
(contenido) y especificacién (requisitos) del puesto para en fun

cién a esta informacién estructurar dicho perfil.
Ya que al tener claro que funclones y requerimientos tiene
el puesto, se podrd tener claro que tipo de persona lo podri de

sempefiar.

Veamos ahora lo que es el perfil psilcolégico del puesto.
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3.2.2 DEFINICION DEL PERFIL PSICOLOGICO

DEL PUESTO.

Hay y Asociados (en S&nchez,1989) lo definen como “...Un jui
cio préctico en cuanto a los requerimientos del puesto, respecto
a 1) habilidades, 2) solucién conceptual de problemas, y 3) res-
ponsabilidad por resultados, que implican las finalidades del __

puesto".

Arizmendi (en Contreras,1993): ",..Es el esquema de rasgos
caracter{sticos de un puesto, en la medida que pueden ser deter-

minados cuantitativamente y presentados en forma gréfica".

sénchez (op.cit): "...Perfil psicoldgico de puesto es: el _
conjunto de factores psicolbgicos que involucran funciones. intg
lectuales, habilidades, interese~ y rasgos de pefsonalidad} que
en forma segmentada y ponderada «in como resultado una gréfica_
asimétrica, contra la cual comparar perfiles individuales de

—

los ocupantes de los puestos”.

Grados (op.cit): “...Perfil psicolégico del puesto es la __
transcripcién de los datos técnicos y personales contenidos tan
to en la requisicién de personal como en el anflisis del puesto
a informacién meramente psicolégica y que se refiere bisicamen-

te al frea intelectual, de personalidad y habilidad",

De acuerdo a las definiciones anteriores se puede resumir
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entonces que el perfil psicoldgico del puesto se refiere a las _
caracteristicas psicolégicas que debe tener una persona para po-
der realizar eficientemente las funciones de un puesto de traba-
jos (anexo 3). Este perfil va a ser un parimetro en funcién del

sual se comparardn todos los perfiles individuales de los aspi-

rantes a un puesto y determinari entonces qué persona es la que

ge acerca en mayor medida a cubrir las necesidades del puesto,

en cuanto a sus funclones, como de sus requisitos,

3.2.3 DIFERENCIA CON EL ANALISIS DEL PUESTO

Con todo lo revisade hasta aquf se puede decir que la prin-
cipal diferencia del perfil psicoldgico del puesto con lo.que
es el anflisis estriba en que el primero v4 dirigido a las ca-
racter{sticas de la persona que va a ocupar un puesto de traba

jo y el segundo a lo que es el puesto en sf.

Ambas técnicas son dos instancias importantes del proceso
de seleccibn y el perfil psicoldgico se inicia a partfr de 1a

informacién que le proporciona el anflisis del puesto,

As{ lo expone Arias (op.cit): "...Después de’fina-
lizar el andlisis de puestos, se debe definir el perfil de __

quien debe ocupar el puestolfconéiderando.ademés de los requi.

sltos, los rasgos f{sicos deseable y las caracﬁeristicas psi-
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colbgicas indispensables".

El andlisi{s de puestos habla sobre un puesto de trabajo, el
perfil psicoldgico del puesto lo hace sobre la persona que ocu-

pard ese puesto.

3.2.4 IMPORTANCIA

El perfil psicolégico del puesto es un elemento _
del proceso de seleccidn, tal como se menciond anteriormente,
por tanto en funcién a este perfil es como se podré dirigir a

todo el proceso.

Tal como lo menciona Grados {op.cit) : *,..La estructuracién
de una baterfa psicoldgica debe estar basada directamente en los
datos contenid s en el perfil y éste, a su vez, en los que re-

presenta la requisicibén"

De tal manera que como gufa 1ndispehsable, el perfil deter-
minar& que instrumental de evaluacibn se debe usar, as{ como el

resultado de la misma.

Retomando lo que se menciond anteriormente con respecto a. la
teorfa de sistemas, en donde la seleccién de personal és un sub-~"
sistema del sistema organizacional, se puede entonces dec1r qu¢'
el perfil psicolégico del puesto es un subsiatem& de 1a sélé@dién

de personal y a su vez de la organizacién. En donde si no se tie:



ne la idea del tipo de gente que debe cubrir un puesto de tra-
bajo, la seleccién serd errbnea y la organizacidn no podré con-

tar con eficiencia y buenos resultados.
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TECNICAS

El objetivo de este tema consiste bisicamente en tener una i--
dea general de algunas técnicas que son utilizadas en su mayor _
parte para la elaboracidn de perfiles psicolégicos de los pues--
tos. Por tal motivo no se profundizard en los mismos, para esos
fines se recomienda consultar directamente a los expositores de
las mismas, los cuales se mencionarfn conforme la exposicién de _

cada técnica.

El tener una semblanza de estas técnicas permitird ubicar los

instrumentos utilizados para este estudio.
Las técnicas en cuestidn son:

A) Psicométrica,

B) Cleaver,

C) Factores "HAY",

D) Factores Psicolébgicos,

E) Seleccién acertada,

4.1 TECNICA PSICOMETRICA

Contreras (1993), en su trabajo de tésis "Propuesta para la ela .
boracién de perfiles de puestos en una Institucidn Bancaria" plan-
tea esta técnica'y resumiendo los pasos a seguir quedar{a de la si

guiente manera:



Elegir el puesto a perfilar,

Identificar las funciones del puesto, a través de la descrip
cién del puesto,

Determinar las habilidades para el desempefio eficiente en el
puesto, en funcibén a la descripcién del mismo.

Selecclonar las pruebas pslcolbgicas que medirén dichas habi-
lidades,

Selecclonar a la poblacién exitosa, a través de evaluacibn _
del desempefic o los parfmetros que la empresa determine, en
donde a dicha poblaci6n se le aplicarén las pruebas psicolé-
gicas, para identificar la medida en que esta presenta las _
carfcter{sticas deseables para el puesto a perfilar

Se concentran los resultados de las pruebas y se analizan es-
tad{sticamente ( a través de la media y desviacién esténdar_
que presenta ‘la poblacién),

Una vez obtenidos los resultados finales se ponderan los fagc
tores, a través del consenso de los jefes de Area y la orien

tacién del psicblogo.

El producto final de este trabajo serf 1a obtencién del perfil

psicolégico del puesto con sus respectivos factores y ponderacién

de cada uno. Esta técnica es recomendable para organizaciones nu-

merosas y de constante rotacién, principaimente en niveles opera-

tivos.

Ademés esta técnica puede ser utilizada con otras variantes, ta-

les son los casos que exponen Cirdenas en su tésis "Perfil psicold



gico para el sistema de seleccién a candidatos para la maestria
en Salud PGblica" y Vézquez en "El perfil psicolfgico del pasan
te de ingenierfa qufmica en una empresa descentralizada", en _
donde aplicaron pruebas psicolégicas de Inteligencia y Persona-
lidad para definir lo que ellos llamaron la profesiograffa, es
decir, de los resultados chtenidos se identificaron las carac-
ter{sticas sobresalientes y en funcidn a esto se establecid un
perfil tipo de acuerdo a la profesién, agregando ademis correla
ciones entre escalas de la pruebas utilizadas, por ejemplo, es-

calas de la prueba 16FP con escalas del MMPI para responder a _

algunas hipbtesis planteadas.

A continvacidn un ejemplo de cémo quedarfa un perfil, después

de un estudio psicométrico.
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PONDERACION OBTENIDA EN RESULTADOS PSICOMETRICOS
PERFIL DEL ASESOR CONCERTADCR

PERFIL PONDERADO CONJUNTAMENTE CON EL AREA
PERFIL DEL ASESOR CONCERTADOR

DATOS GENERALES DATOS GENERALES
NOMBRE ANTIGUEDAD, NOMBRE ANTIGUEDAD
EDAD SEXO HORARIO DISPONIBLE EDAD, SEXO, HORARIO DISPONIBLE
ESCOLARIDAD. ESCOLARIDAD
EXTERNO( ) INTERNO{ ) FECHA EXTERNO{ ) INTERNO({ ) FECHA
FACTORES PONDERACION FACTORES PONDERACION
HABILIDADES DEF | ATM [ TMB | TM | TMA | STM | SUP HABILIDADES DEF [ATM TMB | TM [ TMA | STM | SUP
Capacidad Inmefectual S Capacidad Intelectual ) F' S i
Capacidad de Aprendizaje A Capacidad de Aprencizaje F
Cultura Ganeral Bisica a Cuttura General Basica &S
Capacidad de Andlisis S Capastidad de Antlisis A i
Juicio y Sentido Comin s Juicio y Sentido Corman A ! 1
Compresién verbal a Compresisn verbal | i | &
CARACTERISTICAS CARACTERISTICAS
DE PERSONALIDAD DE PERSONALIDAD
E: & Establidad Emocions! .S
Comportamiento Bajo A Comportamierto Bajo !
Presién Presién A
Drsposicién A Disposicion A
Manejc de ansiedad S Manejo de ansiedad S
fcienci A Autosuficlencia b | A -
Relajado N Relsjado A
Seguridad en si mismo A Seguridad en si mismo A |
Cortrol de impuisos Y Cortrol de impuisos A
MOTIVACION PARA EL. MOTIVACION FARA EL
TRABAJO TRABAJO
Logro A Logro { T A ]
Alto-reakzacion A Auto-realizacién i ! A
Dedicacion a ia tarea ' Dedicacitn 1 la tarea | A
Aceptacién a ia tarea y s Aceptacién a la tarea S
Aceptacion de norm. y vals. A Aceptacién de norm. y vals. Y
Promocin V'S Promocién A




4.2 TECNICA CLEAVER

Los antecedentes de esta técnica se podrian remontar al perig
do de los antiguos griegos, quienes desde entonces ya considera
ban cuatro estilos de comportamiento: Colérica, Sanquinea,Flemi
tica y Melancélica, sin embargo, su desarrollc de manera més __
formal se puede marcar en los estudios de William Marston (Con--

treras, 1993).

Marston describié al comportamiento humano en términos de pa--
trones constantes de reaccidén hacia el medio, afirmando que un _
medio ambiente o una situvacién dada en la que el ser humanc se _
encuentra puede presentarse de dos formas -Antagénico o Favorable

(Idem).

Un medio antagénicc es aquel que obstaculiza al individuo, que
le presenta incertidumbre, riesgo, resolucién de problemas'yvﬁodo

lo que se refiera a la necesidad de sobreponerseva ia objeciéh;

Mientras que un medic favorable es definido como el que provee,
seguridad, armon{a, que es predecible y no hay necesidad.dé:sobrg S
ponerse a obsticulos. Ante estas condiciones el individuofpﬁehét 
responder de fbrma aét;va (+) o de formarpaéivaf(-), dé 1a combL,
nacién de estos dos tipos de ambienteé Yy los dos tiposrde‘respuegb
ta, surgen cuatro dimensiones que grificamente se represéntan

o

as{:
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(1) MANUAL DE EVALUACION DEL POTENCIAL DE DESARROLLO Y
PLANEACION DE CARRERA



Definiendo cada una de estas alternativas de la siguiente _
manera:

D SEMPUJE!s

Se refiere a la energf{a para el logro de resultados, afin bajo
circunstancias antagdnicas, es la tendencia a la autoridad,._
responsabilidad y competencia, as{ como por la autosuficien--
cia y un medio ambiente cambiante gue al individuo le ofrezca

retos.

I _(INFLUENCIA):

Es 1a habilidad para establecer relaciones interpersonales,_
llegando a la obtencién de resultados a través de la persua~-

sién del individuo hacia los demis.

S_(CONSTANCIA):

Es definida como la persistencia en la realizacibén de un tra
bajo que requiera de paciencia y detalle, bajo un ambiente _

consistente, predecible y no cambiante.

C (APEGO A NORMAS):

Se caracteriza por el apego a los esténdares o procedimientos
establecidos, con la tendencia a mantener un orden evitando_

probiemas y riesgos.

El modelo de conducta de Marston describe el comportamiento.
en términos de patrones consistentes de reaccién al medio, _
es decir, para conocer a las personas es ngcesafiq entender

como se sienten en su ambiente., Partiendo de este coﬁcepto -



Cleaver dirige sus investigaciones al rea laboral buscando co-
nocer los mecanismos o medios que ayuden a una persona a desa--
rrollar mejor su puesto, ya que son 1 os puestos una mezcla de

situaciones antagbnica y favorables.

En gran medida, la técnica Cleaver surgib de la necesidad de
determinar la compatibilidad entre el comportamiento requerido_
en el puesto y el comportamiento propio del empleado, disefiando

de esta manera, dos ‘instrumentos:

H.F.J.D: Descripcién del puesto en término de factores humanos,
a través del cual se determina el perfil de un puesto _
especi{fico con base en las cuatro dimensiones estableci
das (DISC). Estd estructurado por‘un,Cuestionario de 24
frases describiendo elementos que existen en mayor o _
menor grado, determinando entonces, la importancia de

éstos en el puesto del individuo.

H.F.A.D: Autodescripcién, la cual permite la obtencién del per-
de un individuo considerando también las mismas dimenéig
nes, ademis de que ofrece la vent&ja defdbﬁener-creq égi
tilos personales de comportamiento en el pheaﬁo}'ip que
permite conocer cémo es y qué necesita una persona para
desempeflarse mejor. Es decir, el estilo personal de com
portamiento se presenta bajo tres estados, cbtidiano, -

motivacional y bajo presién.
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ESTILO T.- Comportamiento cotidiano de la persona en el

puesto y corresponde a la fusibén de los estilos

Ly M.

ESTILO M.~ Comportamiento motivado, manifiesta los deseos y
necesidades de la persona y por tanto habla de _

un comportamiento proyectado.

ESTILO L.~ Comportamiento bajo situaciones de presién refi-
riéndose a las posibles limitaciones del compor-

tamiento en el puesto.

La forma H.F.A.D es un cuestionario estructurado, compuesto _
por 24 grupos de 4 palabras cada uno y la respuesta que se soli-

cita es de eleccibn. Se aplica de manera individual o colectiva.

No se recomienda su utilizacidn en personas de baja escolari-
dad, ya que por el significado de las paiabtas que lo componen,

se requiere de cierto nivel de comprensién.

La aplicacién de 1a técnica Cleaver se ha enfocado principal-~
mente en la industria y en otro tipo de organizaciones (como 1la
fuerza aérea mexicana) en evaluacién de personal con fines de _

seleccidén y promocién, as{ como de motivacién.

Ejemplificando algunos perfiles de estilos personales y del
factor humano en el puesto de trabajo quedarfa de la siguiente _

manera:



TIPOS ‘DE
PUESTOS

Para obtener resultacos en las INFLUENCIA  Sobre 1a gente para actuar
sftuscisnes de oposicion o cire positiva y favorsblexente
amstancins antagonistas —
\O“ v,
?\\5\’—\ (3 P
o s
ADMINISTRANDO VENDIENDO
p 2 r:rmso y 1:! . {duu { <0588 8
. _r3onss con miras ), gente.
4 ¥ odJetivo, " =
~
DESARROLLANDO PROMOVIENDO
ldeas aveves y % Tdeas y Productas
f ol pobifeo '

b

| CREANDO o INVESTIGANDO
" deas stracus y bd bi 1 contexto de trabajo
originatas, J: pira afslar hachos, >
h . (0]
©
+ PRECISION | OPERANDO <
q_ Pars trsbadar’ | y/o sArviendo
de acuards tmaquinas y °
& estandares personss consistens
establacidos, tamente. ~
Py, »
o R
/E% —e o?@Pp\

WENTD.  Con matandares astrictos
avitendo asi ol error,
problenus o riesge

CONSTANCIA Al deasrro)lar tradajo
' con consistencie y an
forma pradacidle
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4,3 FACTORES PSICOLOGICOS

Jiménez (1988) en su trabajo de Tésis titulado "Proceso de _
Seleccidén en una dependencia del sector pliblico", propuso un _
modelo para elaborar el perfil psicdlogico de los puestos de _
la organizacién, basdndose en lo que ella definié como "FACTO-

RES PSICOLOGICOS".

Se refirié a los factores psicolégicos como las caracterfstj
cas Intelectuales y de Personalidad, que posee una persoha y _

que son susceptibles de medirse.

Ahora bien, el proceso que siguié para la elaboracién de los

perfiles psicolégicos fué el siguiente:

1.~ A través de el catflogo Institucional de puestos (de la or-
ganizacién), as{ como del tabulador de sueldos, ubicéd las _
funciones y requisitos de cada puesto (tales como académicos

laborales e indicacifén de ex&menes técnicos y psicométricos).

2.~ Una vez ublcadas lasvfunciones Y por tratarse de una empresa
grande, clasificé los puestos por caracter{sticas simila:es,
es decir, de acuerdo a la escolaridad, funclones y nivel _
de responsabilidad, de lo cual resultaron cinco niveles, deg

de puestos gerenciales ﬁasta operativos.

3.- Posteriormente de acuerdc a cada nivel conformd grupos de _



puestos, es decir, grupos gerenciales, jefaturas, administra

tivos y técnicos u operativos.

Ya clasificados los puestos, se revizaron meticulosamente _
los profesiogramas, para en funcién a ellos y a través del _
consenso entre un grupo de psicblogos, poder establecer los
factores psicolégicos relevantes para la ejecucién de las __

funciones descritas y que por tanto debfan explorarse en la

evaluacién.

Quedando clasificados los factores en cuatro grandes ireas:
Laboral, Intelectual, Soclal y Personal, resultando de todo.

esto la tabla gue se muestra a continuacién:



FACTORES PsicoLOGICoS

AREAS
LABORAL INTELECTUAL SOCIAL PERSONAL
ESCOLARIDAD RENDIMIENTO HABILIDAD PARA PRODRUCTIVIDAD
INTELECTUAL ESTABLECER
RELACIONES
INTERPERSONALES
EXPERIENCIA LARORAL CREATIVIDAD RELACION CON POSIBILIDAD DE
SUPERIORES DESARROLLO
F | EsTBLDAD LABORAL | CAPACIDAD DE SUPERVISION INICIATIVA
ABSTRACCION
A | MoTwacion wACLEL | ANALISIS Y SINTESIS LIDERAZGO DINAMISMO
TRABAIO
C PLANEACION | ATENCIONAL PUBLICO | TOMA DE DECISIONES
T {UICIO PRACTICO TACTOENLAS | RESPONSABILIDADES
RELACIONES
INTERPERSONALES
o) HABILIDAD VERBAL ORGANIZACION
R HABILIDAD MUMERICA ESTABILIDAD
EMOCIONAL
E PERCEPCION COOPERACION
VISOESPACIAL '
S HABILIDAD MECANICA ACEPTACION Y
CUMPLIMIENTO DE
NORMAS -
CONCENTRACION APLICACION DE
NORMAS DE
SEGURICAD
VELOCIDAD Y EXACTITUD MANEJO DE
INFORMACION
CONFIDENCIAL

MANEJO DE VALORES




Dindose a la tarea de definir cada factor con la mayor precisibn
posible, a fin de que en el proceso de evaluacidén se tuvieran ___
los mismos criterios para calificarlos. Para fines de ilustra--

cibn de este estudio sblo se presentarin las definiciones de las

cuatro 4reas generales:

AREA_LABORAL;
Son 1los requisitos minimos de tipo laboral marcados por el Caté-
logo Institucional y que se refieren directamente a los conocimien
tos espec{ficos que debe poseer el candidato con respecto a las _

funciones del puesto.

AREA INTELECTUAL

Es la agrupacién de conocimientos y habilidades enfocadas hacia
el aprovechamiento de los medios y recursos para el desarrollo _

del trabajo asignado.

AREA SOCIAL
Observa el comportamiento de las personas al enfrentarse al me-
dio ambiente laboral, tanto con compafieros como con figuras de

autoridad.

AREA PERSONAL
Son las caracter{sticas proplas de un individuo para su incorpp
racién al medio laboral, que le permitirén enfrentarse a las di-

ferentes situaciones ya sean cotidianas o imprevistas.



6.- Una vez definidos los factores psicoldgicos y clasifica-
dos los puestos de trabajo se establecieron 5 rangos de
ponderacidn, para ubicar la medida que debieran compren
der, de acuerdo a cada puesto de trabajo. Estos rangos
fueron: Deficiente, términoc medio bajo, término medio, _
término medio alto y superior, quedando de esta manera _
un perfll psicoldgico "tipo" por grupo de puestos, lo an

terior queda ejemplificado de la siguiente manera:



NIVEL Il GRUPO “H"

AREA

FACTORES EVALUADOS

DEFICIENTE

TERMINO
MEDIO BAJO

l T

ERMINO
MEDIO

TERMINO
MEDIO ALTO

’ SUPERIOR

ESCOLARIDAD

EXPERIENCIA LABORAL

ESTABILIDAD LABORAL

—r>VO0D >

MOTIVACION HACIA EL TRABAIO

Q

Qo

]

Q

0

RENDIMIENTO INTELECTUAL

AALISIS Y SINTESIS

JUICIO PRACTICO

HARILIDAD VERBAL

trr>»CcHd OoOmrm-HzZ —

HABP/ EST, REL,
INTERPERSONALES

RELACIONES CON SUPERIORES

~=>»-0 0w

POSIBILIDAD DE DESARROLLO

INICIATIVA

DINAMISMO

RESPONSABILIDAD

ORGANIZACION

ESTABILIDAD EMOCIONAL

> Z O 0o ;v m T

ACEPTACION'Y CUMPLIMIENTO DE
NORMAS
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Como se puede observar, el modelo de Jiménez estd basado en el
trabajo de consenso dentro de un grupo de personas, siendo éstas
psicdlogos, como conocedores sobre las caracterf{sticas de la cop

ducta.

Jiménez aclara también que este modelo puede ser el inicio de
mayores estudios, as{ como de la posibilidad de aplicar procedi-
mientos estadf{sticos. Por lo pronto es un modelo que permite te-
ner una apreciacibén blsica de los requerimientos de un puesto de
trabajo, en cuanto a las caracteristicas psicolbgicas de la per-

sona que lo pueda ocupar.

4.4 SELECCION ACERTADA

Surge de las bases teSricas que sustentan la técniéa de los _
centros de evaluacibn, hace 20 afios aproximadamente y su configu
racién técnica se debe a la compafif{a DEVELOPMENT DIMENSIONS INTER
NATIONAL, (Contreras,1993).

Esta técnica también ha sido denominada como "SELECCION EFICAZ"
o "SELECCION POR’RESULTADOS", pero a pesar de las diferentes no-"
menclaturas que se le pueden dér, la esencia se mantiene en tér-

minos generales,

El proceso de seleccién acertada est4 basado en cinco componen

tes, que son:



1,- Tratar de identificar el comportamiento pasado del candida-
to, para predecir su comportamiento en el futuro,

2.~ Identificar los requisitos més significativos (dimensiones
acertadas) que el puesto exige.

3.~ Organizar los elementos de seleccién en un sistema mds fécil
de comprender y de operar.

4.- Emplear técnicas y habllidades efectivas de entrevista,

5.- Participar a otras personas en la entrevista para un inter-

cambio posterior de opiniones.

Dentro de esta técnica, es de gran importancia la determina--
cibn de dimensiones, mismas que representan cualidades espec{fi-
cas, conocimientos, habilidades o comportamientos que debe pose-
er un candidato para obtener éxitc en el puesto vacante, dichas
dimensiones se agrupan conforme a su similitud en cuanto a las
acclones que definen, llegando a denominar a cada grupo de com-
portamientos como una dimensién acertada. Llegando as{, a través

de estas dimensiones, a la elaboracién de un perfil de pﬁesto.

La técnica contempla cinco cuestionarios de acuerdo a los di-

ferentes niveles para la dimensionalizacién de puestos:
El primero de ellos es utilizado para niveles operativos y es
denominado "OPERARIO", en el cual se evaluan 13 dimensiones a _

través de 78 preguntas.

El segundo, denominado "CLERK", es utilizado para personal __



administrativo, el cual evalfa 20 dimensiones, a través de 93

preguntas.

El tercero de ellos est& enfocado para puestos de ventas, en_

el cual se evalflan 18 dimensiones, mediante 96 preguntas.

Un cuarto cuestionario se enfoca a la dimensionalizacién de _
puestos de supervisién, utilizando 113 preguntas para evaluar

20 dimensiones.

Por @ltimo, existe un cuestionario para dimensionalizar pues-
tos gerenciales y directivos, que evalfia 25 dimensiones por me-

dio de 135 preguntas.

Como se sefiala, estos cuestionarios son seleccionados de acuer
do al puesto y se dividen en apartados, los cuales corresponden

cada uno, a una dimensién.

Su aplicacibn se realiza tanto para el ocupante del puesto _
como para el jefe inmedlato, quienes tienen que responder a los
reactivos en términos de frecuencia e importancia, llegando pos-

teriormente a un consenso sobre dichas respuestas.

En lo que se refiere a la calificacibn, esta se hace determi-
nando las dimensiones relevantes para el puesto que se estd per-
filando, se cuenta el nlmero de reactivos marcados como “FRECUEQ

TEMENTE" y "MUY IMPORTANTE" obteniendo con el total, un porcenta



je. Aquellas dimensiones que reflejen un 50% o mis se determina
rdn como relevantes, de tal manera, que no se grafican dimensig
nes con ponderaciones por abajo del término medio. As{, para la
ponderacibén de las dimensiones resultantes se consideran, rangos
siendo los mis frecuentes: superior, superior al término medio, _
término medio alto, término medio, término medio bajo, abajo del

término medio y deficiente.

La aplicacién del cuestionario es de aproximadamente 60 minu-
tos, aunque no existe tiempo limite, asimismo el tiempo de cali-

ficacién y determinacién de dimensiones es similar.

cabe seflalar que esta técnica es relativamente nueva y son __
pocas las empresas que la utilizan en México, sin embargo, re--
presenta para la psicologfa laboral, una alternativa més en la

elaboracién de perfiles de puestos.

Ejemplificando un perfil psicolégico con esta técnica queda--

rf{a de la siguiente manera:



PERFIL DIMENSIONAL

PUESTO: GERENTE BANCO POR TELEFONO

NOMBRE:

EDAD: SEXO.

ESTADO CIVIL:

PRESENTACION:

FECHA.

DIMENSIONES

INF,

ATM.

TMB.

T

=

TMA

STM.

SUR.

IMPACTO

b

MOTIVACION EN EL. TRABAJO

COMUNICACION VERBAL

ANALISIS

CRITERIO

CAPACIDAD PARA APRENDER

4R 4

NORMAS DE TRABAJO

SENSIBILIDAD

SENSIBILIDAD ORGANIZACIONAL

SENSIBILIDAD EXTRA-ORGANIZATIVA

CONTROL

LIDERAZGO INDIVIDUAL

il

LIDERAZGO DE GRUPQ

DESARROLLO DE SUBORDINADOS

- PERFIL DEL GRUPO

O PERFIL DEL CANDIDATO




4.5 TECNICA "HAY"

Sénchez (1989), en su trabajo de Tésis “Disefio del perfil Psji
colbgico del puesto a partir de la configuracién del sistema de
descripeién y valuacién de puestos HAY", elabora 15 perfiles en
una Institucién Bancaria, en donde el punto principal del méto-
do que emplea es la estructura del sistema "HAY" (Factores HAY)
Yy en funcidén a esta deriva los factores psicolégicos que confor

man un perfil del puesto.

Como el objetivo de este estudio es conocer an general es-
ta téenica, no se ahondar4 sobre todo el proceso de evaluacién
“HAY", solo se retomard lo referente a la elaboracidn del per--

fil psicolbgico del puesto.

Comenzaremos por definir lo que es el sistema "HAY" y sus e--
lementos., "HAY" fué desarrollado por Edward N. Hay y'Aaociados
en 1950, el cual es un sistema de medicién de puestos en la or
ganizacién en el aquf{ y ahora. Su finalidad es el evaluar los _
puestos de forma fécil y sistemitica, en todos los niveles de _

1a organizacién, as{ como generar comparaciones entre una empre

sa y otra.

La configuracién de su sistema es a través de factores "Hay"
del puesto, que se derivan del anflisls y descripcibn del mismo,
tales factores son: a) Habilidades (Saber), b) Solucién concep-

tual de problemas (pensar) y c) Responsabilidad por resultados



(actuar o hacer), estos se ubican en tres tablas de la siguiente

manera:

TABLA DE HABILIDADES

( SABER DEL PUESTO )
Esta tabla estd compuesta por tres aspectos a definir:

A) CONOCIMIENTOS:
Es la suma de preparacidn que requiere el desempefio del pues-

to. Aquf se conjunta escolaridad y experiencia necesarias.

B) AMPLITUD GERENCIAL:
Estd ligada al tamafio o complejidad del g:ﬁpo,fperapnaiTque';
dirige y se refiere a la aplicacién dé'idé‘paéph'qé;fp;oceso
administrativo: previsién, éléneacién,'inhegrac#énvde'recursos

ejecucibn, control y seguimiento.

C) RELACIONES:
Se refiere a 1a habilidad3qué;requieré el puéaéb.para obtener
resultados por mediq'de:ohfos:y.hECEr que respondgn‘favqréblg
mente a su voluntad (befsuaai6n} contacto sociai; claridéd -

en la expresién etc.)
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TABLA DE SOLUCION CONCEPTUAL
DE PROBLEMAS

(PENSAR DEL PUESTO)

Es la cantidad de juicio original y propio que requiere el __
puesto para analizar, evaluar, crear, razonar, conseguir y lle-

gar a las conclusiones.

Dependiendo de la complejidad de 1os problemas a los que el
puesto dehe hacer frente, es la calidad de las funciones inte--

lectuales que se requieren en el ocupante del mismo.

Por lo tanto la sojucién conceptual queda determinada por-.la

amplitud y profundidad de los problemas de la siguiente forma:

A) El marco de referencia: Se refiere a las reglas, procedimien
tos, métodos y/o principios que limitan, definen y/c regulan

la actividad mental requerida.

B) La complejidad de los problemas: Atafle al tipo de proceso me
tal requerido para encontrar las soluciones méé adecuadas. a
los problemas a los que se enfrenta el puesto, de acuqrdo -
con las exigenclas espec{ficas que se desprenden de s5u natu-

raleza.
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TABLA DE RESPONSABILIDAD

POR RESULTADOS

Es el efecto medido que tiene el puesto en los resultados fi-

nales y contiene tres dimensiones:

A) Libertad para actuar,
B) El impacto del puesto en los resultados finales,
C) La magnitud del resultado final al que mis claramente afecta

el puesto.

La libertad para actuar se mide por la existencia o ausencia _
del control y direccién del personal o de actuaciGn (supervisibn
o direccibn). Las limitaciones de la libertad para actuar son _
principalmente de organizacibn (relativas tanto al empleo en la
organizacién y al control, como a la naturaleza de actividad en

términos de resultados finales).

La libertad para actuar estd limitada por: 1) Las telaéionea
jefe-subordinado, 2) Las politicas de grupo de la empresa o de
un departamento, 3) Los planes y presupuestos, 4)Las propias ii,

mitaciones del ocupante del puesto.

La responsabilidad por resultados se define como aquellos fagc

tores o caracter{sticas que comprenden el hacer dei puesto.

Es necesario mencionar, que dentro del aspecto "Resp@nsabiii—



dad por resultados", el sistema "HAY", contempla otros 2 factg

res que no estédn incluidos en la tabla anterior.

Estos factores corresponden al impacto que tiene el puesto en
los resultados finales y la magnitud que impacta en razén de la

naturaleza del mismo.

El impacto de la actuacién en los resultados finales se mide
en cuatro grados de éfecto creclente, o sea cuanto mayor sea el

impacto, mayores serdn las exligencias. Estos grados son:

REMOTO:

Servicios de informacidn,de indicacién o incidentales para ser
utilizados por otros en relacién a algﬁn_resultédo final impor-
tante, cuando una tarea. se realiza como un trabajq del que ape-

nas se sabe la utilizacién que va a ‘dirsele.

CONTRIBUTQRIO:

Servicio de interpretacién de asesoramiento ¢ de:facilitacién,

para ser utilizados por otras personas en su actuacidn. Se re--:
fiere a las cosas en que las decisiones y 1la acclén son llevadas
a cabo por otras persconas comc resultadoe de la informacién de -

datos o asesoramiento proporcionados por.el propio sujeto.

COMPARTIDO:
Cuando se participa en otras;, (excepto con los propios subordi-

nades y superiores) dentro o fuera de la unidad operativa, en:



la accién, en este caso, los resultados se obtienen en base a _

accliones conjuntas.

PRIMARIO:

Cuando st controla el impacto en los resultados finales y la res
ponsabilidad compartida con otras personas es subordinada, por_
ejemplo los resultados obtenidos estdn dirigidos y controlados

por un sdlo individuo.

MAGNITUD:
Se refiere al impacto que los puestos individuales tienen sobre

ciertas cifras de la empresa (ventas, presupuestos, etc), la am

plitud de la wagnitud varia de acuerdo al volumen de la empresa.

Para tener una idea més amplia de lo anterior, veamos la ta--
bla anexa de este filtimo factor de "Hay". También ya definidos

los factores "Hay" y para comprender el perfil psicolégico que _
se deriva de estos, Sénchez define al factor psicolégico como:
"Segmento conductual, ya sea Intelectual, de Habilidades)vlnte-

reses o Personalidad, susceptible de evaluar psicolbgicamente'.
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Ahora bien, ya ubicadas estas tres tablas de la estructura __
"Hay", podemas ver un ejemplo de la valuacién de un puesto con__

el objetivo de concluir con lo que es el perfil psicolégico.

Antes que todo para valuar se debe contar con las Descripcio-
nes de los puestos obtenidos por medio de unos cuestionarios __
que maneja "Hay" para el anflisis y fijacién de metas. A partir
de esta informacién se forma un comité que analizard y emitiré
una puntuacién a cada factor comin de "Hay" apoy&ndose en las _

tablas gufa que se mostraron anteriormente.

Veamos entonces el éjemplo, supongamos que  tenemos que valuar
el puesto de Jefe de personal y que en base a la Descripecién se

obtuvieron los siguientes datos:

1,- Habilidades (Tabla gufa I)

- Es un puesto que requiere en conocimientos una especla-
1idad en funcién bédsica, que dentro de la tabla se le _
asigna E.

- En el &mbito gerencial se le ubica en el cuadro III; la
habilidad en gerencia es heterogénea porque requiere de
la integracién y coordinacién 6peraciona1 y’concéptual
de funciones y actividades heterogéneas en naturaleza y
objetivos.

- Y en, habilidad en relaciones humanas requiete'hn 3, que

es el manejo esencial de la relacidn:



Entonces el primer factor quedar{a contemplado asf:
E III 3

Las puntuaciones que se tienen en éste apartado son: 350, 400
y 460, aqu{ es donde el comité debe decidir si tiende hacia al-
gln extremo o queda en la puntuacién central. Por el momento, _
dejémoslc en el centro 400; entonces el factor en habllidades _

serfa:

E III 3 400

2.- Solucibn conceptual de problemas (Tabla gufa II)

-E1 marco de referencia en que se plensa estd guiada por _
politicas y objetivos genéricos, que dentro de la tabla _
se asigna la F - medianamente definido.

- La exigencia de los problemas se refiere al pensamiento a-
daptativo, donde son situaciones diferentes, en las que ___
la solucién innovadora requiere un pensamiento analftico,

interpretativo evaluativo y/o constructivo. Esto recae en

el cuadro No. 4 en la tabla 2, quedando este factor asf:

F 4 50% 6 57%

El porcentaje otorgado serd decidido por el comité, dependien
do hacia dénde se carga mis la exligencia de ios‘problemas. En -
este caso lo dejaremos en 50%, por lo que la férmula hasta aqqi
serfa:

E II 3 400 F 4 (50%) 200

Habilidades Solucién concebtualfde proble



La puntuacibén de 200, se otiene de sacar el 50% del factor 2

a la puntuacibén otorgada al factor 1, o sea el 50% de 400.

3.~ Responsabilidad por resultados (Tabla gufa III)

- En la libertad para actuar, el puesto se ubica en E - Di-
reccidn, esti sujeto a politicas y procedimientos amplios
cubliertos por precedentes y polfticas funcionales; conse-
cucién de resultados operacionales concretos, Direccidn _
gerencial.

- La magnitud se considera media, cuadro 3.

- Y el impacto se considera compartido en el alcance de los
objetivos organizacionales, por lo tanto el tercer factor

quedarfa:
E 3 5, con puntuacidn de 175, 200, 230,

Se determina el valor de acuerdo a la libertad para actuar, en
éste caso se le puede dar una buntuacién de 230 ya que tiende _
mis a una F, que es Direccién orientada. Por lo que se fijarfa _

as{:

E 3 5 230

En conclusién la férmula completa quedar{a asf{:

E IIT 3 400 F 4 (50%) 200 E 3

Habilidades Solucién Conceptual Responsabilidad Puntuacién

de Problemas por  Resultados



Y de ésta forma, cada puesto es valuado por el comité sin per
der de vista la estructura orginica de la empresa, asimismo la
valuacidn se realiza de los niveles de arriba hacla abajo, cui-
dando que siempre exista una diferencia de 15% entre uno y otro

puesto.

Ya revisada esta parte, Sénchez nos menciona que una vez obtg
nida la férmula "Hay" se procede a identificar aquellos facto--
res psicoldgicos que conforman cada uno de los factores del sis

tema "Hay". Esto se representar{a de la siguiente manera:

I

Habilidades Factores Psicolégices

Conocimientos = Aquellos factores, prepara-

Gerencia cién, caracter{sticas, habl

Relaciones l1idades administrativas y
habilidades soclales que __
permiten el conocimiento y
control del puesto.

II

Solucién Conceptual de Problemas Factores Psicoléqicos
Complejidad y Profundidad = Se reflere a las funcioﬁes_
Intelectuales a partir de ___

las cuales se resuelven los

problemas del puesto.
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Responsabilidad por Resultados Factores Psicolbgicos
Libertad para actuar Factores especificos de
Magni tud personalidad que el pues-
Impacto to requiere para sus exi-

gencias y desarrollo.

Después de obtener las férmulas y clasificar los factores ___
psicolbgicos. es aqui donde yd se puede derivar el perfil psi-
colégico, por ej. el perfil del puesto Subgerente Administrati-

vo, quedarfa as{:

SUBGERENTE ADMINISTRATIVO

SABER PENSAR HACER TOTAL
C II"2 152 c 2 (22) 33
~ Escolaridad ~-Nivel Intelectual Factores de Persg
~ Experiencia ~-Punciones Intelec  nalidad comos
~ Nivel cultural‘ tuales especfificas - Apego a normas

- Ambito Gerencial como: Tolerancia a la

- Manejo de Rela- - Sentido comin presidn
ciones interper - Atencibn - Congtancia
sonales. - concentracién - Toma de decisiones
- Ete, - Asimilacién de
experiencias.

~ Ete.



PERFIL DEL PUESTO

SUBGERENTE ADMINISTRATIVO

I.- HABILIDADES

a) Conocimientos
Nivel escolar: Licenciatura
Cultura General

Experiencia en Subgerencias

b) Gerencia
Buena organizacién y control sobre la informacidn, anti-

cipacién y previsién.

c) Relaciones
Supervisién
Actitud de Servicio
Expresidn verbal
Adaptacién a diversos niveles

econémicos.

IT.- SOLUCION CONCEPTUAL DE PROBLEMAS

Nivel Intelectual medio
Capacidad de anflisis y sfintesis
Sentido comfn

Asimilacibén de experiencias

Deteccidén de detalles esenciales



ITTI.~ RESPONSABILIDAD POR _RESULTADOS

Nivel de energia

Trabajo bajo presibn

Manejo de situaciones frustrantes
Toma de decisiones

Iniciativa

Seguridad en su actuacibn

Toma de riesgos

Apego a normas y procedimientos

Manejo de conflictos

FORMULA "HAY"

TOTAL
C I 2152, € 2(22) 33, C2P 76 = 261

Este perfil se denomina "Perfll Formal:del Puesto", el cual _
pasarf a ser el “Perfil Ideal del puesto" a través de ponderar _

sus factores Psicolégicos, como se muestra a continuacién:



PERFIL PSICOLOGICO IDEAL

PUESTO. SUBGERENTE ADMINISTRATIVO DESUCURSAL

[ .- ANALISIS DE RESULTADOS

A) HABILIDADES

DEF _ ITM

™

™  8UP.

Cultura General

Qrganizacion

Integracion de Recursos

Control

Actitud de Selrvicio

Adaptacion a Diversos Niveles Socioecondmicos

Expresién Verbal

Anticipacion y Previsidn

Supervision

Liderazgo

B8) SOLUCION CONCEPTUAL DE PROBLEMAS

Nivel Intelectual

b

Sentido Comtin

Andlisis Logico de Problemas

Capacidad de Sintesis

Asimitacion de Experiencias

Deteccion de Detalles Esenciales

C) RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS

Nivel de Energia

Trabajo Bajo Presidn

Manejo de Situaciones Frustrantes

Toma de Declsiones

Inictativa

Seguridad en su Actuacién

Toma de Riesgos

Apego a Normas y Procedimientos

Manejo de Conflictos

N

[PERFIL IDEAL;

PERFIL OBTENIDO:
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En conclusién resumiende los pasos que utilizd S&nchez para

1a elaboracién de sus perfiles, quedarfa de la siguiente mane-

2.~

S~

Actualizd las descripciones de puestos con apoyo de la in--
formacién de los ocupantes de los mismos, de los Jefes de _

1fnea, de observaciones efectuadas y de entrevista directa.

Valud el puesto a través de las tablas mencionadas anterior
mente: a) Habilidades (Tabla gufa I), b) Solucibn conceptual
de problemas (Tabla gufa 1I) y c) Responsabilidad por resul

tados (Tabla gufa III).De acuerdo al ejemplo ya citado.

Tombé la estructura de los tres factores "Hay", para en fun-~
cién a éstos clasificar factores psicolégicos, describién--

dolos para cada irea de "Hay".

Determind a través de consenso (ocupantes del puesto, Jefes
inmediatos, grupe de psicllogos), las caracterf{sticas psicg

16gicas para el buen desempefio del puesto.

Una vez identificadas las caracter{sticas psicolégicas se _
procedi$ a la ponderacién de las mismas, baséndose en los _

rangos de la curva normal.

De lo anterior defini6 dos perfiles psiéolégicos#,
a) El1 perfil psico;égico formal del puesto: conjunto de ___

todos los factores que contempla en las tablas de "Hay"



b) El perfil psicoldgico Ideal del puesto: Cunjunto de los
factores que lo conforman, susceptibles de evaluar psi-
colbgicamente y cuya ponderacidn cae dentro de los cin-
co rangos de calificacién en la distribucién normal de

la poblacibn.



COMENTARIQS

Como se puede apreclar las técnicas presentadas aquf, tienen
el factor comin de buscar la mediciédn de las caracter{sticas _
sobresalientes de una poblacién laboral, en funcién de lo cual
puedan ajustarse a los requerimientos de trabajo. También pue-
de decirse que todas estas técnicas, ofrecen una validez de copn
tenido, ya que estén enfocadas al tema o materia en s{ para me-

dir (Kerlinger, 1988).

También se puede ver que cada una ofrece posibilidades dife-
rentes de informacién y aplicacién segiin los requerimientos de
la empresa. Por ejemplo, el sistema de calificacidén "Hay" per-
mite evaluar el puesto de trabajo, as{ como perfilar las carac-

ter{sticas psicolégicas del mismo con la misma estructura "Hay".

Seleccién acertada retoma los principios de los centros de _
evaluacién, permitiendo crear perfiles a través de dimensiones
especi{ficas conforme a las tareas que un puesto requiere, gene~
rando grupos de comportamientos, desde niveles opeiativos hasta

niveles gerenciales.

Cleaver proporciona un panorama general de un estilo de traba
jo con un estilo de comportamiento, permitiendo identificar 1la
afinidad de ambas partes. La té&cnica psicométrica brinda la o~
portunidad de una medicidén en. poblaciones numerosas. qufotta
parte en la técnica de factores pasicolégicos sebpetmite generar

125 °



varios conceptos de la conducta humana, susceptibles de ser me-

didos, en el puesto de trabajo.

Con todo lo anterior se considera que se han hecho esfuerzos,
con su mérito propio, para realizar perfiles psicolbgicos de __
los puestos. Por otra parte también este nivel de estudios, in-
vita a la participacién de los psicbélogos a mejorarlas, creando
técnicas y sistemas cada vez mds propios, pudiendo retomar ex-

periencias a través de las técnicas agui expuestas.

para el propbsito de este estudio se considerd la utilizacibn

de dos técnicas:

a) Técnica Cleaver,

b) Técnica de Factores Psicoldgicos,

Esto respondié a la intencién de crear una complementacién en-
tre ambas y obtener perfiles psicolégicos con caracteristicas ge
nerales {(Cleaver) y caracteristicas més especf{ficas (Factores --

psicolégicos) dentro de un mismo puesto de trabajo.



CAPITULO CINCO

*M E T OD OUL O G I AFX



METODOLOGTIA

5.1 PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICACION

DEL PROBLEMA

Una organizacién se considera como la coordinacién de activi-
dades de un grupo de personas que buscan el logro de los fines
de una Institucién. Esto nos indica entonces que el elemento __
humano es la parte més importante y esencial en toda organiza--
cibén, de ah{ que la administracién de recursos humanos juege un
papel primordial, ya que de eclla depende que podamog contar con
personal que proporcione beneficios a la organizacibén, mediante
sus conocimientos, experiencias y habilidades, por citar alqu--
nos elementos, as{ como a su adaptacibén e integracibn al medio

laboral.

En toda organizacibn, existen factores que impiden un mejor __
reclutamiento, seleccibn y motivacibn del personal para lograxr
desarrollar satisfactoriamente sus funciones. Estosvfactores se
ven disminuidos sl se cuenta con un filtro adecuado de 105 re--
cursos humanos. dado qﬁe toda organizacién- lucha parﬁ llegar a —
ser mis eficiente, reducir sus costos, disminuir su rotacibn y _
tener personal més satisfecho. Una manera de alcanzar estos -fi-

nes, es a través de un proceso preciso de seleccibn.

Una accién muy importante dentro de este proceso, es la inte--

gracién sistemitica.de los trabajadores a la estructura de pues-



-y —

tos. As{ en la medida que el trabajador satisfaga sus necesida-
des b&sicas y logre nuevas posiciones, también aportari inicia-
tivas, ideas y mayor colaboracién e identificacidn con los obje

tivos de la Institucidn.

Las metas de seleccién deben enfatizar no solamente un éxito
inicial, sino también una retencién en el trabajo. Ademis de su
esfuerzo positivo en una organizacién, una buena seleccibn oca-
siona como subsecuencia empleados m&s satisfechos, porque estén
haciendo un trabajo para el gue estan calificados, del cual se
puede derivar un sentido de logro, y en el gque se puede ver un

futuro.,

Por lo que dada su importancia, ésta debe garantizar el ingre
so de candidatos aptos a la Institucién y lograr la satisfaccibn
en diferentes aspectos, tales como la capacitacién, desarrollo,_

promocién, etc.

Existen problemas debido a 1a manera en que -las decisiones de
seleccidn son t{picamente tomadas, talés EONO la téndgndia a a--
presurarse y contratar a algulen demasiado proﬁto;zhb‘decidirae
a contratar, la contratacién causada por ver un participante prog
medio después de varios deficientes y el efecto en la toma de _
decisfén debido a la presién que ocasiona el tener que cubrir

una vacante.

Es por esto, que el establecimiento de procedimientos tanto
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administrativos como técnicos, tiene que ser dindmico y de co--
mdn acuerdo con las necesidades que surgen de los cambios 16gi-

cos de direccién y/o politicas.

Por ello nos enfrentamos a un gran problema en el proceso de
evaluacién de personal en el sector plblico y este es que en el
sistema de administracién de personal, generalmente primero son
emitidas las normas y después se trata de adaptar el comporta--
miento de los grupos humanos a quien estan dirigidas dichas nor
mas. Por lo que con esto nos damos cuenta que no existe una pro
gramacién de las funciones en general a largo plazo, sino que _
todas se elaboran a mediano y corto plazo en base a un programa
especifico, siendo el &rea més afectada en esta situvacién la de
recursos humanos, que debe estan en cont{nuo cambio y adapta=--

cibén a las necesidades de los programas que se llevan a cabo.

Ante tal situacién, se considera pertinente realizar un estu-
dic que apoye las acciones encaminadas al logro de una eval@a--
clén y seleccibn de personal més objetiva, este estudio se re-=
fiere a la elaboracién de perfiles psicolbgicos, tema sobre el
que se ha hablado muy poco, pudiéndose decir que las investiga-
clones al respecto son escasas. Se tiene conocimiento que auto-
res como Blum y Naylor en su libro "Paicolégia Induétria;”fha;

cen mencién de ello (en Jiménez, 1988).

Existen algunas investigaciones con respecto a las pruebas _

psicolégicas que se han utilizade y se utilizan actualmente,
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pero son ausentes las que se refieren a un pardmetro o punto de

comparacifn gue es el perfil psicolbgico.

Como intentos de elaboracién de perfiles podrfan mencionarsge
1os estudios de Sdnchez (1989) quién utiliza el sistema de des-
cripcibn y valuacién "Hay" para de ah{ derivar un perfil psico-
16gico, as{ comec a Vlzquez (1986) que elaborb el perfil del pa-
sante de Ingenierfa Quimica a través de pruebas psicométricas,
también est4 el presente estudio que se apoya en dos técnicas _
para la realizacibn de cuatro perfiles de puestos en F.N.M (Fe-
rrocarriles Nacionales de México), dichas técnicas son H.F.J.D

Cleaver y Factores Psiceclégicos.

Ahora bien el desarrollo gue ha tenido el &rea de seleccibn _
de personal a través de la historia de F.N.M se ha visto afecta
do por una falta de continuidad de la misma, dentro de esta si
tuacibén nunca se elaboraron perfiles de puestos y las evaluacig
nes se realizaron de manera informal y con las deficiencias . que
esto implicaba, es hasta 1993 gue se vuelve a fbrmat un. 4rea de"
seleccibn y es en esta etapa en donde una de laq-principales;mg
tas a realizar es la de elaborar perfiles paicdlbgiééa;de los _
puestos. Por lo tanto surge la propuesta de elaborar ioé pe::i—
ies de mayor demanda y necesidad en el I.C.F (Instituto de Capa
citacibn Ferrocarrilerc), los cuales son: Celadﬁt Electricista ,

"B" , Oficinista Extra, Maquinista de Camino e Instructor.

La razbn para utilizar dos técnicas en 1a elaboraéibn de los



perfiles respondié al interés de tener la mayor informacién po-
sible. Se escogié la técnica Cleaver porque se considerb que __
esta podrfa proporcionar una idea general del comportamiento de
requerido en el puesto de trabajo, 1o que se llama estilo de ___
trabajo, ademds de conjugar el modelo de conducta de una perso-

na con el modelo de un puesto de trabajo.

Se eligid 1a técnica de Factores psicoldgicos porque se consi
derb que ésta podrfa proporcionar una idea mds detallada sobre
el puesto de trabajo, abarcando tres 4reas generales: Intelec-
tual, Personalidad y Habilidades. Por lo tanto el resultado de

ambas técnicas se complementarfa.

Ademds de lo anterior, es importante mencionar, que la Insti-
tucién atraviesa por un momento de fuertes cambios, deb;dos a __
la situacién del pafs, 10 cual dificulté la posibilidéd de em~-
plear técnicas que implicaran mayor tiempo, as{ como requerimien
tos estadisticos, por 1o tanto se consideré adecuado como primer
intento la propuesta de técnicas mis sencillas, que de hecho’ se
manejaron de alguna manera desde la formacién del 4rea de seleg
cién y que han respondido a las fuertes urgencias de seleccién

de forma répida y satisfactoria.

Por filtimo se considerd importante que en este apartado se par
tiera con un resumen de las Descripciones de puestos que se van
a perfilar (1a informacién completa ge incluye en el anexo 4),

ya que como se menciond estos son la base para llevar a cabo la



elaboracién de los perfiles psicolfgicos, veamos dicho resumen:

MAQUINISTA DE CAMINO: Las funciones principales del maguinista

de camino conslsten en la operacién o manejo de locomotoras, a
pegéndose estrictamente al reglamento establecido, con un alto
grado de atencién (visual y auditiva), coordinacibn visomotora
y resistencia £fsica. Con la necesidad de un manejo interpersg
nal diplomético y con capacidad de subordinacibn. Es un puesto

de alto riesgo en accidentes.

INSTRUCTOR: Las funciones principales del Instructor consisten
en ser un facillitador del proceso enseflanza-aprendizaje, con _
alta capacidad de relacién interpersonal (persuasién) y de ha-
bilidades tales como expresidén verbal, planeacién, organizacién
anilisis y sintesis entre otras, as{ como de conocimientos de _

instruccibn.

QFICINISTA EXTRA: Su funcién principal consiste en apoyar'.a un
jefe en actividades administrativaé) dando ateﬁéi6ﬁ”al”pﬁbiic6,
teniendo culdado en el manejo de documentos, se requiere discre
cibn, capacidad para el trabajo de rutina, precleién 'y rapidez
manual, conocimientos dg ortograffa, archivo, taquigratia y re
dacciédn, as{ como capacidad de servicio. Este puesto'pﬁgdé’im-
plicar actividades secretariales, mansajer{a o apoyo en captu-

racibn de datos.



CELADOR ELECTRICISTA "B": Su funcidn principal consiste en el

conocimiento y reparacién (mantenimiento correctivo y preven-
tivo) de instalaciones eléctricas de telecomunicacién de las
vias ferroviarias. Se requiere atencibn, concentracidn, capaci
dad para el trabajo a detalle, capacidad de subordinacién y de
trabajo en equipo, as{ como habilidad numérica y manual. Se ba
sa en conocimientos de electricidad. E1l puesto implica cierto
grado de riesgos en accidentes, asi como momentos de trabajo _

bajo presién.

De.acuerdo: a este planteamiento del trabajo, surgen los si--

guientes Objetivos :

5.2 OBJETIVOS DEL PRESENTE. ESTUDIO

Es funcién del psicélogo del trabajo adaptar y otorgar flexi-

bilidad en el manejo de sus técnicas .y/o instrumentos y en su

caso crearlas en base a las necesidades de la organizacién en -
la cual colabora, cuya satisfaccién gufe a un crecimiento y ma-

yor productividad.

Por 1o tanto el presente trabajo tiene como objetivo princi--
pal obtener resultados de evaluacién menos subjetivos, a través
de elaborar petfiles psicongicos "bipo“) de aquellos puestos’

susceptibles de ger evaluados.



Derivado de lo anterior, se cuenta con objetivos especificos

como serfan:

a) En busca de tratar de unificar ciertos criterios de seleccién
que la empresa disponga de una carpeta de evaluacibn, a tra--

vés de concentrar por puesto de trabajo, cuatro documentos:

1.~ Descripcién del puesto,

2.- Perfil psicolégico del puesto,
3.- Pruebas psicolbgicas a utilizar,
4.- Formato del reporte psicolégico

correspondiente.

b) Contribuir al desarrollo individual y grupal de los ocupan--
tes de los puestos, as{ como de lag finalidades y objetivos
de 1a Institucién, a través de precisar factores psicolégicos

en los puestos de trabajo.

b) Derivado de todo 10 anterior buscar mayor sensibilizacidn de
la importancia de la participaci6n del psicblogo en la empre-

8a.

Veamos ahora el método y el procedimiento utilizudo.



5.3 METODO

Como se menciond anteriormente se utilizaron las técnicas ---
Cleaver y Factores psicolégicos. En donde en la primera se tra-
ta de observacién y recoleccién de datos a través de una entre-
vista escrita, en la segunda técnica hablamos de un método de _
consenso para definir los factores psicoldgicos del puesto (Ker

linger, 1988).

a) Sujetos:

La poblacién que se selecciond para llevar a cabo el estudio
se conformd bdsicamente por un ocupante destacado de: cada -~
puesto a perfilar, as{ como de su jefe inmediato. La eleccién
de la persona destacada fué en base al criterio del jefe. No
se tomaron en cuenta variables tales como sexo, edad, escola
ridad y estado civil (siendo esta informacién indiébinbé),ya

que no son significativas para este estudio.

A manera de ilustracibn de cédmo se conformd la poblacién se

presenta el sigulente cuadro:



SUJETOS

PARA AMBAS TECNICAS LA POBLACION ESTUVO CONFORMADA DE LA SIGUIERTE MANERA:

Lel

PUESTO PERSONAS EDAD SEXO ESCOLARIﬁAD
OFICINISTA EXTRA Jefe de Capacitacibdn Admtiva. 48 afios M Derecho
Secretaria de Area 25 afios F Comercio
CELADOR ELECTRI-~ Subjefe de V{as y Telecomuni- 40 afios M Ing.Electrénica
[CISTA "B" caciones.
Celador Electricista "B" 20 aflos M Secundaria
MAQUINISTA DE Jefe de Capacitacién Té&cnica 60 aflon M Secundaria
ICAMINO
Maquinieta de camino 27 afiosn M Secundaria
[INSTRUCTOR Jefe de Capacitacidn Técnica 60 afios M Secundaria
Inatructor 36 afios M Secundaria




b) Material:

Se utilizaron las Descripciones de puestos, el cuestionario

H.F.J.D y lépices.

t) Escenario:
Una parte de la aplicacibdn de las técnicas se 1levd a cabo
en las oficinas de los Jefes de 4rea, otra parte en la ofi-
cina de seleccién de personal, siendo todas ellas ventiladas

y con buena iluminacién.

5.4 PROCEDIMIENTO

Se solicité cooperacién a los Jefes de drea, explicindoles _
de- qué se trataba el estudio, una vez estando de acuerdo, se _
selecclonaron los puestos a perfilar: Celador Electricista "B,
Instructor, Maquinista de camino y Oficinista extra., Posterior-
mente se elaboraron formatos de descripciones de los puestbs -
seleccionados, mismos que se enviaron a los jefes de drea para

que los llenaran.

Ahora bien para la Téenica Cleaver se. concerté dfa y hora __
con los Jefes de 4rea, as{ como con el ocupante destacado del
puesto, para que ambos llenaran el cuestionario H.F.J.D, pos-
teriormente en consenso se dié un puntaje pa;é gada uno de --
los 24 reactivos del cuestionario, 1os.cua1es indican el grado
de importancia de las caracterfsticas de‘Cada puesto (esto con

orientacién del psicélogo). Una vez requisitada la forma se __



procedid a su calificacidén bajo las instrucciones que se mues-

tran en el anexo 5. De todo esto resultaron los siguilentes da-

tos por puesto de trabajo:

Cuestionario H.F.J.D Cleaver

L

Aatioou sts QETCINISTA_EXTRA

[ITL"

FNDLSCHPHON

AN COAEEAL Y MUMARUY DEL CAke KbFant ki vy LIATIVA IR AL INBBAK) LRNQUUE L4 Mo AFADPIALK) PARACADA
O LITTO
[T 1 uan 1 WK AT 4 ane * Muraito
il K RABARI O 1 DA | 3 105
D pauAmIANPARS JOMAR OLCI NS S MR BALY U 14) rintag T MCSOMOD P RANLEENEN LN MSHO LA O TAASAR)
(IS TLE PRI
3 BN PR IRABAIAD (b ORMA COALUNA | b SRBRAKI L AUFR T el COOMBMAL K16 IAARA SO TS INNG |
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Con lo que respecta a la Técnica de Factores peicolégicos, to
mando en cuenta las Descripciones de puesto, en consenso los:psi
cblogos del &rea propusieron factores psicolégicos, susceptibles
de ser evaluados. Dichos factores se conformaron de varias fuen-
tes tales como: Investigaciones similares, Pruebas psicolégicas
Literatura de psicolog{a y otros més del criterio de los psicblg
gos del &rea. Una vez determinados los mismos se clasificaron en
tres 8reas principales: A) Capacidad Intelectual, B) Personali--
dad y €) Aptitudes y Habilidades. A su vez de éstas reas éeng
rales se clasificaron factores especificos correspondienﬁes a
las mismas, sin olvidar que todo esto fué por puesto de trabajo,

de todo esto resultando el siguienté cuadro:



F A C T O RE S L

C O Lo g 1 Co s

PUESTOS

CAPACIDAD INTELECTUAL

PERSONALIDAD

APTITUDES Y

HABILIDADES

CELADOR ELECTRICISTA ~B”

Planeacion

Aprendizaje
Discriminacion visual
Razonaniento analltico

Discriminacion vigual con
trabajo motor

Discernimiento. y trabajo do
rutina

Apego a las normas

Conatancia

Responsabilidad
Comportamiento bajo presion
Capacidad de rrabajo en equipo

Habilidad numérica

Lectura de escalas
Integracién visual
Coordinacion visomotora
Comprension y Discernimiento

MAQUINISTA DE CAMING

Capacidad para el trabajo a
detalle

Apego a normas y lineamientos

Capacidad para el trabajo de
rutina

Adaptacien al medio

coordinacion visomotora
Comprenaisn y Discernimiento
Deteccion de fallas
Habilidad numérica

Memoria

nanejo de ciaves

Atencion y concentracion

OFICINISTA EXTRA

{SECRETARIA)

Constancia

Capacidad para el trabajo a
detalle

Capacidad de reiacion inter-
personal

Mesoria

Expresion idiomatica
Comprenaion y Discernimiento
Precision Manual

Manejo de claves

Iniciativa
Persuasion
Capacidad de relacidn inter-
personal Exprenidn ldiomaAtica

ad Fiexibilidag Coeprension y Discernimiento

iniclotive Memoris
Capacidad de decimion Rendixiento en la lecturs
Autosuficiencia

Creatividaa




El siguiente paso importante consisti6 en definir los mismos
tarea no muy ficil ya que algunas definiciones se tomaron bhajo
percepciones personales tanto de los psicdlogos del &rea como
de algunos autores y ésto implicd por consiguiente aspectos _
subjetivos, sin embargo se consider6 importante buscar estas _
definiciones ya que como lo menciona Jiménez (1988) de aqu{ se
determinan los mismos y se lleva a cabo la ponderacién que per
mita obtener el perfil ideal del puesto y por consiguiente de
algln criterio se tiene que partir. Blen una vez aclarada esta

parte veamos como quedaron dichas definiciones:

DEFINICION DE LOS FACTORES PSICOLOGICOS :

AREAS GENERALES:

CAPACIDAD INTELECTUAL:

Capacidad del individuo para pensar abstractamente, enfocando
sus conocimientos y habilidades hacla el aprovechamiento de
los medios y recursos para el desarrollo del trabajo asignado,

(Terman,1921),

PERSONALIDAD:

Se refiere a los asgpectos internos del sujeto y su relacibn con
el ambiente, tales como: estabilidad emocional, motiyacién,‘jnl
cio social, etc. que le permiten incorporarse al medio laboral,
as{ como a las diferentes situaciones, ya sean cotidianas o __

imprevistas, (1)

1.- Grados (1988).



APTITUDES Y HABILIDADES:

Capecidad fisica y mental para desempefiar una actividad de a-

cuerdo a las caracter{sticas que exige la misma. (2)

FACTORES ESPECIFICOS:

~ PLANEACION:
Prever pautas de accién y proporcionar normas con el propdsi-
to de establecer objetlivos, disponiendo de los instrumentos ,

medios y recursos necesarios para lograr el desarrollo del tra

bajo. (3)

- APRENDIZAJE:

Proceso por el cual se adquieren y establecen nuevas pautas de
conducta o se modifican las y4 existentes a través de las ex-
periencias que permiten responder ante situaciones conocildas

o néd. (1)

~ DISCRIMINACION VISUAL:

Captar el modelo total de un objeto por medio de la representa
cibn mental de sus partes y caracter{sticas mis significativas
(2).

~ RAZONAMIENTO ANALITICO:

Capacidad de identificar las partes de un problema a fin dé _

descubrir las causas y efectos, que permitan emiﬁir un juiéié

acertado sobre el mismo.(4)

2.- Consenso entre Psicllogos del &rea,
3.~ Jiménez (1988),

4.~ Contreras (1993).



- DISCRIMINACION VISUAL CON TRABAJO MOTOR:

Es la representacién mental de las partes de un objeto y coor-

dinacién ojo-mano en una situacién de espacio-tiempo.(2)

- DISCERNIMIENTO Y TRABAJO DE RUTINA:
Es la capacidad para realizar trabajo de manera contfinua y es-

table sin requerir de cambios.(5)

- APEGO A NORMAS:

Mcdo de comportamiento que manifiesta acato, reconocimiento y
aceptacidn tanto de las personas envestidas de autoridad como
de los valores y normas relevantes para el funcionamiento .y la

permanencia en la organizacién laboral.(5)

- CONSTANCIA:
Es la capacidad para realizar trabajos de manera contf{nua y ru-

tinaria, de forma permanente con minimos cambios.(5)

- RESPONSABILIDAD:
Ccumplimiento de las actividades encomendadas, realizédndolas o-

portunamente y sin necesidad de presidn.(3)

- COMPORTAMIENTO BAJO PRESION:

Capacidad de mantener contactos interpersonales favorables en
condiciones adversas. Es el comportamiento descrito en térmi-
nos de un amblente antagénico donde existen una cantidad de

obstéculos como: Incertidumbre, riesgos, solucién de problemas

objeciones entre otros.(4)

5,- Manual Cleaver (1992).



- CAPACIDAD DE TRABAJO EN EQUIPQ:

Compromiso que se establece hacia los compaiieros y funciones _

del puesto a fin de cooperar para el logro de objetivos.(2)

- CAPACIDAD PARA EL TRABAJO A DETALLE:

Comportamiento caracterizado por la dedicacién de tiempo, es-
fuerzo e iniciativa al trabajo sistemftico y de especializa--

cién, buscando la calidad del mismo.(5)

- ADAPTACION AL MEDIO:

Se entenderi como el equilibrio en el estado de 4nimo, expre-
sién de afectos y grado de sociabilidgd, superando dévésta ma
nera obsticulos, dificultades o inconvenientes, expresanﬁo ;_
las actividades y actitudes apfopiadas a los eventos quense
presenten y, en caso contrario a su sentir, preaéntar un re-
pertorio que induzca al establecimiento claro de situaciones

o criterios.(3)

- CAPACIDAD DE RELACION INTERPERSONAL:

Disposicién para intercambiar todas las formas de expresitn
(actitudes, pensamientos, percepciones) con pergonas y grupos

que integran al medio laboral.(3)

~ INICIATIVA:

par iniclo o proponer trabajos, planés‘p-formas'de‘accién;(3)‘

- PERSUASTION:

Es la habllidad de motivar a los demls para lograr el tipo de



comportamiento que se desea.(5)

~ FLEXIBILIDAD:

Disposicién para adaptarse a las exigencias del ambiente labo-

ral, adecuando al mismo, el pensamiento y las actitudes.(2)

- CAPACIDAD DE DECISION:
Eleccién del curse de accidn apropiado ante situaciones de e~~

mergencia, imprevistos o en circunstancias cotidianas.(3)

- AUTOSUFICIENCIA:

Ser capaz de realizar actividades sin supervisién estricta y _

directa.(4)

- CREATIVIDAD:

Dar existencia a algo fuera de lo habitual o comfn, mostrando

inquietud por aportar nuevas ideas.(3)

-~ HABILIDAD NUMERICA:

Es la realizaclén de operaciones aritméticas de una manera ré-

pida y exacta.(3)

~ LECTURA DE ESCALAS:

Habllidad en la lectura del material gréfico que se requiere _

en los trabajos de Ingenierfa y otras ocupaciones técnicas. and

logas.(6)

6.~ Manual Flanagan (1989).



- INTEGRACION VISUAL:
Habilidad para visualizar la forma como quedarfa un objeto en--
samblado de acuerdo con instrucciones, sin tener presente un mg

delo en que basarse.(6)

- COORDINACION VISOMOTORA:

Implica habilidad para controlar los movimientos ojo-mano de u-
na manera progresiva y exacta en situaciones en que estos movi-
mientos deben ser orientados y reajustados de acuerdo con los -

resultados que se van observando.(6)

- COMPRENSION Y DISCERNIMIENTO:

Es la capacidad para evaluar problemas cotidianos o imprevistos
de manera objetiva y préctica, tomando en cuenta la informacién
y experiencias adquiridas, asf{ como la légica y el sentido co--

rfin. (7)

- DETECCION DE FALLAS:
Habilidad para detectar las imperfecclones en una serie de ar-

t{culos manufacturados, haciéndolo répidamente y con exactitud,
(6)

-~ MEMORIA:

conservacibn de hechos y experiencias acontecidos que pueden _
actualizarse en funcién de un est{mulo y/o de una asociacién _
mental.(7)

7.~ Manual Wals (1985).



- MANEJO DE CLAVES:

Capacidad para utilizar claves o cbédigos de manera répida y e-

xacta en el trabajo de oficina.(6)

~ ATENCION Y CONCENTRACION:

Funcibén que permite la capacidad de un evento o hecho dentro _
de un conglomerado, desechando del campo de la percepcién aque
1la informacién tentativamente poco determinante en la solucién
de problemas o realizaciédn de las tareas. As{ mismo, mantenerse
constante en la realizacién de una tarea, efectuindola afin ante

distractores comunes y novedosos del medio.(6)

- EXPRESION IDIOMATICA:
Es el dominio del idioma y la habilidad en el manejo de proce-
sos propiocs de la dindmica de ideas, tanto en la expresibn o-

ral como escrita.(6)

- RENDIMIENTO EN LA LECTURA:
Habilidad para comprender e interpretar lo escrito con fluidez

y claridad.(6)



Ya definidos los factores se establecid un formato para gra-
ficar 1o que podrf{a ser el Perfil Ideal de cada puesto. Para _
llevar a cabo esta grifica se determinaron siete rangos de pon
deracidn segin la curva de distribucién normal de Gaus (Sénchez
1989). Esta ponderacién se realizo conjuntamente entre cada Je
fe de 4rea, el ocupante del puesto y el psicédlogo. Dichos ran-
gos fueron: Deficiente (DEF), Abajo del término medio (ATM), _
Término medio bajo (TMB), Término medioc (TM), Término medio al

to (TMA), Superior al Término medic (STM) y Superior (SUP).

Toda la informacidn anterior nos permitid llegar a los siguien

tes resultados:
5.5 RESULTADOS DEL ESTUDIO

En la técnica Cleaver se grafich el perfil del puesto en el
formato Management and Motivation Guide Cleaver, sin embargo _
para efectos de mejor ilustraciédn se decidid hacer uﬁ”concentra—
do de estos perfiles, asi como la clasificaciéﬁ eﬁéré-él éébiio

del puesto y el estilo personal de comportamiento.

Con lo que respecta a la técnica Factores psicolbgicos estos
quedaron ubicados en cada puesto de trabajo y yé ponderadés se
hicleron sus grificas correspondientes, todo'lb anterior queda-

ria entonces como se muestra a contlnuaciéni



PERFILES PSICOLOGICOS SEGUN LA TECNICA CLEAVER:

PUESTOS ESTILO DE PUESTO ESTILO PERSONALDE |
FACTOR HUMANO COMPORTAMIENTO
A.- CELADOR ELECTRICISTA OPERACIONAL ESPECIALISTA
-
B.- MAQUINISTA DE CAMINO PRECISION CAUTELOSO
C.- OFICINISTA EXTRA PACIENCIA SERVICIO
D.- INSTRUCTOR VENTAS HABILIDAD DE CONTACTOS
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Como siguiente paso veamos la interpretacién de la gréfica

de la técnica Cleaver.

TECNICA CLEAVER :

CELADOR ELECTRICISTA "B"

Estilo de puesto Factor Humano:

—

La situacidén de trabajo requiere de la concentracién sobre __
cosas, ideas, conceptos o equipos en un ambiente libre de ahba~
gonismos, implica en general la opetacién de equipo, recopila--
cibén de hechos o el desempefio de laboxes de oficina u operacio
nales, es necesario el desarrollo de habilidades especiales pa=
ra la realizacién de operaciones que se repiten consistentemen-

te. Debe ser capaz de participar en equipos de trabajo.

Estilo personal de comportamiento:

Persona controlada y paciente, que actia con moderacién y pre
meditacidén. Destacan el cuidado y:Ia concentracién, igual es a-
mable y llevadera, planea con cuidado su trabajo, es adaptable

a su grupo de amistades.



MAQUINISTA DE CAMINO :

Estilo de puesto Factor Humano:

El trabajo requiere de un examen cuidadoso y minucioso de los
riesgos antes de tomar cualquier curso de accién. El ocupante _
de este puesto debe estar dispuesto a adaptarse en el trato con
otros de manera diplomitica. Debe ser un individuo sistemftico
y ordenado, actuando siempre en forma predeterminada, reservado
debe moldearse al comportamiento que su superior espera de é1,
Es un puesto de detalles, atencién y precisibén. Se debe seguir

los procedimientos establecidos y ser sumamente precavidos.

Estilo personal de comportamiento:

La persona tiende a ser un seguidor apegado al orden y los _
sistemas. Toma decisiones basadas en hecﬁos conocidos o proce-
dimientos establecidos. En todas sus actividades, trata meticu-
losamente de apegarse a los esténdares, ya gea pof s{ mismo o _

por los demis.

OFICINISTA EXTRA!

Estilo de puesto Factor Humano:

El amblente en el que se desarrolla este puesto es de un cli-
ma predecible., El trabajo tiene muy poca variaeidn. La activi--
dad de resolucién de problemas éeré de naturaleza sencilla., El
ciclo de actividades es corto siendo igualmente corté el perfo-~

do de entrenamiento necesario. Se requiere de discrecibn en el



manejo de documentos, una actividad de servicio y paciencia,

Estilo Personal de comportamiento:

L.a persona tiende a ser constante y paciente en la realiza--
cibn de la tarea. En general esta persona dirigird sus habili-
dades y experiencias hacia 4reas que requieren especializacién,
eculnime bajo las presiones, busca estabilizar su ambiente y _

reacciona negativamente ante los cambios bruscos.

INSTRUCTOR

Estilo de puesto Factor Humano:

el puesto requiere influenciar y motivar de una manera posi-
tiva a las demis personas, para que presenten conductas que fa
vorezcan el buen desempefio en sus puestos de trabajo. La habi-
1idad de contactos es primordial. La presién por resultados es
considerable, se requiere reaccionar répidamente al cambio, es

un puesto con variedad y con pocos precedentes de actuacién,

Estilo personal de comportamiento:
Tiende a buscar a la gente con entusiasmo y chispa. Es una _
persona abierta que despliega optimismo contagioso 'y trata de
ganarse a la gente a través de la persuasibn y de un acerca--
miento emotivo. Le gusta la variedad y puede adaptarse rfpida_.
mente a los cambios e imprevistos. Le gustan los retos, se ma=-
neja por resultados, obteniéndolos a través de la motivacién

hacla los demés.



PERFILES PSICOLOGICOS SEGUN LA TECNICA FACTORES PSICOLOGICOS

PERFIL
CELADOR ELECTRICISTA “ B

CAPACIDAD INTELECTUAL DEF { ATM | TMB | TM | TMA | STM | SUP

Planeacion
Aprendizaje

Discriminacion Visual

Razonamiento Analitico
Disciiminacidn Visual con Trabajo Motor

Discemimiento y Trabajo de Rutina

PERSONALIDAD

Apego a las normas
Constancla

Responsabilidad
Comportamiento bajo presion

Capacidad de Trabajo en Equipo

APTITUDES Y HABILIDADES

Habilidad numérica
Lectura de escalas
Integracion Visual
Coordinacién Visomotora

Compresién y Discermimiento
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PERFIL
MAQUINISTA DE CAMING

CAPACIDAD INTELECTUAL DEF | ATM | TMB | TM | TMA | STM { SUP

Planeacion v
Aprendizaje <
\\ ]
Discriminacién Visual )>
Andlisis y Sintesis
\
|~

Discriminacion Visual con Trabajo Motor

Discernimiento y Trabajo d¢ Rutina

PERSONALIDAD

Capacldad para el Trabajo a detalle

Apego a normas y lineamlentos
Capacidad para e! trabajo de rutina constante

Adaptacién al medio

PTITUDES Y ES

Coordinacién Visomotora
Compieslén y Discernimlento
Deteccidn de fallas

Habilidad Numérica

Memorla

Manejo de claves

Ateicién y Concentracién
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PERFIL

CAPACIDAD INTELECTUAL

Planeacion
Aprendizaje
Discriminacion Visual

Abstraccién

Discriminacion Visual con Trabajo Motor

Discernimiento y Trabajo de Rutina

PERSONALIDAD

Constancia

Capacidad para el trabajo a delalle
Apego a normas

Capacidad de relacién interpesonal

inlclativa

APTITUDES Y HABILIDADES

Memoria

Expresién Idiomatica
Compresién y Discernimiento
Pre cisién Manuat

Manejo do‘ Claves

OFICINISTA EXTRA

DEF

ATM

T™B

™

THA

STM

SupP
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PERFIL

CAPACIDAD INTELECTUAL

Pianeacion

Aprendizaje

Discriminacién Visual

Andlisis Sintesis

Discriminacién Visual con Trabajo Motor

Discernimiento y Trabajo de Rutina

SONALIDAD

Persuasién

Capacldad de relacion Interparsonal
Fiexibilidad

Iniclativa

Capacidad de decislon
Autostficlencla

Creatividad

APTITUDES Y HABILIDADES

Expresién ldlomatica
Comprensién y Discermimiento
Memeria

Rendimiento en la Lectura

INSTRUCTOR
DEF

ATM

™B

™

TMA

ST™
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INTERPRETACION DE LAS GRAFICAS DE LA TECNICA DE FACTORES PSI-
COLOGICOS:

CELADOR ELECTRICISTA "B':

En el 4rea intelectual , discernimiento y trabajo de rutina
se ubica en STM, discriminacién visual, razonamiento analftico
y discriminacibn visual con trabajo motor en TMA y en TM pla-
neacién y aprendizaje. En el 4rea de personalidad: apego a _
normas en STM, constancia, responsabilidad y comportamiento _
bajo presién en TMA, as{ como capacidad de trabajo en equipo
en TM. En el 4rea de aptitudes y habilidades: se ubicaron en
TMA todos los factores, siendo éstos: habilidad numérica, in-

tegracién visual, coordinacién visomotora, comprensibn, discer

nimiento y lectura de escalas.

MAQUINISTA DE CAMINO:

De acuerdo al alto grado de riesgo en accidentes que implica
este puesto se puede observar que en el irea de capacidad inte
lectual, destacan los factores de discriminacién visual, dis—Q
criminacibén visual con trabajo motor y discernimiento con tra-
bajo de rutina con una ponderacién de STM, seguido de la capa-
cidad de planeacién en TMA f 51 final aprendizaje, anélisis y
sintesis en ™. En el 4rea de personalidad se encuentra capa~
cidad para el trabajo a detalle, as{ como apego a normas y 1li
neamientos en STM, capacidad para el trabajo‘de rutiha_y édag
tacién al medio en TMA. En el 4rea de aptitudes.y habilidades
estd en SUP atenciédn y concentracibn, coordinacién visomotora

en STM, en TMA deteccién de fallas, memoria y manejo de cla--
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ves y en T™ comprensidén, discernimiento y habilidad numérica.

OFICINISTA EXTRA:

Este puesto en el frea de capacidad intelectual, discernimien
y trabajo de rutina se ubica en el mayor rango STM, planeacibn
discriminacibn visual y discriminaciédn visual con trabajo motor
en TMA, aprendizaje y abstraccién en TM. En el &rea de persona-
lidad, constancia y apego a normas se ubican en STM, capacidad
para el trabajo a detalle, capacidad de relacidn interpersonal
e iniciativa en TMA.En el &rea de aptitudes y habilidades, pre
cisién manual en STM y manejo de claves, memoria, expresién __

idiomitica, as{ como comprensién y discernimiento en TMA.

INSTRUCTOR:

En el frea de capacidad intelectual destacan la planeacién y
el anflisis , sfntesis, as{ como discernimiento y trabajo de _
rutina en TM. En el irea de personalidad destacan los factores
de persuasién y capacidad de relacién interpersonal, -ubicados
en el rango de SUP., Posteriormente iniciativa, autoauficiehcia
y creatividad en STM. Por otra parte flexibllidad y capacidad
de decisién en TMA. En el 4rea de aptitudes y habilidades se _
ubican en STM todos los factores siendo éstos: expresién idio-
mética, comprensién y discernimiento, memoria y rehdimiento en

la lectura.



ahunado a todo lo anterior, conforme a los perfiles psicolégi--
cos, se eiiquieron las pruebas psicolégicas que podrén evaluar
dichas caracter{sticas del perfil y se elabord su respectivo _
formato de Reporte, con lo cual se conformd la carpeta de eva-

luacién {dichos formatos se presentan en en anexo 6).

Por Gltimo se considerd interesante anexar un resumen de es-
tudios similares, as{ como de empresas que elaboran perfiles _

de puestos, con la finalidad de ubicar la informacién con el _

contexto que le rodea.

INVESTIGACIONES RELACIONADAS:

Autor: Jiménez Rendén Marfa (1988)

Nombre de la Tésis: "Proceso de seleccién en una Dependencia
del Sector Piiblico"

Técnica para elabo-

rar perfiles : Factores Psicollgicos

Sector t Pdblico

Resumen _de procedimiento:

En funcibn al catélogo Institucional de puestos se clasifichd _
puestos por funciones similares y en consenso sé transcribieron
ias caracterfsticas y requisitos de las Descripciones de puestos
resultantes a caracteristicas Psicol6gicas, llamadas factores
Psicolégicos, susceptibles de ser médidos a través de pruebas __

psicolbgicas.



Resumen_de Resultados:

Se obtuvo un manual de perfiles psicoldgicos "Tipo", desde ni
veles operativos hasta gerenciales. Esto permitid contar con e-
lementos menos subjetivos para la evaluacidén y seleccién de per
sonal. Por otra parte se aclara como limitacién la falta de tra
tamiento estadistico del estudio, quedando éste como un intento

para ser mejorado por posteriores investigaciones.

Autor :+ Sénchez Romero Ma.Eugenia (1995)

Nombre de la Tésis: "Rasgos de personalidad como un Instrumento
en el proceso de seleccién del‘candidato a
agente del Ministerio Pliblico"

Técnica para elabo

rar perfiles : Psicométrica con el Test "16 FP" y anflisis

de la prueba proyectiva "Machover'.

Sector plblico

-

Resumen _de procedimiento:

Se concentraron 500 evaluaciones con las pruebas "16 FP" y _ _
“Machover" a través del anilisis de tendencia ceﬁtral y del a--
nélisis de varianza, determinindose las caracter{sticas de per-
sonalidad predominantes en aspirantes al puesto, para comparar-
l1as con el perfil Ideal establecido por el Instituto Nacional _

de Ciencias Penales.



Resumen de Resultados:

Se encontrd correspondencia positiva entre las caracterf{sti--
cas de los candidatos y del perfil ideal para agentes del Minis
terio Plblico. Se obtuvo un perfil real con las siguientes ca--
racter{sticas: Son personas astutas, analiticas y objetivas, __
aunque a veces se dejan llevar por aspectos sentimentales mos--
trando sus afectos y emociones. En cuanto a rasgos agresivos __

tienden a manejar la autoridad.

como limitacién plantea gue se usaron solamente dos pruebas _
psicoldgicas, lo cual no permitié tener mids informacidén de 1os
candidatos (por ej.en el drea Intelectual). Otro.aspecto fuéd __
que existe minima informacién sobre servidores plblicos encarga
dos de la administracién de justicia y que por consiguiente el
estudio brinda la oportunidad de abrir puertas a la investiga-

cibn,

Tésis : Contreras Ceballos Ma.del Carmen (1993)

Nombre de la Tésis:"Propuesta para la elaboracién de perfiles

ﬂe puestos en una Institucibn Bancaria®
Téenica ¢ Cleaver

Sector ¢+ Privado

Resumen de procedimienta:

se aplicé el cuestionario H.F.J.D de la Técnica cleaver al __
Jefe de 4rea y al ocupante del puesto a perfilar, unificando
resultados con la orientacién del Psicbdlogo y pudiéndo con. esto

elaborar un perfil psicolégico del puesto (ideal).



Resumen _de Resultados:

Se obtuvo el perfil psicolégico "Tipo" en la Institucién Ban-
caria, ademis de quedar como la propuesta de una Técnica a uti-
lizar. Sus alcances y limitaciones fueron: el tiempo de aplica-
cién es corto, se puede comparar el peril del puesto con el per
fil personal en término de los factores DISC, proporciona infor
macién enfocada a aspectos de la empresa. Sus limitaciones es _
que necesita complementarse con pruebas de habilidad Intelectual
ademis de que si no se cuenta con preparacién suficienﬁe con res
pecto al Instrumento, la informacién se puede ver parcializada-

por sblo cuatro caracter{sticas.

EMPRESAS QUE ELABORAN PERFILES PSICOLOGICOS:

Empresa ¢ Grupo Azul S.A de C.V

Giro t Prestadora de Servicios de Cemento Cruz
Azul S.A de C.V

Tiempo de reali-

zar seleccién de

personal : 10 afios

Tiempo de ela--
borar Perfiles

psicolégicos : 4 affos

Técnica + Consenso
Nombre y Cargo
del Informante : Elizabeth Contreras

Analista de Reclutamiento y Seleccibdn.
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Resumen de Procedimiento:

1.~ Se recibe la requisicién de personal,

2.~ Se revisa la Descripcidn del puesto,

3.- Se transcriben los datos anteriores a informacién psicold--
gica de las caracteristicas de personalidad requeridas para
ocupar el puesto. Esto a través de consenso entre los psi--
cblogos del 4rea.

4.- Se obtiene el perfil.

Empresa: : Cerveceria Modelo S.A de C.V
Giro s Industrializadora de Cerveza
Tiempo de realizar

seleccidn de persg

nal ¢ 10 afios

Tiempo de elaborar

Perfiles Psicoldgi

cos t 2 afios

Técnica :+ Cuestionario de seleccibén acertada
Nombre y Cargo

del Informante ! Magdalena Bustamante

Supervisor de evaluacibn



Resumen de Procedimiento:

1,- Se recibe la requisicibén de personal,

2.- Se revisa la Descripcidn del puesto,

3.- Se afinan detalles de las caracter{sticas de personalidad

via telefdénica con los requisitantes,

4.- Se transcribe la informacién anterior a informacién psicold

gica, en consenso con los psicdlogos del &rea (dos personas)

5.~ Se obtiene el perfil psicolégico.

Empresa

Giro

Tiempo de reali-

zar seleccibn de

personal

Tiempo de elabo-

rar Perfiles __

Psicolégicos

Técnica
Nombre y Cargo

del Informante

: Instituto Mexicano del Petréleo

: Prestadora de Servicios a Petréleos Mexicanos

15 afios

3 afios

congenso

Ethel de Dios

Jefe de Reclutamiento y Seleccién.



Resumen de Procedimiento:

Se adaptd el cuestionario de seleccidn acertada (correspondien
te a la Técnica de seleccibn acertada) a las caracter{sticas par
ticulares de la empresa y en funcién a lo anterior se determind_
un perfil global en donde sdlo se afiaden aspectos especificos de
los puestos gue solicitan personal, las caracter{sticas base son:
Apego a normas, superacién, autodiciplina, trabajo bajo presién,
y si se trata de puestos gerenciales se ailaden caracter{sticas _
tales como coordinacién de personal, capacidad de supervisién de
liderazgo etc. Es importante mencionar que en esta empresa sevbg
ma wucho en cuenta su cultura y valores y que la gente que ingre
sa a ella debe estar en coincidencia con la misma (por ej. que

la gente sea casada por las dos leyes).

Empresa ¢ Cadbury S.A de C.V.

Giro

Elaboracién de refrescos y bebidas
Tiempo de realizar

seleccién de perso

nal : 10 afios

Tiempo de elaborar

Perfiles Psicolégi

cos 4 afios

Técnica Diccionario de Sistema de Competencias

Nombre y Cargo
del Informante ¢ Kioko Tsuru

Gerente de planeacién de Recursos Humanos.



Resumen de Procedimjentg:

Desde hace 10 afios en Cadbury Shuet (Londres) se elabor$ un _
Diccionario de caracter{sticas de personalidad desde puestos o-
perativos hasta gerenciales, sin olvidar los valores y misibn _
de la empresa. Este Diccionario se elabord a través del anilisis
factorial y hace 4 afios se utiliza en Cadbury de México. Las _
caracter{sticas definidas en este diccionario pretenden ubicar _
a las personas que disponen de mejor potencial de desarrollo. En
resumen una vez recibida la requisicién de personal se ditigén a
dicho Diccionario para ubicar el puesto y sus caracteristicas _

psicolégicas, pudiéndose decir que este funciona come un catdlo_

go de perfiles psicolégicos de puestos,

La informaciédn presentada hasta este momento nos permite lle-

gar a las siguientes conclusiones:



CONCLUSIONES

Con respecto a los antecedentes de seleccibén de personal en _
F.N.M (Ferrocarriles Nacionales de México) se considera que es
de suma importancia que éste establezca su propia irea de eva-
luacién y sin importar el niimero de sus trabajadores que se __
elaboren sus propios perfiles de puestos, lievando con ésto una

seleccién més acertada de su personal.

Definitivamente se cree que esta labor no la puede cumplir _
adecuadamente la S.C.T (Secretarfa de Comunicaciones y Transpor
teg) que realiza evaluaciones psicolégicas de apoyo para Ferro-
carriles, ya que no cuenta en medida suficiente con las caracte

risticas especificas de los puestos de F.N.M.

Por lo anterior se cree que el proyecto del 4rea de seleccibn
de personal del I.C.F (Instituto de Capacitacidn Ferrocarrilefa)
que surguid hace dos afios, sf{ puede ser un 1nicip importante pa-
ra evaluar en un futuro a toda el frea de F;N;M. Claro esti que
para que esto se lleve a cabo se requiere de dar mayor atencién
y apoyo al 4rea, en cuanto a su normatividad, procedimientos y
polfticas. Sin embargo a lo anterior la actividad realizada en_
el I.C.F ha llegado a dar bases sobre necesidades y caracgerié—

ticas especi{ficas de la poblaciéh de F.N.M.

Con respecto al estudio realizado en el I.C.F-se puede decir

que en términos generales el proceso de evaluacién y las técni-



cas utilizadas han sido razonablemente adecuadas, de acuerdo ___
con los principios, criterios, normas administrativas y psicold

gicas que en materia de seleccidn de personal son aplicables.

Tanto la Técnica Cleaver, como la de Factores Psicoldgicos ___
pudieron dar bases sobre las caracter{sticas psicolégicas que _
se requieren en los puestos perfilados. Asimismo complementando
los resultados de ambas, recordando que Cleaver nos did aspec--
tos generales del puesto y Factores psicolégicos los especi{ficos

se llegd a las siguientes observaciones) por puesto de Trabajo:

CELADOR_ELECTRICISTA “B%:

En su estilo general el puesto requiere de una persona con ca-
pacidad para el trabajo especializado, controlada, que a su vez
pueda tolerar cierta presién. En sus caracter{sticas especificas
resalta la capacidad de constancia, de trahajo en equipo, as{ co.

mo de las habilidades numérica y coordinacién visomotora.

MAQUINISTA DE_CAMINO:

En su estilo general el puesto requiere de una persona cuida-~
dosa, precavida, constante. En sus caracter{sticas especificas _
resaltan la atencidn, concentracién, coordinacién visomotora, a-
pego a normas y discriminacién visual. Es importante la buena __
condicién fisica y la capacidad de adaptacién al medio,‘en el _

sentido de controlar impulsos y situaciones de estrés que puedan’

propiciar accidentes.



OFICINISTA EXTRA:

En su estilo general se requiere de una persona con capacidad
de servicio y del trabajo constante. En sus caracter{sticas es-
pecificas destacan la coordinacién visomotora fina, el apego a_

estédndares de trabajo y la capacidad de discernimiento,
INSTRUCTOR:

En su estilo general se requiere de una persona con capacidad
de relacién interpersonal, tilene que ser persuasivo en lé venta
de ideas. En sus caracter{sticas especf{ficas destacan la inicia
tiva, expresidn idiom&tica, planeacién, abstraccién, autosufi--

clencia y creatividad.

Puede decirse que estos perfiles resultantes corresponden a _
1as necesidades mencionadas anteriormente en el resumen de las

Descripciones de puestos.

Otro aspecto importante es que los puestos como maquinilsta de
camino y Celador electricista "B", reflejaron ser dé alto riesgo
en accidentes y en donde los requerimientos de seguridad son muy

importantes.,

Una vez obtenlidos estos perfiles se piensa que una manera de .
poder evaluar su efectividad serf{a a través de dos aspectos:

a) Se puede llevar a cabo periodicamente una evaluacién de desem.



pefic con 1o cual se puede corroborar si las caracter{sticas de-
finidas por los perfiles psicolégicos en efecto fueron determi-
nantes para ver un mediano a alto desempefio, partiendo del prin
cipio de que si la gente est§ bien seleccionada seri productiva
y dari buenos resultados en el puesto de trabajo, b) el segundo
aspecto puede ser a través de la observaciédn , por ejemplo en _
el puesto de maquinista de camino el ver disminuidos accidentes
puede hacer inferir que en parte importante influyen las carac-

ter{sticas de atencién y concentracién del perfil psicoirdgico.

Con respecto a los datos que se anexaron sobre estudios simi-
lares, as{ como de empresas que elaboran perflles pmicolbgicos),
se apreclaron las sigulentes similitudes y diferencias con el __

presente estudio:

Con la Tésis de Jiménez como aepectos similares se vfé que‘la
Técnica de Factores Psicolégicos también carecid de una validez
de constructo y se apoyb en una validez”de contenido, por otra
parte el introducir sistemas de evaluacién alfaeétor.pﬁblicq'ig'
plica ciertas controversias en el proceso de seleccién ya que
éste muchas veces es percibido como un trémite m&s y todavia se
vé mucho las preferencias y favoritismos. Igualmente se"presehté
la necesidad de elaborar un catflogo de puestos, con sus pérfig-
les peicolbglcos. Con respecto a las diferenclas ee&puede_deCLE
que Jiménez elabora un perfil'péicol&giéo pafé vérioa pdesﬁdsfdé'
trabajo, mlentras que en este estudio por 1a especifiqidad de __

los puestos se requirid un perfil psicolbégico por puesto.
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En la Tésis de Contreras en donde utiliza la Técnica Cleaver
se puede decir que se comparte que esta técnica facilitd el ac-
ceso a las Jefaturas, ya que requiere de poco tiempo y es préc-
tica, también proporciona un panorama general del puesto, como
diferencias podrf{a mencionarse que el sector Privado d& un ma-
yor empuje a los estudios del 4rea de Recursos Humanos. Aspecto

del cual el sector Pdblico apenas estd en inicios.

Por Gltime en la Tésis de Sdnchez, en donde elabora un perfil
con la Técnica Psicométrica se puede decir que se coincide con
la alta necesidad de elaborar perfiles psicolégicos en el sector
Piblico y en donde se dispone de muy poca informacién con respec
to a antecedentes de estudios similares. Como diferencia bésica
se puede decir que el la Técnica que se utilizé, ya que como se
mencioné se aplicé la Técnica psicomébtrica que implica ﬁn estu~~
dio estad{stico de determinada poblac16n, ademés de dtilizar 1a
prueba proyectiva “"Machover' para determiﬁar &spectos‘tﬁles.como:
agresibn, adaptacién al medio, ansiedad y en general aspectos pa
tolégicos, por tratarse de un estudio en el &mbito de ié sequri-

dad pfiblica.

Por otra parte con respecto a los datos de las e@prééas'qne e~
laboran perfiles psicolégicos se pudd apreciar que,tantoldrﬁpo o
Azul como el IMP elazboran sus perfiles bésicameﬁteléﬁ)un'Eraﬁajou

de consenso, de la misma manera como ge llevan arcabq en el
1.C.F DE FNM, aspecto que no se comparte con CervecerIaJquéib,

y Cadbury, ya que éstas empresas cuentan con Intrumentos més —
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elaborados y sobre todo con adaptaciones de acuerdo a su empre

sa, partiendo ambas de su cultura y misibn.

No obstante a lo anterior, es notable el avance que en mate-
ria de seleccidn de personal se ha podido observar, ya que la
aplicacién de las Técnicas psicolfgicas es obligatoria para el
ingreso de personal dentro del sector plblico y por lo que res
pecta a esta dependencia (I.C.F de F.N.M) se cuenta y4 con 900
evaluaciones ( de 1993 a la fecha), mismas que han sido desde
niveles operativos tales como secretarias, celadores, oficinig
tas extras, intendencia, maquinistas, garroteros, niveles me--
dios como instructores hasta ejecutivos como Jefes de Capacita

cién.

También en agosto del afios pasado se solicitd al I.C.F se e-
valuaran 160 personas de nuevo ingreso para el irea de Servi--
cios Especiales de F.N.M, as{ como a 140'personas ya trabajan-

do en el &rea, para fines de diagnéstico.

Por otra parte es necesario que un sistema de seleccién de _
personal sea actualizado, investigando y desarrollando nuevos

instrumentos y técnicas de evaluacién.

Es muy importante que la empresa cuente con sus propios ins-
trumentos de evaluacién, llevando a cabo estandarizaciones 'y _
adecuaciones sobre las caracterf{sticas propias de la misma Y _

se piensa que el psicblogo s{ esta en la capacidad de poder lle



var a cabo dichas gestiones, perc para ello se requiere de i-
niclativa, empuje de deseos de crear algo a donde se llegue a
colaborar, sin importar el sector Piblico o Privado el psicd-
logo debe tener una mente proactiva, esforzdndose por dar un
lugar a la Psicologf{a en la Organizacién, a través de la pre-
paracién, actualizacién, profesionalismo y buen desempefio en _

la misma.

Veamos ahora los ‘alcances y limitaciones que se presentaron

en la realizaciédn de este estudio.



ALCANCES Y LIMITACIONES

Como limitaclones se puede decir que los instrumentos utiliza-
dos (cuestionario H.F.J.D Cleaver y Factores Psicoldégicos) no
cubrieron normas estad{sticamente estrictas. Ya que aunque el
cuestionario Cleaver, fué sometido a estudios de confiabili--
dad y valldez por J.P, Cleaver Company a partir de 1959 con _
buenos resultados (Vega,1993), dichos estudios se realizaron_

en la poblacién norteamericana.

Por consiguiente en nuestra poblacién no se han reportado _
estudlos de estandarizacién, aunque ya se ha utilizado dicho

instrumento en varias empresas mexicanas (Canalizo, 1994),

Con lo que respecta a la Técnica de Factores Psicolégicos,_
esta es una Técnica apoyada en el juicio o criterio de un grg
po de personas contando con validez de éontenido (Keriihger,-
1988), pero careciendo al igual que Cleaver de validez de ~--
congtructo, es decir no se constrdyeron a través de estudios

de comparacidn teérica.

Tambien en la técnica de Factores Psicolégicos, en la defi-
nicién de los mismos, algunos se hicleron por consenso.o se
tomaron de autores bajo su propié concepcibn, por lo cual se
piensa que esto nos lleva a aspectos subjetivos y nos hace ___

mis diffcil 1a medicién de los Factores,



Por otra parte debido a las cargas de trabajo el estudio se
vié un tanto parcializado en cuanto a las alternativas de las
Téenicas a utilizar, se tuvo que elegir por consiguiente lo __
que resultara més breve y de fécil acceso a las 4reas a perfi-

lar (Jefaturas).

Con respecto a la poblacién que se utilizd esta fué muy re--
ducida, por lo cual los perfiles obtenidos no se pueden genera
1izar, ya que éstos sblo son vilidos unicamente para la muestra

de este estudio.

Sin embargo a los puntos anteriores se considera que.'el prin
cipal logro de este estudio es dar inlicio a 1a elabqracién de;
los perfiles psicolégicos de los puestos del I.C.F, también __
el contar con una carpeta de evaluacién permite tener una eg~~
tructura que puede irse enriqueciendo para més adelantéltener
un catflogo dé puestos, tomando en cuenta aspectos administra--.
tivos (como sueldos y salarios, Descfipciones etc.),asi‘como

las implicaciones psicolégicas del mismo.

También el crear perfiles psicoilégicos, permite dar clerta _
gensibilizacién al I.C.F de la importancia de evaluar a una‘pé;
gona en funcién a sus cualidades 'y potencialidédes. LQ cual ha-
bla del valor que tiene el recurso humano como el principal re-

curso que crea el crecimiento de la empresa.



Por otra parte de acuerdo a lo anterior se recomienda que _
en la Técnica de Factores Psicoldgicos se lleven a cabo definj
ciones operacionales que faciliten y hagan mis objetiva su me-
dicibn, asimismo que se amplie la muestra a perfilar tomando_
en cuenta mis ocupantes de los puestos, lo cual permitird ma-

yor generalizacidn del perfil psicoldgico obtenido.

Y_por @iitimo en la medida de lo posible se adapten Instrumen
tos para la elaboracibn de perfiles, de acuerdo a las caracte
risticas de la empresa, ya que &sto permitird tener perfiles
psicclégicos mis cercanos a la cultura, misidén y realidad de

la misma.



*



ANEXO 1l.- BREVE RESENA HISTORICA DE FERROCA-~
RRILES NACIONALES DE MEXICO.



FERROCARRILES NACIONALES, SUS INICIQS:

La historia de la construccién y organizacibn de los FNMse
remonta los primeros tiempos del México independiente, unos afios
después de que en Inélaterra se pusiera en servicio el primer --

tren de pasajeros en 1830 (1).

En este perfodo, se dispuso, por decreto del general Anasta-
sio Bustamante (1837), la construccién del primer ferrocarril en
México, Sin embargo, para dicha culminacién hubieron de transcu-
rrir grandes acontecimientos en la vida de nuestro pais, como __
querras civiles, intervenciones extranjeras y hasta un pretendi-

do imperio,

Fué hasta finales de 1876 cuando asumiendo el poder, el geng
ral Porfirio Dfaz ‘impulsé la construccibén de caminos, ferrocarri

les y telégrafos, (Idem).

En el primer perfodo del presidente Diaz (1876 ~ 1880) hubo
gran actividad entre concesionarios extranjeros para la construc
cibn de lineas férreas en el pais. Construyéndose definitivamen-
te en 1908 la Empresa Ferrocarriles Nacionales de México, al fu-

sionarse en una sola compaff{a y bajo el control del gobierno,los

l.- Gerencia de Comunicacién Social de F.N.M,1987,



dos grandes sistemas del Ferrocarril Central Mexicano (inaugura
do en 1884) y del Ferrocarril Nacional de México (puesto en ser
vicio en 1903) y en donde el control financiero y la administra
cibn de los recursos humahos queda a cargo respectivamente de _
los poderosos consorcios norteamericanos, la Standard 0il Co. y

la Casa Speyer, (Ibid).

Tiempo después la Revolucién Mexicana en 1910 tuvo grandes
y graves repercusiones en esta empresa, y no fué sino hasta con
solidarse el gobierno de Carranza y restablecerse la paz en el
territorio nacional, que empezb a normalizarse la situacidén de
los ferrocarriles, inicidndose la reconstruccién de vias y edi-
ficios, lo'mismo que la renovacibn de equipo; devolviendo en ___
1922 (por el gobierno de Plutarco Elfas Calles) los intereses y
capital a la compafifa privada de Ferrocarriles Naclionales de M& -
xico, aunque conservando el goblerno su condicidn de accionista

mayoritario, {1bid).

Se dicté en 1937 un acuerdo a cargo del presidente Lézaro _
Cirdenas, expropiando los bienes de la compafifa de F.N.M. y en
1938 se expide una nueva ley gue crea la administracién obrera
de F.N.M.,quedando la responsablilidad y 1a direccién de esa em-
presa en manos de los obreros ferrocarrileros; aéimismo ia admi

nistracién de los recursos humanos queda a dicha disposicién.

Una vez més, la situacién de ferrocarriles se vi§ gravemen
te afectada con la 2da. Guerra Mundial, ya qué era pricticamen-
te el Gnico transporte responsable de exportar al pafs del Not-
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te, grandes cantidades de materias primas provenientes de toda
América Latina, ocasionindole, durante estos movimientos de car-
ga, serios dafios en sus instalaciones y equipos (Urias y Palacio

1987).

Ya concluida esta guerra a principios de 1947 la administra-
cién de ferrocarriles procedid bajo el acuerdo del presidente Mi
guel Alemin, a elaborar un programa de mejoras para rehabilitar

el sistema ferroviario.

Se continuan estos trabajos durante el pobierno del presiden
te Ruiz Cortines (1952~1958) poniéndose en servicio diversas bo-
degas, talleres, obras de carfcter social como hospitales y cen-

tros deportivos.

Surge también el interés por la formacién técnico profesio-
nal de los trabajadores ferrocarrileros, en consecuehcia se crea
una nueva politica para el reclutamiento, formacién.iﬁtegracién
y promocibn del personal. Se funda asf{, en 1957 el Instituto de
Capacitacibn Ferrocarrilera (Convenio del Imstituto de Capacitg

cion Ferrocarrilera, 1957).

Este Instituto fue creado, como se menclona anteriormente,
con el objetivo de fomentar e impulsar el aprendizaje y forma--

cibén del personal en todas las Areas propias de la empresa.

Be esta manera, se le di importancia a la actividad humana

183



en el desarrollo de la organizacién, enfatizando la preparaciédn
de los trabajadores en el &rea téenica y siendo selectiva la ___

formacién a nivel de desarrolle humano.

A través de los afios, éste Instituto as{ como otros departa-
mentos han experiementado camblos en sus pol{ticas; algunos han
implementado métodos més funcionales o han visualizado la crea-
cién de nuevas &reas, sin embargo, €ste no ha sido el caso de _
la Administracién de Recursos Humanos, el cual durante afios, ha
conservado sus departamentos ( aungue con diferentes nombres ),
viéndose un tanto debilitadc tras los cambics constantes de las
Administraciones, que no logran consolidar y heredar la estruc-

tura de Ferrocarriles Nacionales de Méxicg.



ANEXO 2.,- ANALISIS DE PUESTOS
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EJEMPLO DE UN ANALISIS DE PUESTO

Pueato:
iCuil e3 ¢l nombre del puesto que ocupa actualments?
iCuinto tiempo Leva en &17.
{Cufl es el nlimero de empleados en el pnesw’
iCufinto tiempo leva usted en Ia P
(Hayenta otros p muy 5} al suyo?
iCuflles son esos pucxm‘! (Cudl es [a diferencia?
Ubicacion:
iEnquéd ibn o taller es1£ ubicado su poesto?.

iCuil e3 el puesto inmediato superior al suyo?

iCuil es el puesto inmediato inferior al wyo?

iCudles 300 jos pucstos baio su mando?

:Qué nimero de trabajadores tiene bajo su mando?

iCullessu _prudx nosmal de trabajo?

Reporta:

iA quién reporta dizrismente su tnabajo?

Jefe i para

Jefe supeni para

Reporta sdemés a:

panx

Relacicnes intermas:

iCufles 501 g rel P dess

Desc Pucsios sobre s

o . peesios bwid su nivel
Puacs1os de s MINno mvel

§. Relsciones externas:

(Cusles son las relaciones externas de su puesto?

iCon quién?

iCon qué frecuencia?

iPara qué? (en porcentaje)

6. Descripdon genérica:

su trabajo, que funcidn cubre y qué finalidad

en qué

tiene

9. Descripcis ica:

realiza cn su puesto?

LQué actividades diarfas y ¢

(Qué cbmo, por qué, dénde, cudndo, con gué)

Horas aproximadas

b :Qué actividades peribdicas realiza en su puesto?
(Repetidas & intervalos regulsres)

Horas Frecuencia

realiza en 3u p

Frecuencia




d.  ;Tiene usted otras obligaci ° bitidades?

Cuiles son?

8. Egpecificacion del poesto:
{Qué imi quiere para desemy
iQué?  ;Para qué?
Leery escibir & iParag 5% S0% 5% 100%

su puesto?

Contabilidad

Mancjo de mi

Dibujo

',;r(}ué grado escolar minimo se r:qlncrc en el puesto?

imaria 1 4 5 6 H
Secundaria icuar
Preparatoria ¢ equivalente

w

Al

]

g

g

E
NNN.NN
guuuu
o

Oficio (nGmero de afios)

10.. Experiencia:
a. ‘Cuﬂ esls e:qxn:ncu previa que usted ha tenido?

(En qué puestor? iCudnto tiempo? -

@ ruen de iy emp
~3 K

Dentro de ls empresa

b. De qué puesto pasd al actual?

i Despuds de qué ucmpo de entrar a ocupar el puesto actual considera usted

Gue un nucYo Tmp P sus labores?
Dias o Meses
Semanas Alios
11. Criterio:

iExige el criterio para realizar su trabajo?
iInterpretar y aplicar bien las Srdenes recibidas deatro de una rutins estable.

cida?’__ . Explique

b. ;Qué usted mismo lo organice diari en forma di 7
Explique

c. (Que orpanice o prep £l trabajo de otros?
Explique

d  ;Qué tome decisiones y/o resuelva prob} 7 Sefiale cudles
Toma de decisi yio lucién de probi

Rutinzrios  \POTan: oo o Trascenden-
tex tales
Eventualmente () { ) { ) « )
Con poca {recuencia ( ) ()
Frecuentemente { ) ) () ()
Constantemente () ) [GS ] { )
12, Iniciativa:

El puesto exige iniciativa:

x Normal 1 todo trabajo( )

b. sux:nr étod j para su trabajo ( )

©  Aportar mej di para otros p (

d. Apontacibn pxrcul en la creacién de puevos :m:mzs mélodns y procedimien-

tos{ )



e.  Dedi totaly iak a labores de creacibn y nuevas ideas ()
f. Encaso de que s¢ Ie presente algin problema jquién lo resuelve?

Ud. mizmo

Su supervisor.

El jefe del departamento

Otra persona - ;Quién?

-13. Requisitos pars of pucsto:
a.  Exige el puestn aighn requisito acerca de
isexo? ;edad? Jestado civil?
b. Qué isticas fixicas o psiquicas exige el p
% %
Habilidad manual
Habilidad mecénica
Ra H

Resi ia fisica
Percepcibn

Memoria
Creativi

4 X

Exg onl
Expresidn escrita Doan de mando
€. ;Qué aptitudes y caracteristicas cspeciales exige el puesto?
iCufles?

d. ;Exige el puesto

" da i - ”
atencibn concentrada constante?
atencibn dispersa?

o~~~
st

i 2 >4

esfuerzo visual
esfuerzo auditivo

. Qué o cuiles?

Mobiiario

Despacho

Magquinatia y/o apara1os

u,
Her

Dineso Cantidad §
- Documentos. _Cantidad $

.® al portador (Culles?
hd inath iCudles®

- Posibilidad de pérdida Remota Ficil

' Seftale cuisles

a8l

b.

Trimites: Para considerar este punto, debe tomar en cuenta los posibles actos
o circunstancias que, en el gjercicio normal de su trabajo y debido a algin
error involuntario, perjudique a su trabajo, su departamento, otvo departa-
menlo o a la empresa, hasta que dicho error sea descubierto.

Monto sconbémico aproximado §
Tipo de trimite

Causa del dafio

Probabilidad de que ocurra

Actividad involuntaria que lo causa

Supervision
iRealiza usied en su pursto alguna supervisibn?
Senale de qué tipo  Numero de personas

Frecuencia

Ind:

<4

Esp
i Qué trabajos supervisa?

DiscreciSn: ;Tiene usted, en el desempedio de su puesto, acceso & datos confi-
denciales?. - Seflale cuiles.

25% 50% 75% 100%
M¢todos y procesos de fabricweibn  (
Proyectos nucvos {
Cambio de materiales (
Planos y discfios (
Politicas genenjes de 1z empress (
Politicas de ventas (

i

At Nt N ot et

Qué clase de dafio podria causar su indiscrecidn?

(Podria deducirlos en el desarrollo de sus labores ficilmente?
Por qué?
Contsctos con of pabbico: En el desempefio de su puesto ;1iznc usted contac-
tos con ¢l pablico? ' :

Comquifnes?

Frecuencia

~zt:¢ dafios puede ocasionar £l dar un W30 inadecuado & estas personas?




15. Chens de trabajo:

t 5

Cbmo considera usted ef medio en el que se desarvolian sus labores?

. . % aproximado
Bien ventilado
Frio
Extremaso
fluminado
Ruidoso

Caliente Templado

;Enqﬁc, icibn se di sas
De pic, Caminand

Iy

— Otrax g
COmo considera usted su trabajo?’
May M N, 1
Ruti; Variado ¢ interesante

16. Riewgosy enfermedades:
En ¢l dessmpeiio de sus labores ;2 qué riesgos o accidentes considera usied que
3¢ expone? Enumérelos. :

681

Tipo de lepén:

Causzs:

% Frecuencia NGmero de dias de gravedad




AN E X 0 3.- EJENPLO DE UN PERFIL PSICOLOGICO
DE PUESTO.



o VAN S
U

l.- Nivel Intelectual

Y
=T

2.- Atencién y Concentracién
T
d t ¥

3.- Habilidad numérica

4.~ Grado de exactitud

5.~ Tolerancia a la presién
lﬁh
lj

6.- Actitud de servicio

7.~ Cautela ante riesgos
1
|l

8.- Trato amable

Claves de Interpretacidn:

- 1 s o e g2

sup - Superior
STM - Superior al Término Medio
TMA - Término Medio Alto ==me-e—wmmcccamae 2

™ - Término Medlo ~-reweemceeaca L
TMB - Término Medio Bajo ~-==--wrm-=- e 4
ITM - Inferior al Término Medio -=---- ————— 5

DEF - Deficiente

PERFIL PSICOLOGICO DEL PUESTO DE CAJERO



ANEXO 4.- DESCRIPCIONES DE PUESTOS



DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puasto: CELADOR ELECTRICISTA "B”

1.« Descripclén Genédrica:

Desciiba brevemente en qué conslste el trabajo, que funclén cubre y que finalidad tiene:

) a_lineas e Instaldcio-

cac urando cables, aparatos eLéc-

! \ ca. asi couing activi dad

de Carpinteria, pintura y herreria, dando mantenimiento pre

ventivo y correctivo, con el fin de procurar el buen funcig
namiento de dichas instalaciones.

2.- Descripcién especifica:

Actividedes diarias:

abaijo agianado, efectuando inspec -~
cidn arular rra-zando el tramo recorrido y reportando des
perfectos en donde se requiera mayor personal y herramien
ta,

Actividades periddicas:
Lntervenir en

el arreglo de dafos de otros sistemas cuan-
do _se_le nrdene,

3.- ESPECIFICACION DEL PUESTO

Escolaridad primaria () carera técnica ()
secundara (X drea da
preparatoria () carera profesional ()

drea

Conocimlentos o habilidades espacificas requerldas de acuerdo al puesto;
G les sobre electricidad, soldadura, car-
Jpinteria nimum herreria.
- Habilidad numérica.
- Habhilidad manual




Experiencia minima deseabls: Seis meses.

Riesgos o accidentes a que se exponen:

Riesgos Tipo de lesion causas
Fisico Quemaduras Cables o tomas
de _corriente
(Volt).

Responsabilidad por 1 seguridad de otros:

{YMuyalta ()Afa (x)Mediana ()Baja ( )Muybaja

Supervisién reciblda;

i {x) Frecuente { )Eventual { ) Ocaslopal

Responsabilidad de supervisar

{YMuyalta ()Alta ()Medlana (x)Baja () Muybaja

Contacto con otras personas:

) Poco o ningiin contacto excepto con sus asoclados Inmediatos

} Contacto tnicamente dentro de la seccion o departamento

) Poco contacto con personas ajenas a su secclén o departamento
) Contactos ocaslonales con personas de la compafila

) Contactos frecuentes con personas da la compafila

; Contactos ocasionales con parsonas ajenas a la compafila

(
K
(
(
g
( ) Contactos frecuentes con personas ajenas a la compafila

% frecuencia
30



Explique el motivo de esa relacidon_Se_forman cuadrillag v
leg_asigna_su ryta de trabajo.

so

Naturaleza del trabajo:

Repetitivo
Semlautomatico
Automdtico

Serie de operaciones
similares

Otros expligue’

— s

Trabajo continuo que requiete
atencién a los detalles
Sencillo

" Serle de operaclones
distintas

d

()

4.- REQUISITOS PARA EL PUESTO:

8) ¢Exige ol puesto a|gdn requlsito aceica de?

Sexo_Masc . Edad 3Q Estado Cil_Ipndist.

b) ¢Qué caracteristicas fisicas o psiquicas exige el puesto?

Resistencla Fisica
Percepcion
Memoria
Creatividad
Expresién escrita
Habllidad manuat
Habilidad mecénica
Razonamiento
Habliidad numérica
Expresidn oral

Don de mando

¢. (Exige e puesto?

EhEBERREERE -



Atencién concentrada
infermitente ()
Atencién concentrada
constante ¥ 400
Atencién dispersa ()
Lintermitente? ¢Constante?
Esfuerzo visua! ———— X
Esfuerzo auditivo

d) (Hey otras aptitudes o caracteristicas especiaies que exige ¢! puesto?
¢Cubles?

e) (Cudles son Ias caracteristicas personaies que exige el puesto?

—Besponsabilidad, disciplina.
Comentarios y observacionss.
Nombre:
Fima *
Fecha *

Subjefe del Depto. de Via y
Telecomunicaciones.



DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del pussto: MAQUINISTA DE CAMINO

1.

- Descripcion Genérica;

Ma,l\)g;gri%z bieveme te en qué eonsIstf ol traragod gge Jgngl?p fé"f” qug finalida ﬁepg:s

ocomotloras con 0 sin un re servando

wadidas de seguridad ¥ 12 Reglamentacién vigente establecidas para

y dispositivos mecénicos, eléctricos y neumdticos, monitoredndolos

uipos

desde el pedestal de control tanto parade como en movimiento.

2.-

Descripcién especifica:

Actividades diarias:

Revisifin y prupha de los dispositivos de seguridad y alarma en las
locomntoras _prueha de lag frenas de aire de locomotoras y unidades.
de arrastre.

Actividades periddicas:

Supervisar el funcionamiento del motor Diesel, revisanda niveles de
gnergcion posibles fusas, adends de dleqnosticar v correqlr posTbles

falias en el recorrido,

.- ESPECIFICACION DEL PUESTO

Escolaridad primaria (x careratécnica ( )°
secunderia () dres
preparatoria ()

carera profesiona! { )
dreg

Conocimientos o habiiidades espacificas requeridas de acuerdo af pussto:

tacibn vigente. Habilidad en el manejo de trenes para arrancar, mantener
la velocidad y parar; ademas del conocimiento de la topograffa del terre

C

no.



Experiencla minima deseable;_2_8M10S_como_ayudante de maquinista en trenes

directos vy pasajeros.

Riesgos o accidentes a que 56 exponen:

Riesgos Tipo de lesion causas
leigmn mugrte o lesién descuido
Alcance

1} " [ excesg de !'E]Qﬂdﬁd
Hﬂsmml.ﬁrse " ] n " " 10

Responsabilidad por la seguridad de otros:

(yMuyalta ()Alta ()Mediana ()Baja ( )Muybaja

Supervisién recibida:

( ) Fiecuente ( ) Eventual (X Ocasional

Responsabilidad de supervisar

(O Muyalta ()Alta ()Mediana ()Baja ()Muybaja

Contacto con otras personas:

(¥) Poco o ningtin contacto excepto con sus asociados inmediatos

( ) Contacto Unicamente dentro de la seccidn o departamento

{)) Poco contacto con personas ajenas a 6u seccion o departamento

() Contactos ocasionales con personas de la compafila

(x) Contactos frecuentss con personas de fa compahia

(') Contactos ocasionales con personas ajenas a fa compafla
( ) Contactos frecuentes con personas ajenas a la compaia

% frecuencia



Explique el motivo de esa relacién_Con sus asociados para transmitir
6rdenes o instrucciones relacionadas con sus actividades Con

-lersonas ajenas.a sy
afectan el movimiento del tren, o para efectos del pago de sa-

lario.

Naturaleza del trabajo:

Repetitivo
Semlautomitico
Automético

Serie de operaclones
similares

Otros explique:

Trabajo continuo que requiere
atencién a los detalles

Sencillo ()
Serje de operaclones
distintas %)

4.- REQUISITOS PARA EL PUESTO:

a) (Exige el puesto algin requlsito acerca de?

Sexo_Masc. Edad2iMin, Estade Civil_Indist.

b} ¢Qué caracteristicas fisicas o psiquicas exige el puesto?

Resistencla Fisica
Petcepcion
Memoria
Creatividad
Expreslon escrita
Habilidad manual
Habllidad mecanica
Razonamiento
Habllidad numérica
Expresion oral

Don de mando

¢, ¢Exige el puesto?

kbbb s -



Atencién concentrada

intermitente ()
Atencién concentrada
constante (N J00
Atencidn dispersa ()
Lntermitente? ¢Constante?
Esfuerzo visua! 100 %

Esfuerzo auditivo

d) ¢ Hay otras aptitudes o caracterlsticas especlales que exige el puesto?

JCudles?__FIsica y mentalmente sano

e) ¢Cudles son las caractersticas personales que exige el puasto?

Atenta, diligente, responsable y honesto,

Comentarios y observaciones;

Nombre: afled /6g;gado.
Fima

Foc

Jefe del Dep o. de Instruccién en Transportes



DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre del puesto, QF ICINISTA EXTRA.

1.- Descripcién Genérica:

Describa brevemente en qué consiste e trabafo, que funcion cubre y que finalidad tiene:
par. tramite a la correspondencia recibida o interna,
i ites. optimizar los servicios gue ofre-

Le la oficina.

2.- Descripcién especifica:

Actividades diarias: ,
Elaborar cartas, acuerdos, memordndum y recibos, contestar
teléfonos, dar informacién (atenciédn al publico).

Actividades periddicas: , .
lnfarme de actividades, propagandas, formatos, informes y

varins

3.. ESPECIFICACION DEL PUESTO

Escolaridad primaria () cameratécnica  (¥)
secundarla  (X) dreaComercio.
preparatoria () carrera profesiona! { )

Conocimientos o habliidades especificas requeridas de acuerdo al puesto:
canografia, archivo, redaccién y ortografia,

Jaquigrafia, me
Janeio e PC, Fax vy Fotocopiadora,




Experiencia minima deseable:;__1 o_2 afios.

Riesgos o accidentes a que se exponen:

Riesgos Tipo de lesion causas % frecuencia

Responsabilidad por la seguridad de otros:

()Muyalla ()Alta ()Mediana (¥ Baja ()Muybaja

Supervisidn recibida:

{3} Frecuente { ) Eventual { ) Ocasional

Responsabliidad de supenisar

(3Muyalta ()Ala ()Mediana ()Baja ()Muybaja

Contacto con otras parsonas;

( ) Poco o ningun contacto exceplo con sus asoclados inmediatos

( ) Contacto Unicamente dentro de la seccidn o depatamento -

( ) Poco contacto con personas ajenas a su seccién o departamento
{ ) Contactos ocasionales con personas de la compafila

() Contactos frecuentes con personas de la compafila

( ) Contactos ocaslonales con personas ajenas a fa compafila: -

(¥ Contactos frecuentes con personas ajenas a la compafia




Explique el motivo de esa relacién_De_trabajo.

Naturaleza del trabajo:

Repetitivo
Semiautomdtico
Automdtico

Serie de operaciones
similares

Otros explique:

Trabajo continuo que requlere

atonclén a los detalles ®)
Senclilo ()
Seiie de operaclones

distintas b

4.- REQUISITOS PARA EL PUESTC;

a) ¢Exige el puesto algln requisito acerca de?

Max.
Sexo_IndistEdad_3Q  Estado CivilIndist.

b} ¢Qudé caracteristicas fisicas o pslquicas exige 6! puesto?

Reslstencla Fisica
Percepcién
Memoria
Creatividad
Expresion escrita
Habilided manual
Habilidad mecdnica
Rexonsmiento
Habllided numérica
Expresion oral

Don de mando

c. (Exige el puesto?

BEbBEspkER = -
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Atencién concentrada
intermitente ()
Atencidn concantrada
constante 3 100
Atencidn dispersa ()
¢Intermitente? ¢Constante?
Esfuerzo visual X
Esfuerzo auditivo

d) ¢Hay otras aptitudes o caracteristicas especiales que exige el puesto?

(Cudles? i t onoci
en Computacién.

e) (Cudles son las caracteristicas personales que exiga el puesto?
o de 3DO, ilida

excelente presentacion.

Comentarios y observaciones:

Nombrte: opes.
Firma @
Fecha :

Capacitacién



F-1
DESCRIPCION DEL PUESTO

Nombre de! puesto INSTRUCTOR

1.- Descripcion Genérica:

Describa brevemente en qué consiste e! trabajo, que funcidn cubre y que finalidad tiene:
Capa 3 conocimiepto a los alumnos & su car es-

Dor&dicamente a 105 aspirantes a insLructor.

2.- Descripcion especliica:

Actividades diarias:
Preparar el material dm&m;?' [mQartér la cai;acitacibn, superyisar
las listas de asistencia por los incentivos, 1levar Un control q@

los capacitados.

Actividades periddicas:
Darwm:nteenpielilienctag al equipo y material didéctico para la instruccién.

Realizar un banco de Informacion, anallzar y proponer mejoras a 105

CUrsos y programas.,

3.- ESPECIFICACION DEL PUESTO

Escolaridad primaria () careratécnica ()
secundaria (X; drea

preparatoria  { carrera profesional ( )
drea

Conocimlentos o habllidades especificas requeridas de acuerdo al puesto:

-Das.y técnicas de capacitacion, -




Expetiencia minima deseable: | afio

Riesgos o accidentes a que se exponen:

Riesgos Tipo de lesién causas

Responsabilidad por la seguridad de otros:

{)Muyalta ()Ala ()Mediana (x)Baja { )Muybaja

Supervision reclblda;

{ ) Frecuente { X) Eventual { ) Ocasional

Responsabilidad de supervisar

(YMuyalta (X)Alta ()Medlana ()Baja () Muybaja

Contacto con ofras personas:
) Contacto Unicamente dentro de ia seccidn o departamento

)
X) Contactos frecuentes con personas de la compafila
; Contactos ocagionales con porsonas ajenas a la compahiia

(

{

( ) Contactos ocaslonales con personas de la compafila

E
{ ) Contactos frecuentes con personas ajenas a la compafila

) Poco o ninglin contacto excepto con sus asociados inmediatos

) Poco contacto con personas ajenas a su secclon o departamento

% frecuencla




Explique el motivo de esa relacién_ES 8 la gente a la que se le imparte
la capacitaci6n y offciales de Ta empresa,

Naturaleza del trabajo:

Repetitivo (§4) Trabajo continuo que requiere
Semlautomitico () atencién a los detalles (x)
Automatico () Sencillo ()
Serle de operaclones Serie de operaclones

similares ) distintas %)

Otros explique:_Diferentes cursos de capacitacifn.

4.- REQUISITOS PARA EL PUESTO:;
8) (Exige el puesto algun requlsito acerca de?

Sexo Indist.Edad 30-45 Estado Civil_Indist.

b) ¢Qué caracteristicas fisicas o psiquicas exige el puesto?

Resistencia Fislca
Percepclon
Memoria
Creatividad
Expresidn escrita
Habilidad manual
Habilidad mecdnica
Razonamlento
Habilidad numérica
Expresién oral

Don de mando

i

¢. (Exige el puesto?



Atencion concentrada
intermitente

Atencidn concentrada
constante

Atencidn dispersa

Esfuerzo visual
Esfuerzo auditivo

0)

%

() S

¢Lintermitente? {Constante?

X
—r

d) ¢ Hay otras aptitudes o caracteristicas especiales que exige el puesto?
(Cusles? Pominar la materia que imparta, conocer técnicas

Jdg-instrenecifin. capacidad de planeacifn, organi-
zaci6n, facilldad de expresién

&) ¢(Cudles son las caracteristicas personales que exige el puesto?

Capacidad para tomar decisiones, puntualidad, saber

escuchar, establecer buenas relaciones con los par-
ticTpantes, presentacidn puicra, capacidad de auto-

evaluacibn y dinamismo.

Comentarios y observaclones:

e

Nombr
Firma
F

stafiad .Delgado
—

J e del Depto.de Instruccibn en Transportes.



ANEXO 5.- INSTRUCCIONES Y PLANTILLA DE CALIFI-

CACION DEL FORMATO H.F.J.D CLEAVER



INSTRUCCIONES DE CALIFICACION DEL

FORMATO H.F.J.D

PASQO UNO:

Califique la forma de Descripcién de puesto HF utilizando la
tarjeta de puntuacidn titulada anflisis de puestos con factores
humanos. cologue la tarjeta sobre la forma y centre dicha tar--
jeta de tal manera que las tres flechas que aparecen el frente-
de la tarjeta queden alineadas con las tres flechas de la forma
aseglirese que las flechas superiores horizontales queden bien_ _

alineadas.

PASQ DOS:

Sume los seis nfimeros que aparecen en seguida de las 6 Ds. A~
note este total en la forma en seguida de la D bajo la columna_
R. Repita este procedimiento de puntuacién para 1a I, la Sy _

la C,

PASO TRES:
Sume los cuatro nimeros en la columna R.ignoﬁe'ei total en el

cuadro que aparece abajo de la columna R.

PASO CUATRO:
Divida el total entre cuatro para determinar la A (Average =

Promedio) si el residuo del promedioc es:



.25 se redondea a .00 (al nimero inferior)
.50 se conserva como .50

.75 se redondea a 1.00 (al nfimero superior)

Anotar el promedio bajo la columna A en cada uno de los 4__

cuadritos.

PASO CINCO:

Determine la diferencia (D) entre cada puntuacién R (D, I, _
S, ¥y C) y el promedio (A). Si R es mayor que A, el signo para
D es un positivo. Si R es menor que A, el signo para D es un
negativo. Anote la puntuacién D bajo la columna D para D, I,_

S y C. Congerve los signos positivos o negativos.

PASO SEIS:
La sigulente tabla aparece al frente de la barjeta‘de puntua
cién. Al reverso de la tarjeta aparecen tablas de multiplica--

cibn.

Determine D%

Cuando el promedio es:

12 hasta 13

13,5 ¢ 15
15.5 " 17.5

18 18.5



Cuando el promedio es: Multiplique D por:

19 21.5 5
22 23 4.5
23.5 26.5 4
27 28 3.5

anote DX bajo la columna D% para D, I, S, y C. Conserve el _

signo positivo o negativo.

PASO SIETE:

Verifique las puntuaciones en una gridfica siguiendo el orden

D.I.S.C.

Para graficar las puntuaciones D¥ positivas se les agrega 50.

Para graficar las puntuaciones D¥ negativas se restan 50.



PLANTILLA DE CALIFICACION H.F.J.D
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ANEXO 6.- PRUEBAS Y FORMATOS DE REPORTES DE LOS
PUESTOS PERFILADOS



BATENIA PSICOLOGICA

PUESTO INTELIGENCIA PERSONALIDAD APTITUDES Y
HABILIDADES
OFICINISTA EXTRA ARMY - BETA CLEAVER
HTP. FLANAGAN
16 FP
CELADOR ARMY - BETA CLEAVER FLANAGAN
ELECTRICISTA ‘B” HTP.
"MAQUINISTA DE ARMY - BETA CLEAVER FLANAGAN
CAMINO *BC HTP “BC
“8C
INSTRUCTOR CLEAVER FLANAGAN
HTP.
C.PI

'*BATERIA PARA CONDUCTORES (DEPARTAMENTO |.D. DE TEA EDICIONES ESPANA)




= anaraoeas . Ferracarriles Nacionales de México

PIORGCARA IS NALMNALEY DA WaINI

DEPARTAMENTO DE RELACIONES
INTERINSTITUCIONALES Y CONVENIOS

AREA: SELECCION DE PERSONAL




S SO IO Ferrocarriles Nnciounles de:México: ..

PumNCARIES MaLEINALES LS WO R

REPORTE PSICOLOGICO

Nombre del candidato:

Pucsto: Celador Electricista "B"
Fecha:

b E F»_.—l A{TMI'I\ N‘““

38 L R

CAPACIDAD INTELECTUAL

Planeacion

Aprendizaje

Discriminacion visual

Anélisis y sintesis

Discriminacion visual con trabajo motor.

Discernimicnto y trabajo de rutina.

PERSONALIDAD

Apego a las normas
Constancia

Responsabiiidad
Contporiamiento bajo presion

Capacidad de trabajo en equipo |

APTITUDES Y HABILIDADES

Habilidad numérica
Lectura de escalas

Integracion visual

Coordinacién visomotora

Comprension y discernimiento

e 21T

PeAROmsRELES HoaRINALES hu Mo ®



s aacawan: Ferrocarriles Nacionales de México

PRAAGRARNANS HACKINALIE DR WM

Interpretaciin
DEF, Deficicnte. . ATM. Abajo del término medio
TMB: Termino Medio Bajo. TM. Térming Medio.
TMA: Término Medio Allo. STM: Superior a] Término Medio.

SUPR. Superior.

CONCLUSION

ADECUADO [ADECUADO CON RESERVAS [INADECUADO

OBSERVACIONES

Elaboré:

Psic. Adriana Flores Jimenez.

Jefe del Departamento: Lic. Hermilo Garcia Christfield

Nota Importaunte

El contenido de este reporte es estrictamente confidencial y no debe ser conocido por el
aspirante. Su acceso se limita exclusivamente a funcionarios autorizados por la toma de
decisiones de contratacion,

El reporte describe con alto grado de probabilidad de ocurvencia lo que permite emitir un
pronostico laboral confiable; sin embargo, no debe considerarse como absoluto; debido a
que el medio ambicnte es un factor importante de cambio en el comportamiento del iridi-
viduo. ' ‘

]




e Ferrocarriles Naciouales de:México -

REPORTE I'SICOLOGICO

Nombre del candidato:
Puesto: Maquinista de Camino
Fecha:

CAPACIDAD INTELECTUAL

Planeacion

Aprendizaje

Discriminacion visual

Andlisis y sintesis

Discriminacion visual con trabajo motor
Discernimiento y trabajo de rutina.

PERSONALIDAD

Capacidad para el trabajo a detalle - . S IR
Apego a las normas U U AU B
Capacidad para el trabajo de
rutina constante . ]
Adaptacion al medio

APTITUDES Y HABILIDADES

Coordinacion visomotora — e = e —
Comprension y discernimiento S I e i e -
Deteccion de fallas o
Habilidad numérica
Mancjo de claves ]
Atencién y concentracion
Memoria ‘

I S P T




I Ferrocarriles:Nacionales deMéxico -
RIS S RIS A NV S SN RTINS e

—_—
PIeRICasauae MAUMMLES B WENNO \

REPORTE PSICOLOGICO

Nombre del candidato:
Pucsto: Oficinista Extra
Fecha:

CAPACIDAD INTELECTUAL

Planeacion

Aprendizaje

Discriminacion visual

Anlisis y sintesis

Discrimimacion visual con trabajo motor
Discerimiento y trabajo de rnitina,

PERSONALIDAD

Constancia

Capacidad para el trabajo a detalle . ]
Apego a las normas |
Capacidad de relacion interpersonal
Iniciativa

APTITUDES Y HABILIDADES

Memoria (
Expresion idiomdtica
Comprension y discernimiento
Precision manual

Manejo de claves

REwEauns e habaiaied e waie




o anacanac Fervocarriles Nacionales de México

TERORARRAEA MADRINALOR b8 BEND

REPORTE PSICOLOGICO

Nombre del candidato:
Puesto: Instructor
Fecha:

foex [FArm]ram o [ omwalstn [sur |

CAPACIDAD INTELECTUAL

Planeacion

Aprendizaje

Discriminacion visual .

Andlisis y sintesis

Discriminacion visual con trabajo motor
Discernimiento y trabajo de rutina.

PERSONALIDAD

Persuasion

Capacidad de relacién interpersonal
Flexibilidad

Iniciativa

Capacidad de decisién
Autosuficiencia

Creatividad

APTITUDES Y HABILIDADES

Expresion idiomitica
Comprensién y discemimiento
Rendimiento en la lectura
Memoria

...........................
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