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RESUMEN.

El presente trabajo realiza una revisién tedrica acerca de la seleccién. de
personal; se enfatizan temas como el origen y desarrollo de la psicologia
organizacional; asi como los momentos histéricos mas representativos para el
surgimiento y perfeccionamiento de esta area, se enlistan también las principales
fuentes de reciutamiento, el perfil de puesto y el proceso de seleccién de personal.
Siendo este dltimo punto una parte importante para el objetivo del presente
trabajo; se puntualizan temas tales como la entrevista, confirmacion de
referencias, técnicas de evaluacion psicolégica y la toma de una decision final
acerca del candidato idéneo. Se menciona ademés, el papel que ejerce el
psicélogo dentro de una organizacion y su relacion con las habilidades genéricas
con las que cuenta el psicilogo egresado de la FES lztacala. Este analisis nos
lleva a concluir que debido a la formacion académica que se recibe en dicha
institucion, los egresados poseen los conocimientos y las habilidades necesarias
para desempefiarse adecuadamente en el ambito laboral.



INTRODUCCION.

A lo largo de la historia la psicologia ha enfrentado serios problemas en cuanto
a su definicion profesional y cientifica debido a que primero emergié como una
rama de la filosofia y posteriormente se le relacioné con la medicina, esto propicio
que el campo de accion del psicdlogo se viera severamente restringido. Sin
embargo, una vez que la psicologia logro establecer un objeto de estudio propio e
independiente de las otras ramas de la ciencia, se sentaron las bases para su
independencia como profesion.

En la actualidad las principales funciones del psicélogo (deteccidn, prevencion,
planeacion, intervencion, desarrollo e investigacion) se logran plasmar y ejercer
en diversos sectores y/o campos de aplicacién del conocimiento psicolégico, éstos
pueden ser aplicados en el sector del deporte, de la salud, industrial, etc. En este
ultimo campo de accion, la labor del psicélogo ha logrado ser reconocida, ya que
las cualidades profesionales que éste posee han sido de suma utilidad en el buen

desarrollo de las empresas.

En el marco del desarrollo de la psicologia en general la aparicion del drea
tecnolagica organizacional obedece a la creacién y transformacion de sistemas
sociales, especialmente de aquellos relacionados con los medios de product:ic'nn.
Si bien es cierto que ia Revolucion Industrial (siglo XIX) marca cambios radicales
en las formas de trabajo y en la participacion de los grupos relacionédos,
dificilmente puede asignarse a este hecho otro significado para la historia de la
psicologia industrial que el origen de los grupos que ahora demandan su servicio
(Vargas y Velasco, 1999).

JPbara Blum y Naylor (1976) el origen formal de la psicologia industkriakl se debe é_l
profesor Walter Dill Scott, el cual ofrecié una conferencia a favor de la psicologia
de la. publicidad; Scott fue el primero en hablar sobre psicologia y;algundS'



aspectos del mundo laboral en su libro publicado en 1903 “The Theory . of
Advertising”. .

En 1911 nace la corriente de administracion cientifica, la cual repercutid en la
administracion de personal, tal movimiento fue iniciado por Frederick W. Taylor,
que sefialaba que el trabajo de los obreros se podia estudiar cientificamente, es
decir, que se podian evaluar los recursos que poseia la industria y propuso un
sistema de observacion y analisis por medio de estudios de tiempo para delimitar
la tasa Optima de produccidon. Ademas Taylor propuso métodos de trabajo que
estaban basados en tres principios basicos: primero, seleccionar a los mejores
hombres para el trabajo; segundo, instruirios en los mejores métodos de trabajo
mas eficientes y mas econémicos y; tercero, dar incentivos en forma de salarios

mas aitos a los mejores trabajadores (Ballesteros, 1982).

Dos de los acontecimientos que también repercutieron en la confarmacion de la
psicologia organizacional fueron las dos guerras mundiales (1914-1918-Y 1939-
1945). Durante la primer guerra mundial, el ejército estadounidense le designé a
un grupo de psicologos la tarea de seleccionar nuevos solados y asignarles tareas
de acuerdo a sus habilidades, su tarea consistié también en la cap'acitaciénkde los
reclutas y en la realizacién de investigaciones relacionadas con el ‘desarrolio de
armamento y equipo militar. Una vez que termind la segunda guerra mundial, y
ante el desarrollo industrial de los Estados Unidos, los pSIcologos que partncnparon
en las tareas mlhtares encontraron en las orgamzacmnes un Iugar en ‘el cual
pcdian. aplicar sus conommlentos y contar con una actwnd d blen remunerada
(Schultz y Schultz 1990). = S

Desde ese entonces la psicologia organizacional ha demostrado que su
aplicadén tiene una enorme repercusion en la mayoria de las tareas dentro de una
“empresa, yé\ que la psicologia ademas de centrarse en la relacion del individuo
con su trabajo, también explica el comportamiento de los individuos dentro de las

organizaciones.




Asi, a traves de todas “las mvestngacnones ps:cologlcas aplicadas a las
organlzacrones la mIIICIa la educacnon ‘etc., se ‘ha logrado el desarrolio de esta
rama de. la ps:cologla y en la actuahdad Ia psncologfa orgamzac:onal aborda temas
como ausentlsmo, admtnlstracron de personal reclutamlento y seleccaon afectos’

- de las condlcnones de traba]o compensacnones relactones laborales etc
Dunnette y: K:rchner (1990), deF nen :a :'psncéiogfa org‘ mzacnorfélk‘cbrﬁd el

estudlo de la orgamzacuon, su proceso y.sus'relaciones entre los’ mdlwduos de’

; prendizaje,: de’;la: alud mental yn‘de Ia

ulos problemas de productnvrdad del

i extensxén de los principios y los dafos psicoldgicos:a los problemas reiétwos alos
seres humanos que operan en el contexto de los'negocios:y:la mdustna (Blum y
Naylor, 1976).

Dentro de las organizaciones son k‘trés los moffleﬁ(os ’enﬁque 'lé participacién del
psicélogo es pertinente: primero, enla’ eleccion de Nuevos: miembros y en la
recolocacidn de los existentes; segundo; en la iniciacién dé} sujeto en sus |abores
y en el perfeccionamiento de su participacion. Y tercero, en la solucidn de
problemas derivados de las relaciones entre los individuos u originados por
diferentes circunstancias administrativas. Cada uno de los momentos sefialados
corresponde a una parte de los procesos administrativos tipicos; el primero se
refiere al proceso administrativo de reclutamiento y seleccidén, el segundo al
proceso administrativo de induccidn y capacitacion, y el tercero al proceso
administrativo de desarrolio organizacional (Vargas y Velasco, 1999).

Si bien es cierto que cada uno de los procesos administrativos antes sefalados
son de suma importancia para el buen desemperio de una organizacién; el
presente trabajo sélo se centrara en la descripcion del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, ya que éste es parte del objetivo a cumplir.



Una organizacién puede formar una fuerza de trabajo eficiente sdlo si es capaz
de contratar péra cada una de las varias posiciones, al individuo que esté mas
calificado para ocuparla. Asf pues, el reclutamiento es el proceso de blisqueda de
empleados en perspectiva para estimularlos a colaborar con la organizacion. Este
proceso inicia cuando surge una vacante, la cuél es definida por Arias (1986)
como el puesto que se encuentra sin titular,

Dentro de este proceso es necesario lanzar la propuesta de trabajo haciendo
uso de una o varias fuentes de contratacién. Estas fuentes se clasifican en dos
tipos: fuentes internas; que consisten en buscar empleados que ya se encuentran
dentro de la empresa para cubrir una vacante y, fuentes externas; que son
anuncios de periddico, instituciones educativas, recomendaciones de emplea_dos,

organizaciones profesionales, etc.

Una vez que se cuenta con cierto nimero de aspirantes a un puesto da inicid el’
proceso de seleccion de personal, éste proceso es uno de los bsébvtdré‘s
tradicionales de la psicologia organizacional; cabe recalcar que la sé[}eécf&ﬁ ﬁ_érié
lugar no sélo cuando un individuo es contratado pro la empresa, éino ’t'ambié'nf g
cada vez que es promovido, transferido o devuelto de un puesto con éhtéridfiqad. :

. El ,si’stema tradicional de seleccidn basado en el principio “encajar hombres y

casillas” funciond a fines practicos porque tanto el hombre como la organizacion

) podian ver cual era el sitio que les convenia dentro de la estructura general. Pero

a medida que las organizaciones se fueron haciendo mas complgjas y sus

interrelaciones mas intensas, la tarea de encontrar cada uno su sitio se fue
" haciendo més dificil (Gilmer, 1976).

La importancia de una buena seleccién de empleados para una empresa es
'muy;impoﬁénte, ya que de seleccionar a un mal empleado, la empresa t’endria .
‘muchas pefdidas tanto de dinero como de tiempo, consideremos que en_si, el
mismo proceso de seleccion trae consigo una serie de gastos, los cuales son



absorb:dos por la empresa y la busqueda contlnua de un empleado que realmente
pueda realizar Ias actlwdades necesanas lncrementa estos gastos.

La provisic'm éfeciiv;a‘ de persbnal, el. éxito ~al reclutar y elegir gente
verdaderamente habil y que’sera' un factor positivo para la organizacidn requieren
tiempo, esfuerzos y una cuidadosa atencidn al proceso de contratacion. Con
demasiada frecuencia los especialistas de personal gastan una excesiva cantidad
de tiempo sin lograr gran cosa. Se gasta demasiado tiempo en prolijas entrevistas
con aspirantes que no son calificados y que debian ser eliminados rapidamente
(aunque con discrecion y tacto).

Para lograr cumpilir la labor de seleccionar a las personas adecuadas para un
puesto, es necesario seguir un proceso sistematizado y objetivo, para asi evitar en
lo posible una mala eleccién de un aspirante.

El objetivo del presente trabajo es describir el’proces'o de seleccion de personal
y su relacion con las habilidades generlcas con las que cuenta el pstcologo
egresado de la FES lztacala.

Para lograr cumplir el objetivo antes expuestb, este trabajo ha sido desarrollado
en tres capitulos; en el primero se realiza una descripcién detallada del origen y
desarrollo de la psicologia organizacional, se mencnona ademas cada uno de los
momentos historicos mas representativos para el surglmlento y perfecc:onamlento
de esta nueva area, asi como los avances més s:gnlf cativos Y los. campos de

estudio del area organizacional.

En el segundo capitulo, se aborda el proceso de reclutamlento y seleccnon de
personal, estos procesos se describen: paso.por paso hacnendo hmcaple en la
importancia de los recursos humanos dentro de la'empresa y en la relevancia de
que el proceso de seleccién no es un proceso aleatorio, ya que los seleccionados
para ocupar un puesto se eligen bajo la suposicion de que tiene mayores



: 'probablhdades de ser mejores empleados que los rechazados. Es por lo anterior
que es necesano llevar una planeacaon acerca de los procedimientos a seguir
dentro de este proceso para con ello minimizar los errores que implica elegir una
persona para realizar una tarea determinada.

En el capitulo tres se vincula el pape! que desempena el psicélogo dentro de
una empresa y las habilidades de los egresados de la FES lztacala, por esto se
‘enfatizan y delimitan las tareas que debe desemperiar el psicélogo dentro del area
organizacional; sin perder de vista que su primordial interés estara centrado en la
conducta individual, el ambiente y las consecuencias que se generan en dicho
contexto. Ademas se hara una reflexion acerca de la formacion psicoldgica que
reciben los egresados de la FES lztacala y su buena capacitacion para lograr -

incorporarse y desenvolverse en el area organizacional.



CAPITULO 1.
PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

1.1 Origen y Desarrollo.

A lo largo de la historia la psicologia ha enfrentado serios problemas en cuanto
a su definicidn profesional y cientifica debido a que primero emergié como una
rama de la filosofia y posteriormente se le relaciond con la medicina, esto trajo
consigo que el campo de accion del psicdlogo se yviera'severamente restringido,
problema con el cual tuvieron que lidiar por mucho:é \aﬁos los psicélogos, ya que su
tarea primordial se baso en la delimitacién dgl“obje(o de estudio de la psicologia y
por ende los campos de aplicacion de’éét“a‘.'kFSin" embargo, una vez que la
psicologia logré establecer un objeto ‘de ‘ésiﬁdio' prépio e independiente de las
otras ramas de la ciencia, se sentaron iaﬁéﬂbayses para su independencia como

profesion.

En la actualidad la psicologia.se ha ehfp‘éa'doj en' el estudio del hombre . en
interaccién con su medio, por lo tanto, cbnﬁdérahdq que las personas no son
individuos aislados, sino que estos conforman a-lo lérgo de su historia grupos en
los cuales se desenvuelven y a su vez desarrolian habilidades; se puede decir
entonces que la psicologia poco a poco se ha ido aproximado al estudio de las
organizaciones, especialmente al estudio de la conducta humana dentro de éstas.

Es bien sabido que dentro del campo de la psicologia —como en otras ciencias-
irabajan un gran namero de profesionales con intereses y orientaciones muy
diversas, sin embargo, trabajan bajo un denominador comun: crear mayor
bienestar y una mejor calidad de vida. Siendo asi, los psicélogos han logrado
: plasrﬁar y ejercer los conocimientos psicologicos en los diversos sectores que
k puedan verse beneficiados con su asistencia. Estos sectores pueden ser, por
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mencionar sélo algunos, el deporte, la salud y en el caso particular el industrial,

llamado también organizacional.

Los diferentes estudios que han tenido por objetivo identificar el nacimiento y
desarrollo de la psicologia organizacional tienen dos caracteristicas principales:
primera, se refieren a aquellos documentos o intervenciones que se preocupan por
el “factor humano” en el trabajo, independientemente de la disciplina y el enfoque
del especialista que lo hace, y segunda, en ellos se vincula el desarrollo de la
administracion, y en particular de la administracién de recursos humanos con la
operacidn tecnolégica de la psicologia de la organizacion. Eri el marco del
desarrollo de la psicologia en general la aparicion del area tecnoldgica
organizacional obedece a la creacidn y transformacién de sistemas sociales,
especialmente de aquellos relacionados con los medios de produccion. Si bien es
cierto que la revolucidn Industrial (siglo XIX) marcé cambios radicales en la forma
de trabajo y en la participacién de los grupos relacionados, dificiimente puede
asignarse a este hecho otro significado para la historia de la psicologia industrial
que el origen de los grupos que posteriormente demandaron sus servicios (Vargas
'y Velasco, 1999).

Para Blum y Naylor (1976) el origen formal de la psncologla organizacional se
debe al profesor Walter Dill Scott, el cual ofrec:o una conferencia a favor de la
psicologia de la publicidad y fue el primero en hablar sobre psicologia y su relacion
con algunos aspectos del mundo laboral en'su libro, publicado en 1903, “The
Theory of Advertising”. Sin embargo, no ;oﬁos los autores concuerdan con lo
expuesto por Blum y Naylor, para Howell'(1979), el iniciador de la psicologia
organizacional es Hugo Munsterberg.: pu,e'sl fue &l quien incluyd aspectos sobre
aprendizaje, ajuste de condiciones} fisidas, economia de movimientos, monotonia,

fatiga y compra-venta.

En 1911 nace ia comente de la kAdmmlstracnon cientifica, la cual repercutlo enla
administracion de personal tal mowm:ento fue |mcaado por Frederlck W Taylor,
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que sefialaba vque el trabajo de los obreros se podia estudiar cientificamente, es
decir, qué‘se' podian evaluar los recursos que poseia la industria y propuso un
‘sistema de observacidn y analisis por medio de estudios_de tiempo para delimitar
la tasa optima de produccidon. Propuso ademds métodos de trabajo que estaban
'basados en tres principios basicos. Primero, seleccionar los mejores hombres para
el trabajo; segundo, instruirlos en los mejores métodos de trabajo mas eficientes y
mas econdmicos y; tercero dar incentivos en forma de salarios mas altos a los
mejores trabajadores. Resumiendo, los estudios de Taylor hicieron posible no sélo
que aumentara la productividad en el trabajador, sino que éste no hiciera
esfuerzos innecesarios que lo llevaran a un agotamiento prematuro lo que traeria
como consecuencia una baja productividad de la empresa (Ballesteros, 1982).

Cabe recalcar que Taylor consideraba que el hombre no sdlo era motivado por
el dinero y pretendié solucionar la problematica social del industrialismo por medio
de sus métodos, con lo cual generd problemas en algunas companias y con esto
provoco que paulatinamente la industria hiciera a un lado su doctrina. No obstante,
la doctrina de Taylor constituyd el inicio del estudio de las relaciones laborales y la
motivacion (Schultz, 1995).

Dos de los acontecimientos que también repercutiéron en la conformacion de la
psicologia organizacional fueron las dos guerras mundiales (1914-1918 y 1939-
1945). Durante la primer guerra mundial, el ejército estadounidense le designd a
un grupo de psicdlogos la tarea de seleccionar nuevos soldados y asignarles
tareas de acuerdo a sus habilidades, su tarea consistié también en la capacitacién
de los reclutas y en la realizacion de investigaciones relacionadas con el desarrollo
de armamento y equipo militar, asi como en la administracion de pruebas
colectivas para los reclutas. En este periodo se desarrollaron los test Army Aifa
para personas alfabetizadas y el Army Beta para analfabetos. Esto fue el inicio de
un gran auge en el desarrollo de otras pruebas con las cuales se pretendia medir
una serie de aptitudes (Schuitz y Schuitz, 1990). o
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Fue gracias 'al' trabajo de estos psiclogos que la psicologia avanzo
répidamenfe intentando resolver primordialmente el problema de seleccionar a los
hombres més adécuados para asi poder pronosticar, hasta donde sea posible, el
éxito de éstoé en el puesto que se les habia asignado.

En la década de 1920 y 1930, Elton Mayo realizd investigaciones de la
conducta humana en el trabajo. Mayo realizd varios experimentos en los cuales
logré identificar subgrupos, fendmenos de ayuda mutua, vida social del equipo.
Con esto dio comienzo el andlisis objetivo del desemperfio del trabajador, en
funcién ya no solamente de la ejecucién del individuo en cuanto a la produccion
bruta, sino que el interés se centrd en los factores que propician satisfaccion en el
desempeiio, tomando en cuenta que el trabajador no es una simple herramienta
sino que consta de una personalidad compleja que interactia en una situacion de
grupo (Howell, 1979).

Posteriormente, en la segunda guerra mundial, la tarea de ia psicologia
consistio . en aplicar los tests ya existentes, debido a que en esta ocasion lo
imponderable era desarrollar habilidades mas especializadas para operar los
nuevos y complicados equipos de combate (tanques, barcos y aviones). Esta
necesidad de identificar a los reclutas que podian aprender mas facilmente la
'operacién de este equipo trajo como consecuencia el refinamiento de las técnicas
para la seleccion de oficiales, elaborando programas de adiestramiento mas
especializados, técnicas de analisis de puestos y evaluacién del rendimiento
(Schultz y Schultz, 1990).

Durante este periodo el trabajo de los psicdlogos tuvo tal repercusién que
después de la segunda guerra mundial surgieron publicaciones especializadas en
investigaciones aplicadas, en las que se informaba acerca de temas tales como
actitudes, adiestramiento y condiciones de trabajo. Esto sin contar con el hecho de
que muchas organizaciones requirieron el trabajo de los psicélogos y éstos padian
aplicar sus conocimientos dentro de esta érea.
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Desde ese entonces la psicologia industrial —u _organizacional- ha demostrado
que su aplicacién tiene una enorme repercusion en la mayoria de las éréas dentro
de una empresa ya que la psicologia ademds de centrarse enla relacion del
individuo con su trabajo, también explica el componamlento de Ios lndIVldUOS
dentro de las orgamzacnones

Cabe recalcar que el drea organizacional surge de la administracion y de los
cambios - sociales relacionados con los sistemas de produccion; siendo asi,
primero se identificd como industria al lugar y al grupo de individuos encargados
de -elaborar algun producto, .denominacién que debido al desarrollo de las
estructuras sociales cambid por organizacion para con ello abarcar otras
estructuras y grupos en los que no se precisa la elaboracion fisica de un producto,
pero si los comercializaban y ofrecian algln tipo de servicios, tal es el caso de
escuelas, hospitales o tiendas. ’ o

“La transicién entre la denominacion de psicologia industrial a orgéni'za‘cibn”al no
obedece a una “reconsideracién psicolégica®, sino al cambio en las teonas
administrativas y los sistemas de trabajo que |nd|co un. ajuste para su
nombramiento” (Vargas y Velasco, 1939, p. 10). iy S

Cabe sefialar que justo antes de este cambio de denomlnamon (segunda mltad
de la década de los afos cincuenta y primera de los anos setema) la ps:cologfa
organizacional sufridé una crisis, recnblendo criticas y ataques desde muy dlversosf

frentes.

Una de estas criticas se referia al doblegamiento de la psicologia organizacional
y de los psicdlogos industriales ante la clase empresarial, convirtiéndose en meros
asistentes técnicos al servicio de la direccion de personal. El segundo abanico de
criticas se dirigia a cuestionar la “utilidad practica” de la disciplina, dado que los
instrumentos y técnicas utilizadas estaban anticuados y superados al haber sido
disefiados para un contexto laboral que ya no existia. La tercera serie de criticas
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iban dirigidas a poner en tela de juicio la ponderacién d'e: los‘ psicélogos
-.industriales en sus consejos, pues con frecuencia se englan en defensa de
supuestos de modo alguno comprobados. Un - ejemplo- claro de- esta falta de
ponderacion fue la defensa del supuesto que la sahsfacc:én Iaboral es Ia causa de
la productividad, supuesto que a comienzos de los setenta ya no se S stenla No“
obstante estas criticas trajeron consigo una mejora dentrOjde Ia psacologlak k
organizacional ya que ésta se vio en la necesidad de realizar uné;aqtorreﬂexlon

revisando y analizando sus propias bases constitutivas y -su orientacic')n,‘ lo'que-
‘llevé a tres aportaciones relevantes, las aproxumacmnes conhngente cogmtlva y
sistémica, asi como un mayor refinamiento metodoldgico y mayor complejldad en
los métodos que tratan de explicar el comportamiento individual y de grupo en el

contexto de trabajo

Una vez desarrolladas las organizaciones, se le exigid a los psicdlogos que
solucionaran los conflictos que surgian dentro de éstas y que generaran en los
individuos mas creatividad, iniciativa y responsabilidad.

Con esta nueva tarea surgieron nuevas teorias psicolégicas, un ejemplo es la
teoria de la motivacion de Maslow, segun ia cual las necesidades humanas estan
organizadas y dispuestas en una jerarquia, que puede ser visualizada como una
piramide. En la base se pueden encontrar las necesidades mas bajas
(necesidades fisiolégicas) y en la cima las mas elevadas (necesidades de
autorrealizacién) pasando por las necesidades de seguridad, sociales y estima.
Con ello se han abordado dareas como motivacion, valores y toma de decisiones

(Davis, 1993).

Iégicas aplicadas a las
logrado el desarrollo de esta

- Asi a traves de - todas las lnvestlgacxones
organlzacuones la mlluc:a la educacnon “elc:
.rama de la ps1colog|a y en la actualndad lal psxcologva organlzacmnal aborda temas
f'adrﬁlnlstkacnon de personal‘ reclutamiento y seleccion, efectos

~.como ausenusmo,
de las condlcnones de trab J ,compensa lones relacnones laborales, etc.
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Actualmente algunos autores (Schuitz, 1995, Blum y Naylor, 1976) se refieren a
esta area como Psicologia del trabajo, psicologia del personal, psicologia laboral o
psicologia aplicada a los recursos humanos, titulos que. reflejan evidentemente la
influencia de una caracterizacion administrativa y que ‘ subordinan el trabajo

psicolagico.

Para Vargas y Velasco (1999) la Psncologla Orgamzactonal se def ne como eI
area tecnoldgica de la psicologia encargada de operar en un contexto definido
como organizacion (en términos de la conducta de los su;etos enlo mdnvndual en :
un contexto socialmente defi mdo) FREEN

Por oftro lado, para Dunnette Y. Klrchnner (1990) la. Pstcologla Orgnizacional es
el estudio de la orgamzacron, su proceso y sus relaciones entre individuos, de los
problemas de productividad, del aprendlzaje de la salud mental y dela |nteraccxon
entre las necesidades de los empleados y Ias necesadades y los ObjetIVOS de la

misma.

En tanto Martinez (1991) ref' ere que la Psncologla Orgamzamonal txene como
objeto  de estudio el comportamlento humano en el trab 0. 'y su fin es el
para el individuo y -

mejoramlento de dlcho proceso h cendolo mas satlsfac
qtil para ia socnedad ;

Para Blum y Naylor (1976) lar Psacologla Industnal es mplemente la aplicacion
ola extensnon de Ios pnncrplos y los datos pstcologlcos a los problemas relativos a

los seres humanos que operan en el contexto de los negoc:os y la industria.

Pof dltimioi Zepeda (1999) define a la psicolagia ofgénizacional como la rama de
‘la psicologia que se dedica al estudio de los fenémenos psicoldgicos individuales
en el interior de las organizaciones, asi como las formas en que los procesos
orgahizacionales ‘ejercen su impacto en los individuos. Por fendmenos

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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psicolégicos se-entenderd a aquellos que se refieren al comportamiento, los
semimie‘n’tos, las actitudes, los valores y el proceso de desarrollo de ias personas
ya sea en su relacién con un grupo (la institucion como tal o una parte de ella), con
otro individuo o consigo mismo, pero siempre bajo el contexto de la organizacion.
El citado autor también considera que la psicologia organizacional permite
comprender los fenédmenos humanos en el interior de la organizacion y sus
relaciones con el resto del sistema organizacional. Para comprender. el
funcionamiento de la psicologia organizacional es necesario realizar-una
descripcion de sus relaciones, roles, insumos, productos, beneficiarios y el modo
de evaluar su eficacia. Este se presenta a continuacion: - o

¢ Relaciones: La psicologia organizacional se relaciona con la psicologia
social, la“sociclogia, la antropologia, las disciplinas -administrativas 'y el
desarrollo organizacional. ‘ el

. _kRolyés':jDVe‘sr'iehfpéﬁ'a cuatro papeles fundamentales:

Investigacién aplicada para comprenderfenbmehbs." :

2. Conduccién de proyectos.
3. Como parametro para facilitar el dlagnostlco el monitoreo y la evaluacton de

proyectos roles y funciones de una orgamzacnonv’ : i
4. Agente para describir los conoctmlentos .’hablhdadesy herramlen!as que'

optimizan la vida organizacional.

e Insumos: Son las preocupactones y Ios problemas reales de Ios mdlwduos
los grupos y las instituciones, ya que los cambios de tipo economlco somal y
cultural representan para la psicologia organizacional un reto ante Ios cuales
debe responder.

» Productos: Se podria hablar de ocho prioritarios:
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Incrementar la monvacnon y la satisfaccién de qucenes colaboran en las
organizaciones para lograr las metas y objetwos - )

Mejorar la eficacia de las personas dentro de las orgamzac:ones

Favorecer el crecnmxento de ‘las personas sus grupos y ‘de la misma

organizacion i - ’ 8
Fortalecer el liderazgo de’ quienes tienen la i'espdnsabilbidad .de’la:
conduccion de las personas, los procesos y las politicas.

Promaover la formacién de verdaderos equipos de trabajo.

Derribar barreras psicolégicas que impidan el desarrollo de Ia creatlwdad
Facilitar la comprension de factores que inciden en la generacnon de
conflictos al interior de los grupos y proporcionar herramlentas que permutan
enfrentarlos de manera constructiva. G N
Enriquecer la toma de decisiones proporc:onando una VISlOn clara de los
mecanismos psicoldgicos que la rigen, ademas de proponer los mecamsmos

mas productivos de la participacién de los empleados

Beneficiarios: Se refiere a todas aquellas personas que tlenen asu cargo la
responsabilidad de administrar una orgamzacnon o un sector de la misma o
acttan.como lideres formales dentro de ellas Por ejemplo las édreas de
recursos humanos las areas de mercadotecnla Ias areas de planeacnon

etc.

‘ Ef‘cacia. Los hallazgos de'la ps;cologxa orgamzactonal han conducndo ala

certeza d 'que laspersonas son’ verdaderamente ma productwas cuando
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1.2 Campos de estudio de la psicologia organizacional.

De igual manera que la psicologia o que la psicologia social, la psicologia
organizacional pretende ser una ciencia diversificada y constituida por diversas
subespecialidades, como son: Psicologia del Personal, Conducta Organizécional
Psicologia de la Ingenieria, Asesoramiento Vocacional, Desarrollo Orgamzac:onal
y Relaciones Laborales, todas ellas con una orientacion esencialmente apllcada v
Por tanto, la psicologia organizacional es una ciencia dirigida a la aphcacnén, es ;
una disciplina cientifica, pero también un campo de aplicaciones y una profesién,
(Rodriguez, 1999). :

A continuacién se describiran cada una de las subespecnahdades que
constituyen la psicologia organizacional.

e La Psicologia del Personal se relaciona con todos aquellos aspectos'_‘
relativos a las diferencias individuales: habmdades necesndade ni eles de';_

desempefio, cuyo conocumlento permite seleccuonar form
niveles de rendimiento de las personas en el trabajo (Anasta
Rodriguez, 1999). Desarrolla por tanto, las actlwdades mas tradncnonales y
divulgadas: seleccion, formacién y evaluacion.

e La Conducta Organizacional es una de las mas recientes de este campo de
estudio. Se ocupa de la influencia de las organizaciones sobre las actitudes
y comportamiento de la gente que trabaja en ellas: caonducta de rol, grupo,
comunicacion, liderazgo, entre otros (L.orsch, 1986, en Rodriguez, 1999). En
este campo existe una fuerte influencia social, ya que las organizaciones al
fin y al cabo son organizaciones con sistemas sociales. Se puede decir que
mientras la psicologia del personal estd mas relacionada con los aspectos
relativos al nivel individual, la conducta organizacional esta mas relacionada
con aspectos relativos a las influencias sociales y de grupo.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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e ‘lLa Psicolbgia de la Ingenieria esta relacionada con el conocimiento del
: desémpeﬁo humano en los sistemas hombre-magquina, incluyendo el disefio
de equipos y de maquinaria, a fin de mejorar tanto.la productividad como la
seguridad de los trabajadores. Incluso ia psicologia de la ingenieria intenta
modificar el entorno del trabajo para hacerlo compatible con las capacidades
y habilidades humanas. Este campo de estudio y aplicacidn es conocido
también bajo los rétulos de Psicologia de los Factores Humanos (Lupton,
1986, en Rodriguez, 1999) en los paises anglosajones y Ergonomia en los

de habla francesa {Sperandio, 1985, en Rodriguez, 1999).

e E| Asesoramiento Vocacional y de Carreras es un subcampo entre la
Psicologia del Consejo y la Psicologia Organizacional. Se trata de prestar
apoyo y consejo a los individuos en aquellas situaciones que implican
eleccion profesional, cambios en el trabajo y conflictos entre demandas de
trabajo y no trabajo o en las etapas de prejubilacién (Hall, 1976, en -
Rodriguez, 1999).

e Desde el Desarrollo Organizacional se persigue mejorar o cambiar las
organizaciones para hacerlas mas eficientes. Desde esta subespecialidad se
puede diagnosticar los problemas de las organizaciones, introducir los
cambios que consideramos adecuados y evaluar el grado de efectividad
conseguido después de tales cambios (Burke, 1982, en Rodriguez, 1999).
Esta es el area mas reciente de |a psicologia organizacional.

« Desde el érea de Relaciones Laborales se orientan los esfuerzos hacia los
problemas derivados de las relaciones entre empresarios, trabajadores y
sindicatos. La tematica central de esta area gira en torno a la cooperacion, al
conflicto y a las estrategias de negociacion.

La creacion de estas subespecialidades de la psicologia organizacional suena
légica si se analiza que las caracteristicas de las organizaciones actuales y las
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" caracteristicas del trabajo han sufrido profundos cambios en las ditimas décadas,
estos cambios han afectado sus aspectos estructurales; es por ello que ia
:psicologia organizacional tuvo que ampliar su objeto de estudio, pero siempre
sobre la premisa del estudio de las organizaciones y el comportamiento humano
'deniro de este contexto.

. Dentro de la organizacién -el psicélogo realiza varias funciones (induccién,
capacuacnon etc.) y una de: ellas es el reclutamlento y la seleccion de personal;
ya que los recursos. humanos con los que cuenta una empresa son de suma
lmportanc1a para su buen funcxonamlento el sugunente capitulo se enfocara en la

descnpc:on de dlChOS pr



CAPITULO 2.
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

2.1 Reclutamiento.

Una organizacion puede formar una fuerza de trabajo eficiente sélo si es capaz
de contratar para cada una de las varias posiciones, al individuo que este mas
calificado para ocuparla. Tales individuos pueden ya estar empleados en otros
puestos en la organizacion, o pueden ser reclutados dentro de ella. Asi pues, el
reclutamiento de personal requiere la investigacion de todas las fuentes posibles
de candidatos, tanto internas como externas, con el propdsito de que los
individuos calificados sean tomados en cuenta en la apertura actual o futura de

nuevos puestos (Chruden, 1980).

Se puede decir que el reclutamiento es el proceso de busqueda de empleados
en perspectiva para estimularlos a colaborar con la organizacion. Este proceso
inicia cuando surge una vacante, la cual es definida por Arias (1986) coma el

puesto que se encuentra sin titular.

Una vez que surge una vacante, esta se notificara a través de una requisicion
de personal, la cual debera ser dirigida al Departamento de Seleccion de Personal
0 a la seccién encargada de tales funciones, Seﬁalando los motivos que la estan
ocasionando (nueva creacion, baja  de personal, promocién, permiso o
vacaciones), la fecha en la que debera estar cubierto el puesto, el tiempo por el
cual se va a contratar, departamento, turno,"’ h'dfario y sueldo (Méndez y Tovar,
1997). SRR ‘

Recibida la requisicién de puesto se requiere realizar un perfil del mismo con el
" objetivo ‘de detérminar los :requerimientos que debe satisfacer la persona para
ocupar el puesto eficientemente, asi como el salario que percibira. En pocas
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palabras el perfil de puesto debe de mcluur las caractenstlcas fisicas y psmologrcas
de quien va a ocupar el puesto, las condncnones bajo las cuales se reahza la labor,
el empleo o no de maquinaria, etc, RS

2.2 Petfil de puesto.

El perfil de puesto puede ser definido corﬁo el reconocimiento de las conductas
del empleado que son necesarias para que el buesto sea desempefiado con éxito,
en otras palabras, se trata de describir las caracteristicas ﬁéicas y psicoldgicas
necesarias para la realizacion de una labor. El conocimiento de los deberes
importantes de un puesto es fundamental no solamente para la seleccion de los
empleados, sino que ademés es de gran utilidad para el desarrollo de los
programas de adiestramiento, las politicas de recompensa, las normas de
seguridad y el disefio de sistemas de produccién; es por ello que la medicion de
las caracteristicas de un puesto no es completa si se limita a una simple
descripcion de los deberes del puesto, debe dar el siguiente paso para determinar
las conductas significativas que distinguen el fracaso y el éxito en el puesto
(Dunnette y Kirchner, 1990).

El problema es: ¢ Cémo se puede ‘describir un puesto de una manera (til para
otros procedimientos de personal?fv Lds métodos usuales para realizar un perfil de
puesto son: la observacion ae las actividades que requiere el trabajo asi como de

: Ios empleados que ya ‘ocupan el puesto, la entrevista con los empleados y/o
‘;»encargados del area en cuestién y por ultimo averiguar si existe un perfil previo

£ que snrva como base para realizar modificaciones o correcciones en caso de ser

U ;necesarlo A parhr de estos métodos se estipulan las capacidades necesarias

: : para hacer un trabajo

o D,‘unnettef'y Kirchner (1979), proponen tres procedimientos.qﬁé'bbdi‘ién “ser
B dtiles para la elaboracién de un perfil de puesto; .estos procedimientos son:
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Procedimientos del USES. Una manera de inferir las capacidades humanas es
preguntar a varios expertas tales como consejeros vacacionales o analistas de
puestos que lean las descripciones de puestos y estimen los requerimientos del
trabajador implicados en ellas. El USES es un método empleado en los Estados
Unidos por su Servicio de Empleados (USES), el cual ha tenido buenos resultados
en la descripcion de las caracteristicas necesarias de un puesto.

Andlisis psicolégico de un puesto. Un procedimiento que requiere menos
tiempo es realizar un “analisis psicolégico del puesto”, el cudl consiste en aplicar
tests psicoldgicos a los empleados que ya estan en'posesién de un puesto y fijar
las condiciones de contratacion segln sus punfuét:iénés. Sin embargo, este
método presenta las siguientes limitaciones; primero, supone que los empleados
que ya estan trabajando son idealmente adecuados al puesto, un hecho que en
caso de ser verdadero, negaria la necesidad de. cualquier otro método de
seleccién distinto al ya usado antes. Segundo, el métode no tendria éxito para
especificar las normas de seleccién minimas; seguramente muchos empleados
que ya desempenan el puesto, sean sobrecalificados para el mismo y tengan las
capacidades, caracteristicas de temperamento o intereses en grado mayor que el
necesario para ejecutar con éxito el trabajo. Finalmente, los resultados
dependeran del limitado ntimero de personas disponibles para el estudio (en caso
de que el puesto ya exista) y de cualquier factor de distorsion introducido en la
seleccién particular de los tests utilizados en el estudio.

Incidentes criticos El método de los incidentes criticos de Flanagah (annette y
erchner 1990) es una manera excelente de relacnonar ia conducta de trabajo con”

los requerlmlentos reales del empleado. Consmte en pedl up rvisores,

empleados y otras personas familiarizadas con el puesto T ga o nmdentes

'ta‘ ente lo que implica

criticos de la oonducta de trabajo. Estos incidentes soi j’v
su nombre: ocurrencias de conductas de trabajo sobresahentes sean de éxito o
de fracaso. Al aplicar la técnica, los incidentes se reglstran en forma de historias o
anécdotas y, a partir de ellos, se forma un cuadro compuesto de la conducta en el
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puesto. Estas descripciones pueden sugerir las cualidades humanas necesarias
para ejecutar un’ trabajo con éxito, de esta manera, se reducen de modo
considerable las conjeturas acerca de los requerimientos del puesto.

Patrones cambiantes de puesto. Hasta ahora, el estudio de analisis de puesto .
.. ha implicado que el puesto es fijo, es decir, que los deberes y actividades son los

mismos independientemente de quién lo desemperfie. Esto puede ser cierto en
,’ ’algh'nos puestos, particularmente en aquellos de los niveles inferiores de k'la“'

:jerarquia ocupacional, pero la suposicién dista mucho de ser aplicable a muchos

puestos de la industria del presente, porque estan definidos en grado significativo
por las personas asignadas a ellos. Muchos empleados se enorgullecen de que
’ pueden hacer de sus puestos lo que quieren; tienen asignados objetivos amplios
y, dentro de ese impreciso marco, realizan sus actividades de trabajo como les
- parece mejor. Puestos como el de vendedor, profesor, investigador, administrador
e ingeniero son de este tipo. El método de incidentes criticos es Util, pero se
cdmplica por la necesidad de determinar si las conductas criticas del puesto son
parte de los requerimientos del puesto o, sencillamente, una funcién de los
patrones particulares de conducta de ciertos individuos. Lo que se necesita en
tales puestos es una clasificacion empirica que tome en cuenta no solamente las
diferentes demandas del puesto sino también las diferentes maneras de enfocar

los puestos de las personas.

Una vez realizado el berﬁl de puesto se deben tomar dos decisiones bésicas
para el proceso de seleccion de personal: la primera tiene que ver con el costo del
reclutamiento y el segundo con la tasa de seleccién. El costo de reclutamiento se
refiere a la amplitud de la busqueda, mientras que la tasa de seleccion hace
referencia a la poblacion potencial de candidatos disponibles para el puesto
(Rodriguez, 1987).

Es importante mencionar que el objetivo primordial del reclutamiento y la
seleccién de personal consiste en buscar y proveer de manera oportuna al
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personal adecuado para cubrir las necesidades de una organizacién, es por ello
que uno de los pasos a seguir para facilitar el cumplimiento de dicho objetivo, es el
emplear las fuentes adecuadas de reclutamiento. i )

2.3 Fuentes de reclutarmiento.

Las fuentes de reclutamiento pueden clasificarse en dos tipos internas y

externas.
o Fuentes internas.

“Las fuentes internas consisten en buscar empleados que ya se encuentran
dentro de la empresa para cubrir una vacante. El uso de estas fuentes sirve para
impedir despidos o para crear oportunidades de promocién para los empleados,
puede ser beneficioso para la moral de trabajo y puede hacer que la organizacion
obtenga utilidades por la inversion que tiene en el entrenamiento de sus
empleados. Sin embargo, las fuentes internas pueden resultar poco satisfactorias
si no existen individuos disponibles dentro. de' la empresa que tenga las
calificaciones necesarias para determinada Vacante.

El proceso mediante el cual se realiza el reclutamiento dentro 'de la misma
empresa se le denomina promocidn interna. Con este sistema, cada vez qUe‘i se
presenta una vacante, ésta se les ofrece a los empleados actuales antes;de?'
recurrir a fuentes externas. Esto se hace fijando en carteleras o en lugaresd\_)i"siblgs -
una descripcién simplificada del oficio, departamento, la remuneracion, el h'o,rar'id k
de trabajo, las obligaciones y responsabilidades del trabajo. Se incluye tarhbiAér_\' ’lfa
fecha de cierre, antes de la cual deben entregarse todas las solicitudes. A fod_ois' :
los solicitantes se les da el mismo tratamiento que a los candidatos externbs; ‘en -
caso de encontrar a la persona idénea, se hacen los arreglos sobre la fe'ch"a‘:eyh
que empieza a trabajar en la nueva posicién, el nombre de su jefe ‘di‘re'c'to", etc.
(Arthur, 1986). s
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Ascender. o trasladar empleados dentro de una orgamzamén ofrece varias

ventajas

1. La compafiia economiza mucho tlempo y. dmero trasladando a una persona
‘ tructura"orgamzactonal y su

que ya esta bien enterada’ de lo’ que'esbla

metodologia.
2. Se incrementa la motivacion de los empleados
3. Posiblemente se descubran talento escondxdos

de contratacnon muchas

organizaciones manejan la polmca de ofrece solo algunas vacantes mientras que
por razones como las

otras, no ofrecen ninguna vacante para pl'OleOClOI"I,
siguientes:

1. A veces los supervisores y gerentes qu;eren ascender a una persona a quien

han preparado especificamente para la’ posicién vacant or ,consklgutente, no

quieren tomar en cuanta a otros candidatos.
2. Este métado se presta al favoritismo dentro de ciertos grupos de empleados
3. Algunos jefes de departamento se molestan cuando su 'vyempleados buscan
puestos fuera de su departamento y se resusten como -Si; ‘eso fuera algo

personal contra ellos.
4. Perder a un empleado por promocion interna puede s:gnlf‘ car un largo tlempo

de espera a que llegue un reemplazo, tal vez no tan ef cxente como ‘el primero.
5. Se pueden generar fricciones y conflictos entre Ios mpleados cuando un

candidato no es aceptado y otro si.

El éxito de un sistema de promocion interna dependera en gran parte del acierto
con que se disefie y se controle. Por ejemplo, una organizacion puede estipular
que los empleados deben permanecer en su puesto actual por lo menos duranté
un afo y solo salicitar tres promociones al afio. Estas reglas evitan el problema
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del empleado” que vive solicitando todos los cargos que se ofrecen, al mismo
tiempo q‘ue’con't:jibu'yen a darle al proceso prestigio y seriedad, lo que aumentara

sueficacia. ™

+ -Fuentes externas..:

- Existen‘mychés fuentes externas por las-cuales es posible reclutar personas,
algima's de ‘éllkl"aks_ pueden usarse para cubrir una variedad de diversos puestos y
. otras;s'élp pueden utilizarse para. ciertos tipos de puestos, tales como personal
ejééUtivo, profe‘sional, técnico de oficinas y empleados generales. Las fuentes
especiﬁéas utilizadas por el jefe de personal dependeran de factores tales como:
tamaﬁd de la organizacion, sus recursos y sus.condiciones econémicas (Chruden,

- 1980).

Algunas de las principales fuentes de exterrias de solicitantes, ain cuando no
necesariamente es su orden de importancia son las siguientes:

Anuncios de periddico.
‘Instituciones educativas.
Agencias de empleo.
Recomendaciones de empleados.
Solicitudes espontaneas. ‘
Organizaciones profesionales,
Sindicatos.

Ferias de empleos.

@NO O NN

Anuncios de periddico: Los anuncios tienen la ventaja de permitir alcanzar un
gran auditorio y de proporcionar otra fuente posible de solicitantes.. Se tiende a
hacer un reclutamiento selectivo mediante el aviso mismo. Esto se puede realizar
al menos de dos maneras. Primero, los avisos se pueden colocar de tal manera
que solamente lo lean ciertos grupos particulares, de acuerdo con el mercado de
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.la publicacién,: por ejemplo: ‘una re(/ista kdiri'gida a ingenieros. En segundo lugar,
una mayor informacidn ‘acerca de la compaﬁia ‘el empleo, las especificaciones
requeridas para el mismo se: pueden lnclmr’en el aviso. " Elio hace posible que el
sx cumple con los requerimientos, se

aspirante se autoselecc:lone es decnr,
presenta de lo contrario, no (thpo 1978)

La efectividad de los anunctos como herramlenta de reclutamiento dependera,
entre otras cosas, de la naturaleza de la impresion que hacen sobre el lector. Si
bien, los anuncios habiles y exagerados pueden servir para vender productos
domésticos, tienen menos posibilidades de influir sot_>re los solicitantes inteligentes
para tomar decisiones que puedan afectar sus carreras futuras, particularmente si
el puesto requiere un grado razonable de educacion formal.

La principal limitacién ademas del costo, es la riaturaleié'impredecible de.sus

resultados. En algunos casos, un anuncio puede dejar. de atraer alguna respuesta :

SIgnlf cativa. En otros puede originar que una empresa se wvea: sobrecargada con

solicitudes, A pesar del hecho de que las califi cac:ones deseadas‘para una

vacante se especifiquen claramente en el anuncuo se puede ‘atrae

solicitantes marginales, que responden con la espe za de que pueda exlstlr una

remota posibilidad de ser contratados.

Instituciones educativas: La mayoria"‘ de cdlegios y -universidades tiene un
serwcm para ayudar a sus estu |antes a ‘encontrar una colocacién o que
radu dos que buscan empleo. Estos servicios de

proporc:ona los reglstros de lo
colocacnon (b'l > ' ser de ayuda para los reclutadores, ya que

o Ies snrve para localizar. candldatos calificados y arreglar entrevistas con ellos.

Las universidades sonfuné fuente indiscutible de personal que las compafias
puedén"apro:\/ééhar;;A los recién graduados se les considera altamente deseables
cuando las empfesas compiteh por seleccionar, preparar y desarrollar aspirantes
de las rﬁejores instituciones educativas del pais. Sin embargo, el reclutamiento en
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las universidades y/o instituciones educativas tiene una desventaja principal: los
estudiantes por lo general no han tenido experiencia de trabajo y los
entrevistadores tienen Ila dificl tarea de tomar decisiones basadas casi-
exclusivamente en factores intangibles. Es por lo anterior que si bien es util
examinar el campo de estudio que ha escogido un estudiante; el encargado de
seleccidn debera concentrarse, ademas, en evaluar el potencial;, es decir, se debe
juzgar la probabilidad de que determinado estudiante llegue a ser un funcionario
valioso para la empresa (Arthur, 1986).

Agencias de empleos: Estas agencias que pueden servir como una extension
del departamento de empleos, difieren considerablemente en términos de sus
politicas, servicios, costos y el tipo de solicitantes que pueden ser obtenidos a
través de ellas. Algunas agencias reciben el apoyo publico u operan sobre la base
de no perseguir lucro, mientras que otras actuan como empresas lucrativas y
marcan honorarios para el solicitante y/o la empresa. o

Cuando se busca la ayuda de una agencia de empleos es aconsejable que una ;

agencias de empleos las cudles seran discutidas en térmlnos de sus’ objetlvos y"
areas de servicios; las agencias pubiicas, las. agencias pnvadas y las firmas
consultoras de negocios (Chruden, 1980).

s Agencias publicas de empleo: Las oficinas publicas de empleo se
mantienen en su mayoria de las grandes comunidades en toda la nacién,
estas oficinas son administradas por el estado en el cual estan localizadas.
Puesto que las agencias publicas de empleo, estan administradas por los
gobiernos estatales, el tipo y la calidad de los servicios puede variar. Es
necesario mencicnar que si bien este tipo de agencias suele ser muy Util,
con frecuencia éstas fallan ya que mandan candidatos que no estan
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calificados para el cargo, a pesar de haberse estipulado los requisitos de

éste.

e Agencias privadas de empleo: Debido a que cobran hono‘r'afios, las
agéncias privadas tienden a proporcionar servicios de empleados mas
especializados que las agencias pulblicas y, a menudo, sirven para una clase
particular de clientela. Los honorarios se cargan a la empresa o al
solicitante, dependiendo de cud! de los dos esta recibiendo el beneficio
principal. Ademés de asignarlo con las empresas que solicitan empleados,
los servicios para el solicitante pueden incluir consejo ocasional y guia o
ayuda para preparar historias de datos personales.

* - Firmas consultoras de negocios: La creciente necesidad de personas con
habilidad 'y experiencia administrativa ha originado que algunas firmas
consultoras se especialicen en el reclutamiento de personal ejecutivo. lLos
honorarios por sus servicios pueden costar a las empresas sumas
considerables para llenar una sola pgsicion. Por esta razén, las firmas
consultoras tienen un incentivo para investigar y apreciar muy
cuidadosamente a las personas que recomiendan para posiciones
ejecutivas. S k

Existen dos razones principales para apelar a las agencias privadas de empleo
y a las firmas consultoras. La primera es que ellas tienen acceso a un gran fondo
comun del mercado de trabajadores, en el cudl se les facilita buscar candidatos
idoneos. La segunda es que por lo general logra que se ocdpe una vacante mas
rapido que una compariia por su propia cuenta. La razén principal para no valerse
de estas agencias es el costo, ya que éste suele ser muy alto para algunas
companiias (Arthur, 1986).

Recomendaciones de empleados: Los empleados pueden ser utilizados para
-ayudar a su compania a localizar solicitantes calificados. Una alta moral puede
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hacer que los empleados sean voceros de su compaiiia y pueden contribuir
indirectamente al réclutamiento de |os solicitantes necesarios. Al recomendar un
solicitante para ser contratado por la compariia, el empleado, en cierto sentido,
coloca en juego su propia reputacion. E! sentimiento de sentirse involucrados
puede ser ventajoso para que el empleado tenga un interés definido en ayudar a
mejorar al comportamiento y el desemperio del individuo, para demostrar que éste
es satisfactorio. Por otra parte, aun cuando los empleados puedan tomar
precauciones al hacer recomendaciones, es posible cometer algunos errores o
verse influidos indebidamente por la amistad personal. Al utilizar las
recomendaciones de los empleados como un medio para llenar vacantes, la
gerencia debe estar alerta sobre el peligro potencial de construir Camarillas
compuestas de empleados de la misma escuela, iglesia, logla o algun otro grupo
(Chruden, 1980). R :

Solicitantes espontaneos: La mayoria de las orgamzacnones atraen a un
numero de aspirantes al trabajo quienes, por iniciativa propia, hacen contacto con.
la compaiia para inquirir si puede existir para ellos una vacante convenlente :Aun :
cuando la fuente de solicitantes espontaneos puede no proporcnonar unVelevador
porcentaje de candidatos aceptables, no debe ser ignorada. Ei hecho de que{ losV .
individuos tomen la iniciativa para solicitar un empieo, puede |ndnca( que lenen
mucho interés en la compaiiia y un deseo definido de trabajar en ella (Stanton,.‘
1990). : e

Las solicitudes espontédneas de personas que. parecen kbkien éaliﬁcadas, pero
que no pueden ser contratadas inmediatamente, deberan mantenerse archivadas,
puesto que estas personas pueden proporcionar una fuente de empleo de futuras
vacantes. Sin embargo debe reconocerse que vlos’ archivos de tales solicitantes
pueden convertirse en obsoletos rapidamente. :

Organizaciones profesionales: Muchas . organizaciones y sociedades
profesionales cuentan con un servicio de empleo para beneficio de sus miembros
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asi como de las empresas. Estas sociedades pueden incluir anuncios o listas de
puestos vacantes en las revistan que publican (Chruden, 1980).

Sindicatos: Los sindicatos son una de las fuentes principales para obtener
solicitudes para diversos tipos de puestos, particularmente para los “obreros”. En
algunas industrias, los sindicatos tradicionalmente han estado en posibilidad de
mantener el control sobre el suministro de un tipo de trabajadores en particular a
través de programas de aprendizaje y por medio de sus contactos con la empresa
{Chruden, 1980).

Ferias de empleo: Una fuente de reclutamiento que se hace cada dia mas
popular es la feria de empleo, donde los representantes de las compaiiias se
redinen para entrevistar a muchos solicitantes durante uno o dos dias.

Una vez selecc;onada Ia fuente de reclutamiento mas eficaz para: nuestros N

proposnos y ya contar con cierto nimero de aspirantes a un puesto da comlenzo
el proceso de seleccuon de personal el cuél sera descrito a contanuacwn =

24 Seleccion de personal.

Dado que el psicélogo que se encuentra en el area Iaboifal busca, entre otras
cosas, adaptar e integrar mejor a una persona dentro de Iarlorganizacién yala
inversa; una de las aportaciones de la psicologia ha sidddemost’rar la compilejidad
de las necesidades emocionales que debe satisfacerk una persona para cubrir un
puesto, es por ello que el papel del psicilogo dentro del area de recursos
humanos es indispensable, puesto que éste tiene a su cargo identificar las
caracteristicas y cualidades necesarias que debe de poseer un candidato para
ocupar un puesto en particular. Cabe recordar que de la calidad de los recursos
humanos con los que cuenta una empresa dependera su funcionamiento, éxito y
desarrollo, es por esto que la seleccién es una de las tareas (aunque no la Unica)
més divulgadas del psicélogo dentro de una empresa (Gilmer, 1976).
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La estimulante tarea de tratar de distinguir a los “buenos” trabajadores de los
“malos" con la ayuda de pruebas y otros dispositivos de seleccidon puede decirse
que coincide con las primeras formulaciones de la psicologia industrial. Pero, ¢qué
se entiende por seleccion?. La seleccion como su nombre lo implica, denota
escoger, para su contrataciéon a un conjunto de personas disponibles para ser
contratadas en cualquier momento dado. Por cansiguiente, la seleccion eficiente
no es un proceso aleatorio, puesto que los elegidos se escogen bajo la suposicion
de que tienen mayores probabilidades de ser mejores empleados que los
rechazados (Blum y Naylor, 1976).

El sistema tradicional de selecciéon basado en el principio “encajar hombres y
casillas” funciond a fines practicos porque tanto el hombre como la organizacion
podian ver cuél era el sitio que les convenia dentro de la estructura general. Pero
a medida que las organizaciones se fueron haciendo mas complejas y sus
interrelaciones mas intensas, la tarea de encontrar cada uno su sitio se fue
haciendo mas dificil (Gilmer, 1976).

La seleccidn no es un proceso exclusivo del mundo laboral,‘a lo largo de la vida,
desde la nifez hasta la senectud, participamqs 'éin "ycesar, en‘ el proceso de
seleccidn. Algunas veces nos escogen, ‘otras ‘nosotros seleccionamos. Nos
esCogen como compafieros de juego, de -equipo;. y al miSmo tiempo
seleccionamos aquéllos con quienes queremos tener contactos profesionales o
sociales. En estas situaciones cotidianas, la seleccion suele basarse en elementos
subjetivos (la mirada del otro, su atuendo, sus actos, etc.), sin que se (n_tente hacer
una evaluacion sistematica y completa de las cualidades ni capacidades ajenas.
Por desgracia este procedimiento tan informal y arriesgado persiste en algunas
empresas, ya que aun existen directivos que estan convencidos de poder escoger
a los candidatos a juzgar por la fuerza de apretén de manos, el peinado y otros
criterios igualmente subjetivos y triviales (Schultz, 1995).
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La seleccién de personal es uno de los sectores tradicionales de la psicologia
industrial, un sector que aumenta en importancia a medida que la tecnologia
moderna va aumentando en complejidad de los puestos de trabajo a todos los
niveles de la organizacién industrial. La seleccidn tiene lugar no sélo cuando un
individuo es contratado por la empresa, sino también cada vez que es promovido,
transferido o devuelto de un puesto que tuvo con anterioridad (Gilmer, 1976).

La administracidon de recursos humanos tiene como una de sus tareas
primordiales proporcionar las capacidades humanas requeridas por una
organizacién y desarrollar habilidades y aptitudes del individuo para hacerlo mas
satisfactorio a si mismo y a la colectividad en la que se desenvuelve. No se debe
olvidar que las organizaciones dependen, para su funcionamiento y su evolucion,

primordialmente del elemento humano con el que cuenta.

La importancia de una buena seleccion de empleados para la empresa es muy
importante, ya que de seleccionar a un mal empleado, la empresa tendria muchas
perdidas tanto de dinero como de tiempo, consideremos que en si, el mismo
proceso de seleccion trae consigo una serie de gastos, los cuales son absorbidos
por la empresa y la blusqueda continua de un empleado que realmente pueda
realizar las actividades necesarias incrementa estos gastos.

Cabe aclarar que el sistema técnico de seleccion de personal va a estar
matizado por la situacion y caracteristicas particulares de la organizacion de que
se trate, asi como de los recursos disponibles (Arias, 1986).

Las decisiones del seleccionador deben estar fundamentadas sobre tecnlcas
c:entff' co Las

légicamente  estructuradas, siguiendo un- proced«mlentO'
corazonadas, las intuiciones y la buena voluntad :no’ pueden_. supllr a los
instrumentos cientificos para que el seleccionador cumpla con su responsablhdad

profesional y humana.
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La provision efectiva de personal y el éxito al reclutar y elegir gente
verdaderamente habil y que sera un factor positivo para la organizacion requieren
tiempo, esfuerzos y una cuidadosa atencidn al proceso de contratacion. Con
demasiada frecuencia los especialistas de personal gastan una excesiva cantidad
de tiempo sin lograr gran cosa. Se gasta demasiado tiempo en prolijas entrevistas
con aspirantes a empleos que no son calificados y que debian ser eliminados
rapidamente (aunque con discrecion y tacto). ’

2.5 Entrevista inicial.

" Una vez que se hayan atraido a cierto numero de aspirantes capaces para un
puesto, se deben identificar aquellos candidatos que merecen una atencion seria y
eliminar a los demas mediante una entrevista superficial. Esta entrevista es corta,
tiene por objeto la eliminacion de los candidatos obviamente no calificados para el
puesto. Los factores que se examinan aqui son de tipo general, la apariencia y la
facilidad de palabra son evaluados de manera rdpida; generalmente, se le
pregunta al aspirante por qué busca colocarse en una organizacion especifica.
Una idea sobre la educacién, experiencia, ultimo grado alcanzado de escolaridad
formal, etc. (Flippo, 1978).

Algunos aspirantes no sdlo son impreparados sino también indeseables..
Algunas veces liegan aspirantes que se hayan embriagados o bajo la influencia de
drogas, o sufren de alteraciones emacionales muy graves y obvias, :o"sorn'
extremadamente hostiles. Esta gente potencialmente dificultosa —y a veces"
explosiva- debe ser rapida, pero discretamente rechazada de manera@;ue "no_i‘
interrumpan ni perturben las funciones acostumbradas y el decoro de la oficina ‘dev"'

empleo.

Es vital y ademas correcto que cada asp:rante sea tratado correctamente y conk

,lmparcaahdad puesto que el aspirante que es rechazado con nuara

posmvamente d:spuesto hac1a la compama debsdo al trato corles 'que I’eCIbIO y
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podré recomendar a otra persona mejor calificada y que podria posteriormente ser
contratada. Un trato cortes del encargado de personal elevara el prestigio de'la
compania, lo cudl motivara a mas personas a formar parte dé'ei}la‘.- o~

La entrevista realizada en esta etapa basicamente debe _cum'plir con dos
propdsitos: 1) determinar si el aspirante posee las’e's'beciﬁcaciories criticas
correspondientes a la posicion de que se trata; y 2) acelerar discretamente y con
gracia la partida de aspirantes incapaces y de aquellos que son socialmente
indeseables. En pocas palabras la entrevista de preseleccion tiene por objetivo
fundamental determinar si el aspirante justifica una mayor consideracion. Casi
siempre se pueden usar uno de cuatro acercamientos para eliminar por la
preseleccién a aspirantes no deseados. Estas estrategias de preseleccion son
(Stanton, 1990):

Preseleccion visual.

Preguntas criticas.

Revisién de Ia solicitud del candidato.
Descripcion breve del trabajo.

PN =

Preseleccion visual: Algunas veces, el sélo mirar a un candidato puede sugerir
al jefe de personal que es un candidato incapacitado totalmente. A veces se
presenta gente extremadamente hostil que rompe con las formas, gente bajo ia
influencia del alcohol, sefioras que cambian los paiiales de sus bebes en la mesa
del departamento de personal, aquellos cuya apariencia y ropa son enteramente
inaceptables, es decir, son sucios, estan vestidos desalifiadamente, o estan sin
afeitar. Aunque el aspirante es evidentemente indeseable, el especialista de
personal debe llevara acabo algunos procedimientos. En este caso, se sugiere
que el entrevistador realice algo parecido a una conversacién —por lo menos
durante unos minutos- haciendo al candidato algunas preguntas relacionadas con
su experiencia pasada, y las metas y los objetivos actuales de su -carrera.
Enseguida se le agradece al aspirante su interés por la compariia y se le debe
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hacer saber que otros candidatos seran entrevistados dentro de los préximos dias.
Se le debe informar que si la compania decide dar una mayor consideracion a su
solicitud, se comunicara con él por correo o por teléfono. Para evitar la
ambigliedad, el entrevistador debe designar una fecha especifica de cesacion,
indicando que si el aspirante no ha sabido nada de la comparfia en ese tiempo,
debe suponer que alguien mas capacitado ha sido escogido para el puesto.

Uso de preguntas criticas: La mayoria de los trabajos tienen especificaciones
que son absolutamente criticas. Si el aspirante carece de estas capacidades, no
importa lo bien motivado o bien intencionado que sea o cuales sean las demas
cualidades positivas que posea, no sera capaz de desenvolverse adecuadamente
en el puesto. Las preguntas criticas son aquellas directamente relacionadas con
las habilidades y caracteristicas requeridas para un desempefio airoso en el
trabajo. Algunos ejemplos serian los siguientes:

¢ Con qué velocidad puede usted escribir a maguina? . - : .
2. ¢Qué tipo de experiencia ha tenido usted eri el campo‘ de:mercancias de
consumo? L ‘ ’
¢ Puede usted trabajar los fines de semana y/o de noche"
¢ Esté usted dispuesto a trabajar rolando turnos? :
¢ Cuéles son sus necesidades de»sueldo‘? =

Las respuestas a estas preguntas pueden ayudar a determinar si se le da
mayor consideracion al aspirante.

Revision de la solicitud del candidato: El revnsar la forma de SOllCltud del
candidato puede con frecuencia dar alguna | |nd|cacnon acerca ‘de si se requnere o

no una entrevista mas detallada y comprensiva.: Algunos asp:rantes mcuertos y .

totalmente incompetentes contratan los servicios de Ios llamados consultores de

empleo” para que los ayuden a disefar un resumen. esmerado y atracuvo ‘que -

ensalza sus pretendidas virtudes y habllldades chhos resumenes son poco mas
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que atnbutos a Ias ‘ab dades de redaccion de la gente que los prepara. Por lo
te omiten datos de alto valor, como fechas precnsas de
‘ echo de que el aspirante ha tenido una_historia de

comun mtencuonalm
empleo. Pueden cul

trabajo erratlca e Incohe te que ha estado sin trabajo durante un Iargo perlodo o

que ha ocupado uno a mas puestos de corta duracion que pref ere no menc;onar

Una breve ojeada azila sdlicitud de empleo puede‘sugerir ‘que‘n'o se: necésita
gastar mas tiempo . con el candldato Si el candidato aparece odavfa ‘como
inadecuado, se le puede rechazar Si el entrevistador queda satlsfecho con las
respuestas del candidato, puede hacerse arreglos 'para una “entrevista

subsiguiente mas detallada.

Descripcidn breve del trabajo: Otra manera eficiente de eliminar aspirantes
incapacitados es la de describir brevemente el trabajo al candidato. Muchos
asptrantes son completamente ajenos a los requisitos y deberes del trabajo a que
aspiran o con las diversas condiciones relacionadas con el puesto. Describir
brevemente algunos de los aspectos claves del trabajo puede ahorrarle al gerente -
o jefe de personal gran cantidad de tiempo. Numerosos aspirantes hallan las
condiciones del empleo, tales como se describen, inaceptables y ellos mismos se

retiran voluntariamente.

Una vez detectados a los candidatos mas idéneos para un puesto, es necesario
confirmar que las referencias proporcionadas en su sbiicifﬁd sean ciertas, esto
sera de gran utilidad para recabar ciertos datos (desefnpeﬁo en otros trabajos,
puntualidad, etc.) que facilitaran la toma.de una - decisibn final. Este punto sera

descrito en el siguiente apartado.
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2.6 Confirmacion de referencias.

Cuando ya se redujo la reserva de asplrantes medtante el proceso lnlClal de
preseleccion, el siguiente paso es venf car las referencnas del asp;rante respecto a--

su empleo anterior,

Desgraciadamente, muchbs encargados‘ e‘ personal se

muestran reacios .a dedicar: el tlempo y sfuerz necesanos para verifi car

‘ondlentes ‘al trabajo antenor del
i mlsmo por pane del encargado de

'adecuadamente la hoja de serv:ccos corr
aspirante. Una actitud derrotista lmpuesta a
suministrar . al personal puede hacerlo sentlr:' que no obtendra de los jefes
anteriores del candidato, una respuesta honrada completa y precisa. . Sin

embargo, la mayoria de las vece
verificacion de referencias propormona grandes beneficios, ya que con frecuencia
se obtiene una mformacnon muy allosa y. util relacionada con la experiencia

‘ eI tlempo y el esfuerzo dedicados a la

adquirida por el asplrante en su trabajo anterior (Stanton 1990).

Muchas veces los aspirantes suponen qUe para obtener un trabajo, tienen que
enaltecer sus capacidades y tratar, de la mejor manera posible, de ocuitar ‘sus
deficiencias y limitaciones al entrevistadorﬁ pbr tanto, la estrategia de los:
aspirantes consiste en exagerar sus capacidades o dar informacion falsa, o puede
intencionalmente omitir informacion critica que puede ser de utlhdad para aceptar :

o rechazar a un aspirante.

Hay algunos métodos que se han usado durante anos para verlf car referencnas .
de empleos. Preponderan los que caen en tres catego {a: : as -
en persona, por correo o por teléfono (Stanton 1990)

« En persona: Es probable que la mejor maneraAde venﬁcar las referencias de .
un aspirante es hacer una visita ' personal a su e ar : :
recomienda esta técnica cuando se' trata de llenar vacantes de ba;o nlvel sun
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embargo - es Uutil cuando se trata de verificar referencias de candidatos a
pues'tos de mayor responsabilidad, administrativos y ejecutivos. En una
entrevista personal se puede obtener informacion considerablemente mas
valiosa y profunda que mediante cualquier otro método. Una desventaja de
este método, es el hecho de que muchos de los ex jefes directos del aspirante,
no dispongan del tiempo ~ o el interés- necesario para dar una entrevista al
encargado de personél y por consiguiente éste no logre concertar una cita en
breve. Otra desventaja q’ue trae consigo este métado es el costo —monetario y
de tiempo- que conlleva el realizar visitas a los ex jefes de todos los posibles
candidatos. :

Por correo: El método mas popular de verificar las referencias de los antiguos
jefes de un aspirante, es enviar una carta a su antigua compaifiia. No se
recomienda esta técnica, ya que el enviar una carta de referencia constituye
comunmente un procedimiento largo; para cuando ilegue la respuesta, pueden
haber transcurrido una o dos semanas. En ese tiempo, el aspirante puedo
haberse cansado de esperar respuesta de la compaiiia y haber aceptado
empleo en otra parte. Asimismo, las companias son cada vez mas cautas y
reacias a redactar sobre papel cualquier informacién que consideren
confidencial, a causa de la preocupacion —aunque no suele suceder a menudo-
de que pueda ser llevada a un tribunal por su antiguo empleado para que sean

justificados los comentarios hechos.

Por teléfono: Usar el teléfono para venfcar referencuas es la mas Gtil
estrategia a emplear. La verificacion de referencxas por telefono tiene
numerosas ventajas practicas. Es un método znmedlato de obtener informacién
sobre una o varias referencias; proporcwna con frecuencia al entrevistador una
cantidad considerable de informacién Util acerca del aspirante y es una manera
relativamente barata de generar informacion.: Antes de realizar este tipo de
verificacion se debe determinar ¢con qu'ién se debe establecer contacto para
obtener la informacién que se necesita?; sin duda, la persona con quien se
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debe hablar es el superior inmediato del aspirante. Algunos encargados del
departamento de personal creen errdbneamente-que se debe hablar con sus
colegas del mismo departamento, esto casi siempre es un error, ya que éste
tiene sdlo informacién indirecta: por lo que sdlo el superior directo del
candidato posee la informacion cualitativa que se necesita. El encargado de
realizar la verificacion debe identificarse a si mismo, a su puesto y el ndmbré
de su organizacion. Es recomendable que el entrevistador tenga a la mano las
preguntas que realizara, mismas que deben ser claves y criticas para que
obtenga con ello respuestas precisas y veraces. El realizar las preguntas en un
orden rapido y consecutivo, proporciona la ventaja de que el que entrevistado
no tiene el suficiente tiémpo para inventar o fabricar respuestas, si es que
estuviera dispuesto a hacerlo. Cabe recalcar que aunque se recomienda tener
un orden establecido de las preguntas, el entrevistador debe ser relativamente
flexible en su acercamiento; debe tener presente que la verificacion telefonica
es realmente una entrevista y como tal requiere de la adaptabilidad del
entrevistador. Comenzar la verificacion de las referencias de la forma: "Me
gustaria verificar la informacién que nos dio el Sr (ita.) _____“ comUnmente
da inicio a la entrevista. ‘

Una vez desarrollado este punto es comun que surja la duda acerca de! por qué
la verificacion de referencias debe preceder a la entrevista estructurada o final de
seleccion; puesto que podria pensarse que lo mas lagico es entrevistar primero al
aspirante y después verificar la informacién de su solicitud, a continuacion se
mencionarén algunas de las ventajas que se obtienen al seguir el orden propuesto
en el presente trabajo.

Las ventajas de realizar una verificacién antes de una entrevista ma’s formal
pueden ser grandes,: sobre todo cuando no ha habido preselecc:on los hec :
. aportados por. el antlguo supenor del aspirante pueden ser tan negatlvos que g
lmposmmten que se_le de empleo Gastar unos pocos mmutos en el teléfono
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ahorrara el tiempo que se podria haber perdido en este candidato al realizar una

entrevista mas formal.

Por otra parte, la informacién obtenida en el curso de la verificacion de
referencias puede proporcionar indicaciones ttiles respecto a qué preguntar o
buscar durante la entrevista. Si un antiguo superior dice que el aspirante era
generalmente satisfactorio pero que a veces mostraba cierto grado de inmadurez
o descuido en el trabajo, entonces se tiene una informacién previa sobre la cual

hacer indagaciones especiales durante la entrevista.

Después de haber realizado la verificacion de referencias, muchos aspirantes
habran sido descartados y olros se mantendran, por lo que es comun que el
numero de aspirantes se habra reducido, es con este nuevo grupo que se procede
a realizar la entrevista final de seleccion.

27 Entrevista final de seleccion.

En las empresas, la entrevista se usa con mucha frecuencia, se 'puede dkecir '
que no existe seleccidn en la que no se haya usado la entrevista. Por lo mismo, es
muy frecuenyte‘que la entrevista sea el primer obstaculo para el candidéto, antes
"' de pasar por las pruebas psicolégicas okcuaiquier otra técnica.

- En sentido estricto la entrevista es 'u:na forma de comunicacién interpersonal,
que tiene por objeto proporcionér o recabar,i'nfdrm'acién o rﬁodiﬁcar actitudes, y en
vitud de las cuales se toman déterminédas decisiones. Si la entrevista es una
conversaciéon y tiene un objeti\}o, habra de considerarse que esto implica una
interrelacion de dos individuos, entfevistado y entrevistador, que van a ejercer
accién reciproca; y aunque es uno de los medios mas antiguos para recabar
informacién del solicitante, sigue representando a la fecha un instrumento clave en
el proceso de seleccién,‘lo cual implica el conocimiento de diversas técnicas a
utilizar en las misma, dependiendo de las caracteristicas del entrevistado y del
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’ nivel que se estd seleccionando. Paralelamente, el entrevistador requiere, como
profesional que es, un adiestramiento y superwsnon adecuados y una autocritica
que le permita ir valorando los éxitos y llmntacnones en la reahzacuon de las mlsmas
(Cardona, 1991). o : :

La entrevista debe buscar valorar la mformac:on obtemda del candldato a través
S .y por me io de esta lnformacu‘m venf‘ icar que

de la solicitud, curriculum vatae et
areas hace falta explorar ylo profun
vacante en cuestién, con base en e

desarrollaré o no en la vacante y en la

g Eh gehérai podriamoé decir ’que“, "F" BeiE
. objetivas (Cardona, 1991): P

cidn tiene los siguientes

« . Presentar el puesto de trabajo yr ia em R :
o'bara desempeiiar adecuadamente la

» - Evaluar las caracteristicas del candl 3
_ vacante requerida.
o Evaluar las posibilidades de desarrollo futuro del candidato en ia empresa.

Cabe sefalar que la entrevista de seleccion, es el método que mas influye en la
decisidn final respecto a la aceptacion o rechazo del candidato al empleo, por esto
_la entrevista debe de realizarse con gran habilidad por parte del entrevistador,
para con ello obtener los resultados y la informacién necesaria para tomar una

decision final.

Arias (1986}, menciona tres fases de la entrevista: Rapport, cima y cierre. Cada
~ una de esta fase seran descritas a continuacion.

o Rapport: Este térmmo sugnlf ca concordancna" “snmpatla esta etapa de la
entrevista tiene como, proposnto dlsmlnuir tenswnes del solicitante y aunque
en sentido estrncto el rapport debe remar durante toda la entrev:sta muchos
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entrevistadores no toman en cuanta este aspecto. En la entrevista de
empleo, puede ayudar a establecer el rapport el hecho de que el
entrevistador explique. antes las caracteristicas de la organizacién, sus
prestaciones, el horario, etc. El propésito del rapport, en otras palabras es
“romper el hielo". Frecuentemente este acercamiento inicial no se realiza en
el terreno verbal, sino mas bien a través de actitudes: mostrandose cordial y
amistoso, en vnrtud de que el candidato habﬂualmente es una persona que

no conoce;’

Cima:: chha etapa se ref‘ ere a la r ‘ de Ia entrevista proplamente y,

a través de ella van a explorarse las areas que se mencionaron de manera

general y que sirven para la elaborac:én de Ia solicitud. Estas areas son

Historia laboral: En es!e rubro se pretende conocer la velocidad de progreso
del individuo, su estabilidad, sus ingresos econémicos, su acmud hacna la
autoridad, sus habilidades de relacionarse, en resumen, la manera general
en que se desenvuelve en el ambiente de trabajo. , ’
Historia educativa: Explorando del ultimo trabajo al primero, es mas factible
lograr continuidad con la entrevista pasando a los  uGitimos afios de
escolaridad. En esta area se pretende establecer si ha existido continuidad
en sus estudios, duracion de los mismos, papel que jugdé en este ambiente
(lider, “aplicado”, etc.), relaciones con la autoridad, relacion entre sus
calificaciones, su potencial y su necesidad de reconocimiento. Es posible
obtener informacién sobre su interés vocacional y la relacion con las tareas
que ha venido desemperiando, la objetividad en la decision de elegir carrera,
y su grado de dependencia en cuanto a la manutencion de sus estudios.
Historia personal: La exploracion de esta drea en una entrevista de
seleccién de personal ha sido objeto de criticas severas, por considerarse
que la informacién respectiva a la vida privada del solicitante y que la
organizacion no tiene derecho a- investigarla;. empero, tratandose de
aspectos directamente relacionados con el trabajo a desempediar, contando
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con la anuencia del interesado y teniendo como propdsito ofrecerle un
trabajo que pueda serle mas satisfactorio a la vez que mas productivo (en
lugar del deseo malsano de enterarse de algunos aspectos de la vida
personal), la exploracién de estos puntos no es éticamente repraobable. La
informacion a obtener implica indicadores del concepto que el individuo tiene
de si mismo, de sus padres, hermanos, y de la vida en general; nos va a dar
pauta en el manejo de sus relaciones interpersonales. En esta area se
exploran también en forma verbal el estado de salud del individuo
(accidentes, enfermedades, etc.) como uno de los varios indicadores de la
forma cémo maneja y hacia donde dirige su agresividad (hacia el ambiente o
hacia si mismo).

4. Tiempo libre: Aqui se busca obtener informacién sobre el uso que hace de ’
su tiempo libre, para precisar la manera como canaliza sus tensnones y hace
uso de su responsabilidad personal.

5. Proyectos a corto y largo plazo. Basucamente se desea conocer como

grado de Objet!VIdad que tiene en la evaluacion de sus metas ‘con. relacwh a

sus recursos. Cuando se ha llegado a este punto, se |n|cza Ia tercera etapa '
de la entrevista, que se refiere al cierre. e

e Cierre: Cuando el entrevistador considera que ya ha conseguldo la
informaciéon que deseaba obtener, y el candidato ha aclarado sus posnbles »
dudas y/o comentarios; se comienza a dar el cierre a la entrevista. Cinco o
diez minutos antes de dar por terminada la entrevista se anuncia el final de
la misma, se le agradece al candidato el tiempo invertido y se le indica cuél
es el siguiente paso a realizar.

El reSUltédo y conclusiones de la entrevista, en relacién al objetivo de la misma,
deben ser fedactados inmediatamente después de concluida, con objeto de no
omitir ninguna ihfqrmacién que distorsione el resultado logrado. El informe debe
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ser claro concreto e inteligible para quuen postenormente tenga necesidad de

consultarlo.

En términos generales, lo anterior’és"bha"déscripéién de una entrevista de

cualquier tipo; sin embargo, existen varlos pos de entrevnsta Cardona (1991)

menciona algunos de éstos, los cuales seran descntos a continuacion.

Entrevista estructurada. La entrevista estructurada o dirigida, se basa en
un grupo de preguntas predeterminadas que se elaboran antes de iniciar la
entrevista y se hacen a cada uno de los candidatos. Se considera Util para
obtener resultados validos, cuando se manejan grupos muy grandes de
candidatos, ademas tiene la ventaja de que el entrevistador no pierde el
control de la sesidn y siempre esta manejando la situacidon. Sin embargo,
tiene como desventaja que no permite que el entrevistador averigie mas
cuando aparece una respuesta interesante o inusual. Generalmente los
entrevistados la consideran muy mecanica. Este tipo de entrevista, es la que
mas se usa en la primer parte del proceso de seleccién por las ventajas que
tiene, ya que sirve como filtro para verificar que los candidatos cubren con
los requisitos minimos del puesto y proseguir con la siguiente etapa del

proceso.

Entrevista profunda. La entrevista final o profunda suele aplicarse después
de que el candidato ha pasado por una serie dé etapas como la entrevista
inicial, las pruebas psicologicas y pruebas de conocimientos. Es en este
momento en que sera necesario decidir que candidatos finales se
inspeccionaran a fondo. Para lograrlo es necesario realizar una integracion
de toda la informacion obtenida del candidato por los distintos medios ya
sefalados y con base en esto determinar qué candidatas cubren el perfil del
puesto requerido, y cuales de ellos son los mejores. Esta entrevista se
realiza Unicamente con candidatos que hayan aprobado todo el proceso
anterior de evaluacion y sobre los que sea conveniente realizar una
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exploracion mas profunda. Este tipo de entrevista debe dirigirse a explorar a
profundidad los puntos fuertes y débiles del candidato, las areas que deben
explorarse en la entrevista profunda, deben de preferencia seguir un cierto
orden e iniciar con informacién muy objetiva para que de manera paulatina
el candidato vaya olvidando la tensién, disminuya las defensas y terminar
con la informacién mas subjetiva al final. Las preguntas de este tipo de
entrevista, deben ser disefiadas para facilitar al solicitante que diga todo lo
que quiera al contestarlas. Se le anima a que responda cada pregunta con la
profundidad necesaria, para que’ el entrevistador obtenga informacion
suficiente para hacer una evaluacion. Las areas que deben explorarse son:
formacion basica, sqperiof y especifica, la experiencia profesional,
conacimientos profesionales y especificos, asi como el proceso futuro.

La entrevista no estructurada. A este tipo de entrevista también se le
conoce c;imq‘entrévista fibre o no dirigida. La entrevista no estructurada
permite que a entrevista refleje los sentimientos que exprese el solicitante,
es decir, el entrevistador sigue la direccion que va generando el
entrevistado. De esta forma el entrevistador no decide qué temas van a ser
discutidos, o las metas que la entrevista ha de alcanzar. La funcién del
entrevistador es solamente la de ayudar al candidato a asumir su
responsabilidad, con una atmédsfera de aceptacién y garantizando la
confidencialidad en la informacion. El entrevistador tampoco debe cambiar el
tema. Es fundamental que en ésta como en todas las entrevistas, el
entrevistador atienda a las respuestas verbales del entrevistado, ademas de
observar a detalle todas las reacciones, gestos, movimientos, posturas, etc.,
que muestre el individuo ante las preguntas que se le hacen. Es comun que
en cuestiones de empleo, no se use esta entrevista por lo que se
recomienda que se use:sélo-en CIertos momentos. Las ventajas que tiene

"esta entrevista es que permute obtener bastante informacion acerca del

entrevistado, pero tiene fallas pues ‘hay aspectos importantes que por el
poco tiempo no es posible cuestlonarlos ya que se utiliza mucho tiempo
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dlvagando y: repmendo temas De este modo, el buen manejo de esta
entrevnsta depende de la habvlldad y entrenamiento del entrevistador. En
esta entrevista hay més pOSIbllldad de que se ponga en juego los prejuicios
del entrewstador Y é mformacnon no es evaluada de manera objetiva.

. Entrevista de tensién Esenla Segunda Guerra Mundial que la oficina de
servncuos estrategucos ‘usaba situaciones de tension, con el objetivo de
predecnr el desempefio detras de las lineas del enemigo en situaciones de
tension extrema. Cuando el empleo incluye muchas tensiones, este tipo de
entrevista sirve para conocer la forma en que respondera el candidato ante
tales situaciones. Es decir, se busca conocer su comportamiento en
situaciones dificiles y como controla sus emociones. Este tipo de entrevista
suele aplicarse a puestos que tienen relacion con mucho personal como son
los supervisores de produccidn o jefes de importaciones y/o exportaciones.

Independientemente del tipo de entrevista que se emplee, se debe de tomar en
cuenta que existen ciertos tipos de errores que se puedan cometer al feéliéaf
entrevistas de empleo. Muchos afios de experiencia practica en hacer ent:révistésu
de empleo no son garantia de éxito para desarrollar esta destreza en pérﬁéular 2
Los entrevistadores expertos cometen los mismos errores que- el nedfito.- Hay‘
practicas deficientes de entrevistar que, mediante la repeticion, se arra:gan
firmemente en el estilo del entrevistador (Stanton, 1990). :

A continuacidon se mencionaran algunos de los errores mas comunes asocuados
"istema Hay que estar

con el tipo de entrevista indiferente, no planeado y sm
seguros de que estos errores no se conviertan lnadvertldamente en parte del estilo

de uno para entrevistar.

e Dejar de establecer empatia: Uno de los errores mas comunes que
acontecen es la incapacidad del entrevistador para establecer la empatia
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con el candidato. El resultado es que no se obtiene informacion real alguna

al respecto del aspirahte o sus capacidades.

Falta de estrategia: Algunos entrevistadores no tlenen una estrategla o plan
de accién particular para seguir durante el curso de la: entrevista. Como
carecen de un sistema, lo Unico que hacen es esperar que suceda lo mejor.
Lo que obtienen es bastante menos que eso. Algunas veces ni siquiera se
dan cuenta del tipo de informacion que necesitaban obtener. No saben que

preguntas hacer.

Brevedad de la entrevista: Un error comin en muchas entrevistas es

hacerla demasiado breve y superficial. El resultado es que no se retine una

informacion lo suficientemente sustancial. Cuando la entrevista se realiiaf
apropiadamente, hay una relacion directa entre su extension y la cantvdad de-
informacién obtenida. Esto no quiere decir que todas y cada una de las

entrevistas deban de ser largas, algunas requieren mas tiempo que otras,

dependiendo de factores tales como edad del aspirante, nivel académico y

experiencia pasada, y el nivel de trabajo a que aspira.

Interpretacion incorrecta: Las entrevistas con frecuencia fracasan porque
la informacidn obtenida se interpreta incorrectamente. Las razones pueden
ser sutiles. En primer lugar, podria haber una brecha entre el entrevistador y
el aspirante al trabajo, que cause que el entrevistador obtenga las
conclusiones incorrectas de lo que oye. Se llega facilmente a
interpretaciones y conclusidnes incorrectas en entrevistas impensadas y

poco sistematicas.

Prejuicios y preferencias inconscie'ntes: El entrevistador se puede dejar -
llevar por algunos factores de los antecedentes o caracteristicas de ‘un
aspirante dado. O, por otro lad puede tener una fuerte preferencxa por
ciertos factores o caractenstacas pérsonales completamente sin razén con
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las especificaciones del trabajo. . Por - ejemplo, algunas personas
autornaticamente se |mpre5|onan por graduados en unlversudades de alto

renombre.

» Hablar excesivamente: Algunés veces puede suceder que el entrevistador
ha sido el que mas ha héblado y por consiguiente ha aprendido muy poco
acerca del aspirante. Hay un tiempo apropiado para que el especialista de
personal hable, sin embargo, hay también un tiempo para que escuche
atentamente si quiere obtener informacién significativa y pertinente.. El
entrevistador no debe hablar mas del 30% del tiempo asignado para la
entrevista el tiempo restante debe de ser designado para que hable el
entrevistado (Arthur, 1986).

* Confianza en la intuicién: Algunos entrevistadores basan sus conclusiones
sobre un aspirante ‘en la intuicién sin apoyarse en hechos objetivos o
evndencxa Estas conclusnones se racionalizan mediante el argumento de que
SIempre que el entrewstador deja de seguir su intuicion, lo lamenta. La

desacredltado enfaticamente esta practica, es

ite sm sistema ni validez,

Es lmponderable tomar -en cuenta estos errores para no cometerios y asi lograr
‘de trabajo 'de la forma mas profesional posible sin que

) reallzar la entrevnst 3
: factores ext nos ' uedan interferir en la eleccidén del candidato idoneo.

Cuando-fse reallza la“entrevista formal de manera adecuada, se abre la

‘ perspectlva de los candldatos que mas se acercan al perfil esperado para cubrir
_ un puesto, puando ,ske yllega a este punto se deben realizar técnicas de evaluacion
psiqol()gicaﬂy:a'Asr se lograra tener una visién mas completa de las caracteristicas
de los aspirantes. Cabe sefialar que este paso sdlo se realiza con aquellos
aspirantes que hayan sobresalido en las etapas anteriores.
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2.8 Técnicas de evaluacion psicologica.

Los psicologos industriales profesionales han hecho importantes contribuciones
al campo de la seleccion de personal. Se han elaborado pruebas psicolégicas que
han sido introducidas a un gran numerc de companias para ayudarles a
seleccionar mejores aspirantes. Actualmente se encuentra disponible una gran
variedad de pruebas psicoldgicas desarrolladas profesionalmente, para medir
factores tales como inteligencia, habilidades y aptitudes especificas, destreza
motora, intereses ocupacionales y variables de la personalidad. El objetivo
primordial de las pruebas psicoldgicas es medir diferencias de una caracteristica o
rasgo entre distintos sujetos, o bien entre el comportamiento del mismo individuo
en diferentes momentos (Costa, 1996). -

El test psicoldgico es un instrumento de medlcson un patron que se aphca en,'
forma constante y sistematica para medlr una muestra de conducta (Schultz :

1985).

Pero las pruebas psncologlcas deben de reumr c:ertos equ:sn ‘para. poder. -

pruebas, para saber si retinen los requ:sutos mmlmos para; .
elegido la prueba adecuada. A :

Las pruebas pueden ser clasificadas por: a) segﬁn la conductaqué h'_li'den, b)
segun el objetivo que persigan, c) segun la forma o el tipo de respuestaéxigida; d) -
segun la forma de administracién,‘e) seguin la libertad de ejecucion, f) segun el
material usado en la prueba, g) segun la forma de dar instrucciones, h) segln la
forma de calificacion, i) segun la poblacién a la que se dirige. Las pruebas mas
utilizadas en para la seleccién dentro de las organizaciones son (Costa, 1996):
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Pruebas psicométricas de inteligencia. Este tipo de pruebas han sido las
mas utilizadas durante afos, estas pruebas miden basicamente la
comprensién verbal, fluencia de palabras, aptitud numérica, razonamiento
inductivo, memoria, aptitud espacial, rapidez de percepcidn, induccion,
razonamiento, etc. En lo que se refiere al concepto de inteligencia, es
importante sefalar que se le debe usar con cuidado, ya que tiene diferentes
connotaciones y sdlo se empleara para expresar parte de lo que es la
inteligencia reconociendo que es un término sumamente complejo. En el
ambito laboral, las pruebas mas usadas son el WAIS, el test de matrices
progresivas de Raven, el Army Beta, el Déminos, test D 48 y DAT, entre
otras. Estas pruebas generalmente se aplican después de que el candidato
ha llenado la solicitud, ha pasado por entrevistas y ha aprobado algunos
examenes técnicos. En México este tipo de pruebas son muy utilizadaé pof

las empresas.

Pruebas psicométricas de personahdad Los rasgos de personalldad y la
motivacién son factores indudablemente : importantes’ para ‘el éxito de
algunos empleados y al fracaso de otros. Es por esto que ciertos rasgos son
predominantemente requeridos en ocupaciones determinadas. Por esta
razér, es que usualmente se utilizan las pruebas o tests de personalidad en
el ambito de seleccion. De manera paralela al desarrollo de los tests de
inteligencia, fueron surgiendo los tests adecuados para explorar los
aspectos caracteristicos de la personalidad. E! primer cuestionario fue el de
“hoja de datos personales” de Woodwoth que se cred en la Primera Guerra
Mundial para fines de reclutamiento y para economizar en el tiempo que se
exigia en una entrevista. Actualmente existe una gran cantidad de
instrumentos para explorar rasgos del comportamiento social, emocional,
perturbaciones patoldgicas, intereses profesionales, actitudes, etc., algunos
de los cuales son utilizados solamente en la industria y otros también son
aplicados clinicamente. Debido a la amplia variedad de métodos que existen
para evaluar la personalidad se mencionan dos tipos principales de
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métodos. Los inventarios y las pruebas proyectivas. En el primero, se pide a
la persona que responda un cuestionario, que generalmente esta
relacionado con lo que siente acerca de ciertos individuos y determinadas
situaciones. El segundo es un método en el que se le pide a la persona que
reaccione en forma libre a estimulos que son por lo general de tipo visual. El
examinador interpreta las reacciones como indicadores de rasgos de
personalidad, interés, etc. Los tests que generalmente se usan en la
industria para evaluar ia personalidad son: el HTP, Machover, Bender, 16
PF, MMPI, Cleaver, SACKS, y otros.

Pruebas psicométricas de aptitudes. Las aptitudes son product6 de una

interaccion entre la herencia y el ambiente y pueden ser desarrplladés‘. Asi
la aptitud es la capacidad para aprender a realizar una actividad, es decir,”
poder hacer una cosa en el futuro. Antes de que se elaboraran baterfas de

aptitudes . multiples, se hicieron tentativas de comparar al individuo en

diferentes subtest o grupos de.reactivos de pruebas de inteligencia. Pero

como tales pruebas no fueron hechas con ese objetivo, no permitian una

comparacion intraindividual adecuada. Ei desarrollo de baterias de aptitud

multiple se dio por las limitaciones de las pruebas de inteligencia. Ademas,

el desarrollo de la actividad de los psicdlogos en las areas de selsccién y

clasificacién de personal, y de orientacién vocacional llevaron a la necesidad

de disponer de instrumentos mas especificos que facilitaran estas

actividades. Estas pruebas fueron creadas para predecir el potencial latente

con el objetivo de cumplir con los requisitos del puesto, los que se pueden

desarrollar por medio de la capacitacion y de la experiencia. Algunas de las

pruebas de actitudes que se usan en la seleccién son: Thurstone, Kuder

Personal, D.A.T. (test de aptitudes diferenciadas). E

Todas estas herramientas han contribuido plausiblemente en la seleccmn de
personal, sin embargo, existe paralelamente un desconocimiento de las mismas ‘
basncamente porque se han denominado test o prusbas pswologlcas a algunas

i
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formas cuando de hecho no tienen esas caracteristicas, en virtud de no reunir los
requerimientos del método de investigacién psicolégica o b:en porque tenlendo
esa categoria existen, entre otras situaciones, las suguxentes (Arlas 1986)

a) Desconocimiento de lo que se puede valorar y Io que _se pretende valorar
instrumentos sin adaptacion previa a nuestra |d|osmcraS| :

b) Faita de preparacion profesional de quien los apllca y

c) Presencia de personas con poca ética que existen en todas las actlwdades

que adjudican a las pruebas poderes que estan lejos de poseer

Con lo anterior se pretende sedalar que frecuentemente se hka hecho mas
hincapié en la técnica que en la profesiéon que debe manejarias. Las pruebas
psicolégicas son instrumentos y como tales no son ni buenos ni malos, depende
para qué han sido disenadas, sus limitaciones, en qué se utilizan, quienes las
utilizan, etc. Tales métodos en si no constituyen una panacea, ni estan llamados a
sustituir al profesional ni a otros instrumentos y si a proporcionar informacién
complementaria a la obtenida en la entrevista de seleccion, investigacion
socioeconémica, pruebas de trabajo, etc. Si el responsable de la seleccidn de
personal no esta capacitado en el manejo de las pruebas psicoldgicas, por ética
profesional no debe hacerlo sin recurrir a la asesoria de un psicdlogo (Arias,
1986).

2.9 Decision final.

En esta etapa las verificaciones telefonicas y la entrevista estructurada de
seleccién deben ser objetivamente evaluadas. Al llegar a una decision es
aconsejable tener un concepto del aspirante “ideal” o “perfecto”, después de que el
candidato real se retira, sus caracteristicas pueden ser comparadas con las del
aspirante "ideal” para ver que tan bien se comparan entre si. Para ayudar a hacer
la comparacion es una buena idea volver a leer la descripcion y las
especificaciones de! trabajo a fin de estar completamente familiarizado con ellas.
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Una vez mas, el entrevistador debe evaluar cuidadosamente toda la informacion
que haya obtenido acerca del aspirante, debe darse particular atencion al |n5|st|r,
enlos puntos fuertes y débiles en cuanto incumbe al puesto para el cual se Ie
considera. El examinador debe evaluar al candidato objetivamente y basarse en
los hechos, ofreciendo evidencia que justifique sus conclusiones y su decusnon El
profesional de personal no debe aceptar jamas a un candidato marglnal con la,
esperanza de que con el tiempo y adiestramiento llegue a'un nlvel satlsfactono de

ejecucion (Stanton, 1990).

En esta etapa el entrevistador tiene que realizar una lista y analizar las
cualidades y facultades claves del aspirante, asi como sus principales limitaciones,
debilidades y necesidades de desarrollo. Luego, sus cualidades y deficiencias
seran comparadas con los requisitos del empleo en particular para el cual se le
considera y asi apreciar que tanto se acerca al candidato real al ideal. Todo esto
permitira tomar una decision acerca de emplear al aspirante o rechazarlo.

Si bien no se debe de contratar a alguien que no cumple con el perfil del puesto,
menos aun se contratara una persona sobrecalificada, puesto que este individuo
puede tomar el puesto como un trabajo temporal mientras busca un empleo mas
conveniente y mas de acuerdo con sus capacidades y, antes de que pase mucho

tiempo se marchara.

Como norma se recomienda que nunca se le comunique al aspirante la razén
de su rechazo. Existen una serie de razones para hacer esta sugerencia. En
primer lugar, es con frecuencia penoso dar al aspirante la verdadera razén de
g 'rechazo. Algunos aspirantes son hostiles o agresivos, otros tienen tendencias
antisociales o rasgos de conducta altamente negativos. Muchos aspirantes tienen
. préparadas excusas y racionalizaciones para explicar estos registros inaceptables.
Por tanto, nunca se rechaza a un aspirante; en su lugar, se le hace saber que no
se cumple con todos los requisitos necesarios para el puesto y que otro candidato

se aproximé mas a las capacidades deseadas.
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Cuando se selecciona y contrata a uno de los aspirantes a ocupar un puesto
dentro de la organizacién es necesario no perder de vista el hecho de que una
nueva personalidad va a agregarse a ella. El nuevo trabajador va a encontrarse de
pronto inmerso en un medio con normas, politicas, procedimientos y costumbres
extrafios para él. Es por ello que una vez que se da por terminado el proceso de
seleccién se inicia la induccion del trabajador dentro de la empresa. Este dltimo
proceso no sera descrito en este trabajo ya que escapa a los objetivos del
presente.

Como -se pude ver el proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
requiere que aquel que lo realice posea ciertas habilidades para lograr la acertada
decisién de quien es aceptado y quien no. Siendo asi el psicdlogo interesado en
realizar esta tarea debera tener cierta formacion en particular que le permita un
adecuado desenvolvimiento dentro de este contexto. En el siguiente capitulo se
tratard el papel que desempefia el psicodlogo dentro de la empresa y las
habilidades que posee el egresado de la FES lztacala que le permiten trabajar
eficazmente dentro de esta area.



CAPITULO 3.
EL PSICOLOGO EN EL AREA ORGANIZACIONAL.

3.1 Bl papel del psicélogo dentro de la organizacion.

Los individuos crecen y se desarrollan en una constante interaccion con otros
para asi lograr cubrir sus necesidades como son el vestido, el alimento, etc.
Siendo asi, no es de extrafiar que en el ambito laboral se presenten cierto tipo de
interacciones que son de interés para el psicélogo que siente predileccion en esta’
area en particular.

Dentro de las actividades que se realizan dentro de una organizacion el factor
humano es indispensable, y si partimos del hecho de que el psicdlogo es- el
experto en la conducta humana, éste asegura una mayar efi cacia y produc'cién'de’ =

los empleados, reduciendo en gran medida los problemas que pueden surglr-

dentro de la arganizacién.

cologo dentro de las

e 'planear programas y

Para Orsch (1983, en Sénchez, 1997)- ¢
organizaciones se perfila como el profeéioﬁal
~manejar diferentes técnicas de desarrollo org‘ niz
rendimiento, a transformar las actitudes y a mcremev ar la produccién, con lo cual

I enfacadas a promover el

logra que la compaiiia funcione efi cazmente [+] que constituye el fin comin de la
interaccion individuo-organizacién. . :

El psicélogo dentro de una orgamzacnon desempena diversos roles y funciones,
rgamza on'se le determina como un técnico

dentro de la teoria clasuca de. la

especialista en recursos humanos‘.q es capaz de seleccionarlos, capacitarios

integrarios y evaluarlqs laboralmente (Caballero y Lahera, 1998).
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.AUnqu'e pareciera ser que las funciones del psicoélogo dentro de una empresa
estan claramente delimitadas, en México como en otros paises'no existe un
consenso de las actividades que el psicélogo puede desemperiar a partir de las
competencias basicas (deteccion, evaluacién, planeacidn, etc.), esto se debe al
hecho de que el contexto de estudio se encuentra entrelazado con ofras
disciplinas profesionales, lo que distorsiona o interviene en la labor psicoldgica.

Es por lo anterior que el psicologo que se encuentre en este ambito no debe
confundirse ante las diversas actividades de una arganizacién y ponga en practica
las habilidades y los conocimientos adquiridos a lo largo de su formacion
profesional. Sobre este punto es necesario recordar que en esta ~como en otras-
area (s) la labor del psicélago es interdisciplinaria, por lo que es necesario definir
su objeto de estudio y tenerlo claro a lo largo de sus actividades.

No obstante esta falta de delimitacion de la labor del psicélogo, se puede decir
que son tres los momentos en que la participacidon del psicologo es pertinente:
primero, en la eleccién de nuevos miembros y en la recolocacion de los existentes;
segundo, en Ia iniciacion del sujeto en sus labores y en el perfeccionamiento de
sus actividades. Y tercero, en la solucion de los problemas derivados de las
relaciones entre los individuos u originados por diferentes circunstancias
administrativas. Cada uno de los momentos seflalados corresponde a una parte
de los procesos administrativos tipicos: el primero se refiere al proceso
administrativo de reclutamiento y seleccion, el segundo al proceso de induccion y
capacitacion, y el tercero al proceso de desarrollo organizacional (Vargas y
Velasco, 1999).

Cada uno de los procesos administrativos anteriormente citados se refieren
especificamente a:

»  Reclutamiento y seleccién de personal: Debido a que este proceso es la
base de este trabajo y ya ha sido descrito a lo largo de éste, sdlo es

mescr
FALLA DK Ohmuﬂ
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necesario recalcar que consiste en encontrar dentro de un gran ndmero de
solicitantes al candidato mds idéneo para un puesto.

e Induccién y capacntacnén' La induccién hace referencia - al proceso de
introduccién y orientacidn del nuevo empleado en la organizacién; es dec:r
se le explica al nuevo integrante de la empresa la naturaleza ‘de: la:
compaiiia, sus productos, las obligaciones y responsabllldades que tendra::
en su nuevo empleo, etc. (Flippo, 1978). Por lo que se refi ere ala
capacitacion, Mendoza (1994) la define como el proceso de ensenanza-'
aprendizaje que le permite a una persona adquirir un criterio general sobre =
una disciplina determinada, ayudandoie a que conozca a fondo lo que hace
y sus interrelaciones con otras disciplinas conexas. Por medio de la

capacitacion se espera que el individuo cambie sus conocimientos,
habilidades y actitudes, para que con ello logre realizar de manera adecuada
las actividades requeridas de su puesto y por ende logre su realizacidn

personal.

* Desarrollo organizacional: En esta actividad el psicdlogo participa en la
solucion de los problemas que surgen de la interaccion de las personas en
“su medio laboral, en otras palabras, se ocupa de analizar los factores que
inhiben la habilidad de los empleados para comunicarse o interactuar con
otroé miembros de la organizacion para inducir un cambio en las creencias,
valores y actitudes de los empleados, asi como buscar un cambio en la

estructura y politicas de la organizacion.

Cabe serialar que cada una de las actividades antes mencionadas no son solo -
de la incumbencia del psicdlogo, es decir, no se trata de areas exclusnvas de la

psicologia; basta con mencionar de manera general qu
seleccion de personal se practican examenes medlcos se elaboran contratos etc.
Para la capacitacion de personal se cumple con requlsutos legales de reglstro se
determina el ajuste de programas a dinamicas de _producc;on o requerimientos
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externos a la organizacion. En el desarrollo organizacional se determinan politicas
internas, se aplican programas de prestaciones y se adquiere vmaquinaria. Con’
esta vision general se puede recalcar la importancia de una labor multnduscnphnana :

para el me;or func:onamxento de la empresa y los organismos que la conforman. . :

Es importante tener presente que el papel que desempesian los psicdlogos en
esta drea fue determinada por las necesidades de las organizaciones, sin
embargo, las nuevas condiciones que se desarrollan dentro estas, generaran
nuevas necesidades lo que traera consigo, nuevas funciones y actividades de

estos profesionistas.
3.2 Habilidades y competencias del psicSlogo egresado de la FES tacala.

No es una situacion extrafia para muchos de los egresados de la carrera de
psicologia, que dentro de esta disciplina exista una variabilidad mas que una
homogeneidad en los programas de los diversos planteles encargados de la
formacion de estos profesionales. Y si bien el objetivo del presente apartado no es
realizar una comparacion de todos estos tipos de programas en cuanto a su
duracion, nimero de créditos, formas de evaluacion, etc., esto se menciona con el
fin de enmarcar que si bien todos los egresados de psicologia deben de tener al
menos las mismas bases tedricas de la materia, siempre se presentard una
variabilidad en las habilidades y competencias de estos profesionistas, mismas
que son resultado de la preparacion que hayan recibido en el plantel de origen.

Ante tal panorama, el Consejo Nacional para la Ensefianza e anestigécién en
Psicologia (CNEIP), enuncia los siguientes puntos (Acle, 1 992): e

1. Define al psicélogo como: un’ profes:omsta unlversntarlo cuyo objeto de
estudio es el comportamlento humano |nd|vudual y:soclal que a pamr de la
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responsabilidades : éticas para consngo mismo y la sociedad, siendo su
funcion genérica la de mtervenur como experto del comportamiento en la
promocién del camblq— lndlv/ldukalgy ‘social desde una perspectiva
interdisciplinaria.

2. Indica que las funciones prqfeéionales del psicdlogo seran las de detectar,
evaluar, planear, _’invéstigar e intervenir (incluyendo en esta ultima
prevencion, ' rehabilitacion y orientacion). Funciones ademas que se
interrelacionarén al realizarse. En cuanto a las actividades profesionales,
habran algunas que todos los psicdlogos deberdn realizar

' independientemente del campo del que se trate y ofras especificas y
relativas a su campo particular. )

3. Recomienda que los planteles de estudio sean coherentes tanto interna
como externamente, buscando su vinculacién con la satisfaccion . de- las
necesidades sociales y profesionales del pais.

4. Establece que es urgente desarrollar habilidades basicas en el alumnc de
licenciatura, que le permitan realizar investigacién —basica o .aplicada-,
promoviendo que ésta brinde las bases necesarias para la toma de
decisiones sin estar aislada del contexto social en el qué se realiza.

Una vez menc:onadas las recomendac:ones de la CNEIP, el siguiente paso es
anallzar que tan cercana se encuentra esta vxsmn con la formacioén que recibieron

los’ egresados ‘de la FES lztacala

e' psncologna de la FES Iztacala fue concebido como un
' V,FSIStema modular que contempla Iacconducta del profesor y la del estudiante. En
s este plan el profesor es conS|derado como la columna vertebral de la formacién
del-alumno 'y se le’ eXIge que enseﬁe aquello que practica y por consiguiente
requiere que el docente no se limite a ser un transmisor de experiencias ajenas,
sino un promotor del aprendizaje de actividades por €l dominadas y ejercitadas
cotidianamente. Por lo que se refiere al estudiante, el sistema educativo de
lztacala requiere como caracteristicas las siguientes: a) auto- iniciar gran parte de
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las tareas de ensefianza- aprendizaje, b) ser autosuficiente en.la bisqueda
dirigida de informacién, ¢) ser critico, d) revolucuonar su prachca con la teoria‘y
dosificar y planear su actividad de aprendlzaje en forma contmua (Rlbes 1980)

Con toda esta estructura del plan de estudlos se logro que el alumno no fuera
un simple receptor de lnformacmn sino gile fanto los alumnos como los profesores:
generaran, en equ:po hapotesns y planteam;entoﬁ que permmeran responder
preguntas y llegar a conclusmnes razonadas para as: en un ambiente de

dlscusmnes y expenmentos se gene aré una capactdad critica y autocrmca

aVFES lztacala se logra que

relacnon con Ios pstcologos :

Deteccldﬂ Comprende o que se conoce como evaluacnon y dxagnostxco de
: problemas socuales _,def' nldos en ‘términos de carencias o formas ‘de’
comportamlento soc:almente deseables o de potencialidades cuyo desarrollo
es requerldo para sat:sfacer prioridades individuales o soc1ales Esta :
habilidad se desarrolla en ios egresados de la FES- | gracias a que a Io largo '
de su carrera‘se elaboran tareas destinadas a la deteccién de vpfob_lemas,
identificando: y "manipulando las variables implicadas en ah‘}fenémeno

determinado.-

‘.. 'Pi'evehcién: Es la identificacidn de variables que partiéipan en un fenémeno
détefminado pudiendo predecir lo que puede ocurrir bajo ciertas
condiciones, ademésvde posponer el manejo de variables que impida la
ocurrencia de un hecho no deseado, es decir, prevenir implica preparar las
cosas para un fin (Phares, 1992). El egresado de este plantel es capaz de
identificar las distintas variables que participan en fenémeno determinado, lo
queyle facilita de cierta manera predecir lo que puede ocurrir en situaciones

basncas a lo lar 0 de suU -
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similares y proponer un manejo de vanables que |mpadan la ocurrencia del

hecho no deseado.

e Planeacién: Se refiere al disefio de ambiehtes 'prédicéiéﬁ aé bfoblémas a
largo y mediano piazo, ademas de la difusion’ de actmdades profesnonales
(talleres, seminarios, etc.) entre la pablacion. Esta habnl:dad se adquuere al
disefiar programas organizados y sistematizados con un orden loglco con
el fin de solucionar un problema especifico, es decir, a partlr de’ un objehvo
el psicologo logra desarrollar una sene de pasos encammados a dar

respuesta al mismo.

« Desarrollo: Consiste en promover cambids"a nlv’el' ‘individual o’ degrupo
“requeridos para el

para facilitar la - aparlcuon de comportamlentos
cumphmtento de ObjetIVOS mdlvnduales y de grupo

cuenta y el respaldo tedrico y metodoldgico que se Ie ha proporc:onado para
: brmdar soluclones acertadas a los distintos fenémenos de'interé

. lnveétigaéiéh. Se refiere a la capaccdad
lnvestlgac:én y objetcvos generales a Ios que buscar respuesta medlante
métodos de mvestlgacnén es decir, es capaz de realizar.una recopnlacnon del

~Otro de [os aspectos que es importante recalcar es el hecho de que los alumnos
inician 'su servicio socja quinto semestre de la carrera, lo cual les permite
verificar o,refuta‘ry'larﬁvmculac_:ld que existe entre la informacién obtenida en el
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salén de clases y los retos de la practica, esto propicia un mejor y mayor
acercamiento con los problemas y las necesidades de la poblacién en un
momento determinado. k

. Es por esta formacién académica que se puede af‘ rmar que sin |mportar el drea
de la psicologia en que desee insertarse el psncologo egresado de esta mshtucnon :
lo hara de manera adecuada ya que cuenta con los elementos .teorlco-practxcos

que le permmran incorporarse y desarrollarse en el area de su eleccnon S

En el caso particular del area organizacional, el psncologo ofrece un smnumero
de ventajas para la organizacion; su labor no sélo se centra en la seleccion de los
candidatos idéneos para un puesto, sino que ademds es capaz de desarrollar
programas de capacitacion, para asi lograr integrar a los individuos a su labor
correspondiente, puede ademas desarrollar programas de motivacion con lo que
se mejorara el desempefo de los empleados. El psicologo puede lograr que el
trabajador participe de forma asertiva, es decir, que sea capaz de identificar tanto
sus aciertos como sus errores y defender sus puntos de vista, tanto en la labor
que desempefia como en la propia organizacion; con esta actitud la tensidn sera
disminuida y se creard un mejor ambiente de trabajo, logrando con esto una mejor

organizacion.

Todas estas estrategias son planteadas con el objetivo de mantener y mejorar
las condiciones en las que se encuentran los individuos en su contexto laboral,
para asi mantener organizaciones productivas. Es por lo anterior que la labor del

' péicélogo dentro de la empresa cada dia se hace mas importante.
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CONCILUSIONES.

A lo largo de este trabajo se menciona que la seleccion de personal es una de
las actividades primordiales dentro de una empresa, ya que los recursos humanos
son indispensables para el buen funcionamiento de la misma. Puesto que el costo
de una mala contratacion es muy alto, es necesario que la tarea de seleccion sea
cada vez mas eficaz para con ello lograr buenos resuitados. En pocas palabras
podriamos decir que la labor de un psicdlogo dentro del area es un proceso de
prediccion, por lo que los encargados de llevarla a cabo deben de estar lo
suficientemente capacitados para realizar esta tarea, lo que implica, claro esta,
dejar de lado suposiciones y juicios personales acerca del mejor candidato para

ocupar un puesto.

El encargado del departamento de seleccion de personal debe de ser capaz de
reconocer que esta tarea predictiva debe basarse sobre hechos reales y no sobre
expectativas que pueden estar lejos de ser cumplidas. Como profesionales dentro
del area, se debe identificar al candidato ideal que posea una serie de
caracteristicas y aptitudes que si bien no estan en su total desarrollo, dentro de la
empresa pueda perfeccionarias sin que esto implique una pérdida de tiempo,
dinero y esfuerzos. Es decir, nuestra labor es encontrar un candidato que tenga el
potencial para sobresalir y no tratar de desarrollar un potencial que esta Iejos de

existir.

. Considerando que con el prbceso de éeleccién de personal se busca obtener a
los ‘candidatos que realmente requuere un puesto, se debe lograr identificar a
-aquellos que son hablles para fi nglr Iuego ‘entonces, es indispensable seguir un
orden en_dicho proceso ya que a lo largo de este se pueden identificar las
. ‘cualldades “reales” del asplrante y tomar una decisidon acertada. Cabe recordar
‘v’que una de las prlncupales herramientas con las que cuenta el encargado de la
yseleccmn, es la entrevista,” ya que a través de ella se obtiene informacion
sumamente valiosa del aspirante; esto sin contar que es un medio de contacto
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directo por medio del cual se puede analizar desde el desenvolvimiento verbal del
sujeto hasta la seguridad que posee de si mismo, lo que nos permitira identificar al
candidato ideal que cubra con los réquerimientos del puesto vacante. Claro est3,
que los resultados de la entrevista depehderén en gran medida de lo capacitado
que esté el entrevistador en esta drea para realizar una interpretacion de la
misma.

Los egresados de las FES lztacala poseen habilidades genéricas que les
permiten desenvolverse con facilidad en cualquier drea, es por ello, que si desea
insertarse en el area organizacional, tendra las herramientas necesarias para
cumplir adecuadamente con las exigencias de dicha area; sdlo basta considerar
que dentro de la formacién psicoldgica es requisito indispensable la reflexion, el
andélisis, la investigacion y por supuesto, el desarrollo adecuado de la entrevista;
es por ello que es capaz de detectar necesidades y variables dentro de un
contexto en particular, plantear alternativas y programas de capacitacion y-
motivacion, mejorar las relaciones interpersonales entre los emp_leadoks, los
supervisores y/o encargados. Dichas habilidades permiten que los ?keg‘ll'esados
generen y promuevan cambios positivos dentro de una - empresa camblos que
mejoraran su productividad. :

Si bien es cierto que dentro del curriculum de la carrera no se encuentra
establecida una materia centrada en el area orgamzacuonal mas de la mltad ‘de los
egresados se encuentran trabajando dentro de esta area, .por ello 'se puede
asegurar que el psicélogo egresado de la FES lztacala adquiere durante su
formacion prdfesional ciertas habilidades que le permiten incorporarse y

desarrollarse en el ambito organizacional.
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