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RESUMEN

Debido al desarrollo que ha tenido la psicologia, resulta interesante
destacar que una de sus principales aportaciones ha sido en el area Industrial, por
io que en el presente reporte de trabajo, se desarrolla una detallada descripcién de
las actividades que el psicélogo realiza dentro de una empresa como es Cannon
Mills.

Para llevar a acabo el objetivo del presente reporte, se retoma el desarrollo
histérico que ha llevado a la psicologia a incursionar en el ambito Industrial,
observando la trayectoria que ha recorrido, contemplando su transicion a la

Organizacion.

Asi mismo, se abordan las diversas actividades que el psicélogo ha venido
desemperfiando dentro de las organizaciones de acuerdo diversas investigaciones
realizadas por varios autores, contemplando a su vez los aspectos tedricos
propios del area, principalmente en ta administracion de los recursos humanos.

Ello con la finalidad de llevar a acabo una comparacion entre la teoria y la
practica de acuerdo a la experiencia obtenida principaimente en el area de
reclutamiento y seleccion.

Ademas se realiza una resefia de lo que es Cannon Mills, retomando su
historia, como una organizacion, esto con el propésito de dar a conocer al lector la
importancia del papel que desempefia un psicdlogo dentro de esta organizacion
en el area de reclutamiento y seleccion.
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INTRODUCCION

En nuestro pais se han observado diversos cambios econdémicos, entre
ellos el fenémeno de la globalizacion, el cual ha tenido como consecuencia, el

crecimiento de las empresas.

Como producto de este cambio, se ha permitido el ingreso al pais de
diferentes organizaciones con la finalidad de realizar inversiones y proporcionar

fuentes de empleo.

Debido a dicha apertura, las empresas han demandado la contratacion de
personal, que cuente con caracteristicas especificas, esto con el fin de establecer
una relaciéon laboral con personas que cumplan con las necesidades y logren los
objetivos de la organizacion.

Es por ello que hoy en dia, se ha requerido del apoyo del psicologo en {a
organizacion, para que este profesional, sea quien seleccione al personal que
mejor se adecue a las necesidades de la empresa en cuestiéon.

La aparicion del psicélogo en este ambito tiene su principal participacion
durante las Guerras Mundiales, en donde fue necesaria su colaboracion para la
seleccion de militares en el ejército, lo cual representd posteriormente su primera
funcién dentro de la industria.

Asi mismo, fue durante la Primera Guerra Mundial, cuando el psicologo
comienza a administrar pruebas colectivas para reclutar oficiales del ejército,
haciendo uso de las escalas de calificaciéon y de los inventarios de personalidad.

Posterior a la Primera Guerra Mundial, se observa un notable avance en la
psicologia industrial, ya que se comienzan a realizar importantes investigaciones
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en este campo, abordando aspectos relacionados con el trabajador como es la
motivacion, las actitudes, condiciones de trabajo entre otras.

Durante la Segunda Guerra Mundial, el psicdlogo realiza actividades de
seleccion de reclutas, como en la Primera Guerra Mundial, sin embargo debido a
los avances que la psicologia industrial habia tenido, utiliza programas de
seleccion, entrenamiento y programas relativos al personal militar, aumentando su
campo de accion. Poco tiempo después, las aportaciones de la psicologia al
campo de la industria son reconocidas a través de la creacion de la division de la
Psicologia Industrial y de los negocios de la “American Psychological Association
(APA).

Fue asi, como el psicdlogo inicia su intervenciéon total en la industria,
participando en las areas de seleccion, adiestramiento, analisis de puestos,
evaluacion (aplicacion de test), motivaciéon, actitudes y condiciones l|laborates.
Desempenando funciones de entrevistadores, consejeros y capacitadores. Por (o
que se incorporan estas actividades, aplicadas en un inicio para el ejército, a la

industria.

A medida que la Psicologia Industrial se fue desarrollando, se observé un
nuevo cambio, ya que se consideré que la Psicologia Industrial, no solo era
aplicable a la industria, sino que también, se podian aplicar sus principios a los
comercios, escuelas, etc. por lo que cambia su nombre y pasa a ser Psicologia

Organizacional.

La organizacion surge debido a que los individuos tienen objetivos que solo
pueden lograrse mediante la actividad organizada, en donde el elemento basico
son las personas, cuyas interacciones conforman ia organizacion.
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Es importante saber que la relacion individuo-organizacion no es siempre
cooperativa y satisfactoria, debido a que en ocasiones se torna tensa y conflictiva.
porque los objetivos organizacionales y los individuales no siempre concuerdan.

Por lo tanto la organizacion tiende a crear en los individuos un profundo
sentimiento de frustracion, conflicto, de pérdida, encontrando asi. que ia
interaccion entre personas y organizacion es compleja y dinamica

Es por ello, que el departamento de recursos humanos tiene como objetivo
la seleccidn de personal adecuado, en donde haya satisfaccién reciproca entre
empleado y organizacién, la planeacién, la organizacion, el desarrollo, ia
coordinaciéon y el control de técnicas capaces de promover el desempeno eficiente
del personal, que colabora en ella para alcanzar los objetivos preestabiecidos de
la empresa. Es decir, mantener personas en la organizacion que trabajen y den lo
maximo de si mismas con una actitud positiva y favorable.

Asi mismo, es el psicologo el profesional mas adecuado para dirigir y
cumplir con el objetivo del departamento de recursos humanos, puesto que dicho
objetivo, comprende todos los conceptos elementales que el especialista en la
conducta humana orientado a la organizacion posee, como los principios de |la
manifestacién de la conducta individual y grupal (Leén, 2001).

De acuerdo a lo anterior, la mision del psicélogo dentro de la organizacion,
es aplicar los conocimientos que posee sobre el comportamiento humano,
logrando la satisfaccion de necesidades tanto individuales como organizacionates,
haciendo de la labor organizacional una forma de vida y compenetrarse con la
misién, visiéon y cultura de las empresas, dando como resultado, mayor eficiencia y
eficacia en el desarrollo de los recursos humanos.

Por lo tanto, en el presente trabajo, se llevara a cabo una descripcién de las
actividades que realiza un psicélogo en el departamento de recursos humanos,
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especificamente en el area de reclutamiento y seleccién, en “Cannon Mills®,
empresa textili dedicada a la elaboracibn de medias, calcetines y leotardos.
Destacando la importancia que tiene la participacion de este profesional en dicha

organizacion.

Para éste fin, e! presente trabajo se desarrolla en cinco capitulos, en el
primero, se aborda la incursiéon y el desarrolio de la Psicologia dentro del ambito
Industrial, iniciando con la revolucion Industrial, la administracion cientifica,
pasando por la primera y segunda guerra mundial, mostrando la importancia que
dicha disciplina tiene y ha tenido a lo largo de los anos.

El segundo capitulo, aborda la Psicologia Organizacional, observando la
transicion de la psicologia industrial a la Organizacional, se diferenciaran una de
otra y se dara una amplia definicion de organizacion, asi como de psicologia
organizacional, tomando en consideracién las opiniones de diversos autores.

Posteriormente en el tercer capitulo, se tocara el tema del rol que ha tenido
y tiene el psicologo dentro de la organizacién, asi como el perfil que debe tener
este profesional; se habla del proceso de reclutamiento y seleccién, brindando una
detallada descripcidn de dicho proceso, ya que se abordaran temas como
entrevista y pruebas psicologicas, entre otros.

Asi mismo, en el cuarto capitulo se realizara una breve resefia de la historia
de Cannon Mills, su mision, objetivo, cultura organizacional y la finalidad de la
direccion de recursos humanos.

Por dltimo, en el quinto capitulo, se hablara de las actividades que
desemperfia el psicologo dentro del departamento de Recursos Humanos,
especialmente en el area de reclutamiento y seteccién de personal, tomando en
cuenta el perfil de este profesional, asi como la importancia que se le da a éste
profesional dentro de dicha empresa.
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CAPITULO 1

DESARROLLO HISTORICO DE LA PSICOLOGIA
INDUSTRIAL

En la actualidad, el papel del psicologo ha comenzado a formar parte
importante en el desarrollo del individuo y asi mismo de la sociedad, gracias a que
en ella se incluyen varias especialidades como lo son el ambito Clinico,
Educativo, Experimental e Industrial, las cuales a su vez, contemplan diversas
areas de aplicacion. En esta ocasion, se abordara el papel que desemperia el
psicdloge en el area Industrial y/u Qrganizacional, ya que es en ésta area. en
donde e! individuo logra cubrir sus necesidades, basicas de alimento, techo y
seguridad, hasta las de autorrealizacion laboral y social.

1.1 Definicion.

Por lo que, de inicio, resulta necesario conocer 1a manera como algunos
autores definen a la Psicologia Industrial. Blum y Naylor (1985), la definen como la
aplicacion o la extension de los principios y los datos psicolégicos a los problemas
relativos a los seres humanos que operan en el contexto de los negocios y l1a
industria, Korman (1978) define a la psicologia de la industria y de las
organizaciones como: “el estudio de los temas como los factores ambientales,
sociales y fisicos, que influyen en el rendimiento y satisfaccion laborales y el
desarrollo de los mejores métodos para aumentar estos resultados”, mientras para
Shultz (1995), la Psicologia Industrial es la aplicacion de los métodos,
acontecimientos y principios de la psicologia a las personas en el trabajo. Por lo
tanto, dichas definiciones se pueden englobar en el hecho de que la psicologia
Industrial es el estudio del comportamiento del hombre en el ambito laboral.
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1.2 Revolucién Industrial.

Asi mismo, es interesante conocer el surgimiento de la psicologia en este
campo. Pareciera ser que ha resultado complicado fijar una fecha o un suceso del
inicio de la Psicologia Industrial, sin embargo, no cabe duda que un antecedente
determinante es el surgimiento de la Revolucion Industrial, “ta cual ocurric
aproximadamente entre 1760-1840, inicialmente en Inglaterra (Gran Bretana) y
posteriormente en Alemania, Francia, E.U y otros paises de Europa Occidental,
definiendo a esta época como la que marca el cambio de “la fuerza muscular” en
el trabajo por “la fuerza de la maquinaria”. Dicha época, se caracterizé por |a
aparicion de diversos inventos y descubrimientos que propiciaron el desarrolio
industrial, asi como grandes cambios en la organizacion social, en donde,
desaparecen los talleres artesanales y se centraliza la produccién, dando pie al
sistema de fabricas en donde el empresario era duefo de los medios de
produccion y el trabajador vendia su fuerza de trabajo. Debido a los avances
tecnolégicos se comienzan a realizar trabajos a gran escala con menor nimero de
hombres trabajando, asi como la especializacién y la produccién en serie. Entre
algunos de los inventos mas importantes, se encuentran: {a primera maquina para
hilar algodén, la primera desmontadora de algodén, la maquina de vapor,
maquinaria que reducia al hombre el trabajo (Rios y Paniagua, 1990, en Lozano y
Torres, 2000).

Dada la filosofia que predominaba en aquella época, en donde se le daba
mayor valor a la maquina que al trabajo del hombre, es en 1911 cuando surge la
administracion cientifica, en donde en un principio, los empresarios administraban
de manera pragmatica, segun su propia inteligencia e iniciativa, tomando en
cuenta, solo lo que la organizacidon necesitaba conforme ésta progresaba. Sin
embargo, debido a los avances tan acelerados de la tecnologia, asi como la
complejidad del trabajo, fue necesario requerir de especialistas en la
administracion que manejaran todos los problemas que se comenzaban a
presentar. Por lo tanto, es aqui en donde se origina la administracion como es
conocida actualmente, {a cual surge del nacimiento de la sociedad industrial como
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una consecuencia y necesidad de ésta (Rios y Paniagua, 1990, en Lozano y

Torres, 2000).

1.3  Administracién Cientifica.

Es Federick W. Taylor quien da inicio a la Administracién cientifica, quien
sefialaba que el trabajo de los obreros se podia estudiar de manera cientifica, si
se evaluaban los recursos con los que contaba la industria, por lo que propuso un
sistema de observacién y analisis por medio de estudios de tiempo para
determinar la tasa 6ptima de produccion. Asi mismo, Taylor propuso meétodos de
trabajo los cuales se basaban en tres principios basicos: primero, la seleccion de
los mejores hombres para el trabajo; segundo, instruirlos en los mejores meétodos
de trabajo, mas eficientes y los mas econdmicos para ser aplicados en ei trabajo y;
tercero dar incentivos en forma de salarios mas altos a los mejores trabajadores.
Sin embargo, Taylor consideraba que el hombre era motivado por el dinero y
pretendia solucionar la problematica social del industrialismo a través de dicho
método, lo cual origind problemas en algunas compafiias, y provocd que
gradualmente la industria hiciera a un lado su doctrina. Pese a ello, su doctrina
constituyo el inicio del estudio de las relaciones laborales y la motivacion (French,
1983, en Loran, 2001).

Mientras en Estados Unidos Taylor y otros ingenieros desarroliaban la
denominada Administracion Cientifica, en Francia surgia la Teoria Clasica de la
Administracion, la cual era difundida por Henry Fayol, la cual se caracterizaba por
el énfasis en la estructura que una organizacion debe tener para lograr la
eficiencia. Fayol se preocupo por definir las funciones basicas de las empresas, el
concepto de administracion: prever, organizar, dirigir, coordinar y controlar. Veia a
la administracion fundamentalmente como un fendémeno social que no admite
modelos rigidos, reconoce el valor de la divisién del trabajo para “producir mas y
mejor con el mismo esfuerzo”, por lo que su importancia radica en el hecho de
incorporar la racionalidad, la mesura y la eficiencia en todo organismo social que
lo utilizara (Rios y Paniagua, 1990, en Lozano y Torres, 2000).
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Por lo tanto, de acuerdo al desarrollo de la administracion, fa remuneracion
de! personal era el precio del servicio prestado, el cual debia ser equitativo y en |la
medida de io posible de satisfaccion tanto para el personal como para la empresa.
Se establecen diferentes modos de retribucion para el obrero (destajo. por tarea,
por jornada) y adicionan elementos como el pago de primas, premios especiales, e
incluso la participacién en los beneficios. En un principio, se observaron
importantes incrementos en la produccion, sin embargo esta decayo, ya que la
mayoria de los propietarios mantenian sus propias ideas sobre los trabajadores y
se resistian a pagarles demasiado, por lo que sélo estaban dispuestos a pagar por
el incremento hasta cierto limite. Asi los trabajadores aprendieron que era
inseguro producir en cierto nivel, ademas de que la produccion podria exceder las
demandas del mercado y conducir asi a despidos temporales, por lo que la
necesidad de seguridad y de ingresos solidos, se expreso en forma de retraso de
trabajo o restriccién de la produccion, y es asi como la administracion cientifica
comenzd a tener fracasos (French, 1983, en Loran, 2001).

1.4 Participacion de la Psicologia en la industria.

Blum y Naylor (1985), mencionan que es en 1901 donde se inicia la
participacién del psicélogo en el ambito de los negocios, encontrando al Dr. Walter
Dill Scott, psicologo de la Northwestern University, a quien se considera como el
primer psicologo industrial de los E.U., debido a que en 1901 pronuncié un
discurso en donde, analizé las posibilidades de aplicacion de los principios de la
psicologia al campo de la publicidad, posteriormente, escribié varios libros y
articulos, en donde proponia la influencia de la psicologia ampliando su campo de
accion en los negocios y no solo en la publicidad, lo que dio origen a la psicologia

industrial.

Otro psicologo que hizo aportaciones importantes al ambito de la psicologia
industrial fue Hugo Mustemberg a quien en ocasiones también se le ha
considerado como el primer psicologo industrial, ya que en 1913 pubticé su libro
“Psychology and Industrial Efficiency” en donde describia una serie de estudios en
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donde aplica la psicologia en le campo industrial. Su libro incluye temas como el
aprendizaje, el ajuste a las condiciones fisicas, la economia de movimientos, la
monotonia, la fatiga, la compra y la venta (Blum y Naylor, 1985).

1.5 Desarrollo de la Psicologia Industrial en ia Primera Guerra
Mundial.

Sin embargo, lo que provocé el primer gran desarrollo de la psicologia
industrial, se presenta durante la Primera Guerra Mundial, donde los psicélogos
comienzan su participacion, ya que se plantea |la necesidad de seleccionar
grandes grupos de individuos destinados a tareas especificas, en donde el
psicologo administra pruebas colectivas para reclutas del ejército y ayuda a
desarrollar procedimientos para la seleccion de oficiales, dando pie al surgimiento
del primer test de inteligencia colectiva denominado Army Alfa (verbal) y Army
Beta (no verbal.) Asi mismo, se hace uso de las escalas de calificacién y de los
inventarios de personalidad. Aun cuando el uso de pruebas psicolaogicas, se
remonta al psicélogo Mc Keen Cattell, quien en 1890, cred el término “test mentai”,
para designar una serie de pruebas psicolégicas utilizadas en el examen de las
diferencias individuales de estudiantes universitarios, y posteriormente en 1905
Alfred Binet y el Dr. Simon, crean una escala con la finalidad de estudiar el juicio,
comprension y razonamiento, utilizando por primera vez el término de “coeficiente
de inteligencia” (Mueller, 1992 y Loran, 2001).

Durante los afos posteriores a la Primera Guerra Mundial, la industria se
interesa por los estudios de la psicologia industrial. Fue en la fabrica de Western
Electric, donde se iniciaron los famosos estudios de “Hawthorne™ en 1927, los
cuales se consideran los mas importantes, debido a los efectos que tuvieron sobre
el crecimiento y desarrollo de la psicologia industrial, ya que proporcionaron las
bases para la expansion del campo, mas alla de la seleccioén, la colocaciéon y las
condiciones de trabajo, estudiando asi las motivaciones, la moral y las relaciones
humanas. Asimismo, te toman en cuenta las actitudes de los empleados,
obteniendo asi un avance importante en este campo, ya que empiezan a elaborar
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programas de seleccion oficiales, programas de adiestramiento especializado y
técnicas de analisis de puestos y evaluacion del rendimiento (Blum y Naylor,

19885).

1.6 Desarrollo de la Psicologia Industrial en la Segunda Guerra
Mundial.

En E.U. creci6é rapidamente el numero de psicélogos para responder a las
exigencias de la Segunda Guerra Mundial. Ayudaron a establecer y ampliar la
seleccion, entrenamiento y otros programas relativos al personal militar, donde la
mayoria de estos programas tenian aplicaciones en problemas industriales. De
esta manera el avance de la psicologia industrial fue reconocido formatmente con
el establecimiento de la division de la psicologia industrial y de los negocios de

American Psychological Association.

1.7 La Psicologia en México.

En Meéxico la aplicacion de test se inici® pocos afos después que en
Europa y Estados Unidos. Diversas personas se dedicaron a aplicar varios tipos
de pruebas. E| 1° de Febrero de 1923 se fundd el Departamento Psicotécnico del
Distrito Federal, el cual inici6é la adaptacion a México del Test de Binet, revision de
la Universidad de Stanford. A los dos afios se habian logrado alrededor de mil
ochocientos examenes individuales. Se aplicaba a los candidatos a ingresar al
cuerpo de policia, de transito y otras dependencias, asi como en la Normal
Superior y otras escuelas. Cada vez mas se fue generalizando el empleo de tests
hasta llegar a ta actualidad, ya que estos aplican en muchas instituciones
escolares, organizaciones de trabajo, etc. (Galicia, 1986).
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CAPITULO 2

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

2.1 Transiciéon de Psicologia Industrial a Organizacional.

La psicologia industria! fue desarrollandose a medida que pasaba el tiempo,
y de ser psicologia industrial paso a ser psicologia organizacional o de las
organizaciones, ya que no solo se aplicaba a la industria como en el pasado, sino
ahora se aplica a toda organizacion que cuente con grupos humanos organizados,
a partir de entonces fue tomado en cuenta en un campo mas amplio de industrias
y empresas como son: de servicios (hospitales, escuelas, etc.), comerciales
(tiendas, venta de productos, etc.) y de transformacion (las que transforman la
materia prima en productos) (Lozano y Torres, 2000).

2.2 Diferencia entre Psicologia Industrial y Organizacional.

La diferencia entre el psicélogo industrial de las décadas anteriores y el
psicdlogo organizacional en la actualidad, es que los problemas tradicionales
relacionados con el reclutamiento, evaluacion, seleccion, entrenamiento, analisis
de cargos, incentivos, condiciones de trabajo, etc., son manejados por el psicélogo
organizacional como problemas interrelacionados e intimamente ligados al
sistema social de la organizacion como un todo. Asi mismo, los psicologos
organizacionales han empezado a preocuparse por estudiar los problemas que
surgen del comportamiento de grupos, subsistemas, y con el de toda la
organizacion en respuesta a estimulos internos y externos, que con la conducta de
cada individuo, es decir, que el psicélogo organizacional se interesa en dichos
problemas a partir del reconocimiento que se hace de la existencia de las
caracteristicas sistematicas de las organizaciones, problemas que el psicologo
industrial tradicional no hubiera considerado o no le hubiera sido posiblie enfrentar
cientificamente, debido a la falta de recursos tedricos e investigativos los cuales
no se encontraban a su disposicion en esos momentos (Robbins, 1996).
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2.3 Definicion de Organizacion.

La sola idea de organizarse parte del hecho de que el hombre por si solo es
incapaz de satisfacer todas sus necesidades y d »s. El hombre sabe que no
tiene la habilidad. la fuerza, el tiempo o la resistencia necesarias para poder
satisfacer todas sus necesidades basicas. La mayor organizacion, la sociedad,
hace posible que, a través de la coordinacion de las actividades de cada uno de

sus miembros, se puedan satisfacer las necesidades individuales (Shein, 1985).

Por lo tanto, se han propuesto una serie de ideas que conforman el
concepto de organizacién, de inicio, se presenta la idea basica que el concepto
organizacion es la idea del esfuerzo coordinado para la ayuda mutua. La segunda
idea basica es que el concepto de organizacién esta basado en lograr objetivos
comunes a través de |la coordinaciéon de actividades. La tercera propiedad comun
de las organizaciones humanas es la division del trabajo; ésta parte de la idea de
que los objetivos seran mas facilmente alcanzados si cada persona hace algo
diferente pero de forma coordinada. Lo ideal es que la division se haga sobre la
base de talento o habilidad innata de cada individuo, pero también la gente puede
ser entrenada para hacer cosas diferentes. La idea de division del trabajo esta
ligada a la idea de diferenciacién de funciones.

El cuarto y ultimo concepto que se necesita para comprender la
organizacion es la funcion integradora que asegure que todos los miembros estan
buscando los mismos objetivos comunes. La idea esencial que subyace a la
organizacion es la existencia de algun principio de control que asegure la
integracion. En donde la forma mas tipica de integracion es la jerarquia de
autoridad, algun sistema de subgrupos o individuos que asegure que hay
coordinaciéon entre las partes, guiando, limitando, controlando, informando y
dirigiendo las actividades de cada una de las partes. El tipo de autoridad implicito
puede ir desde la completa autodisciplina hasta la autocracia total. Entendiendo
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la idea de coordinacion como el hecho de que cada unidad se somete a algun tipo
de autoridad para el logro de un objetivo comun (Shein, 1985).

De acuerdo a los conceptos anteriores, Shein (1985) define a la
organizacion como “la coordinacién planificada de las actividades de un grupo de
personas para procurar el logro de un objetivo o propdsito explicito y comun, a
través de la division del trabajo y funciones, y a través de una jerarquia de
autoridad y responsabilidad”.

Asi mismo, Guest (1962, en Dunnette y Krichner, 1989) ha definido la
organizacion como “un grupo grande de personas comprometidas en actividades
dependientes, que tienen un propodsito determinado”.

Por su parte, Chiavenato, (1995) menciona que una organizacién es un
sistema de actividades constantemente coordinadas formado por dos o mas
personas, por lo tanto una organizacion existe cuando hay personas capaces de
comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente para lograr un

objetivo en comun.

Por Judltimo, segun Katz y Kahn (1966, en Lindgren, 1990) “las
organizaciones son instrumentos sociales para cumplir eficazmente algun
proposito determinado mediante los recursos del grupo”. Estos autores consideran
que las organizaciones son sistemas abiertos, concepto que los psicélogos han
tomado de la biologia, en donde todo organismo puede ser considerado como un
sistema de energia que cuenta con elementos que recibe del exterior, procesos de
transformacion y produccion.

Por lo tanto, una organizacion es un grupo de personas que realizan una
serie de actividades coordinadas, para lograr un mismo objetivo.
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2.4 Definicién de Psicologia Org al.

El interés de los psicdlogos por la organizacion como sistema se presento

inicialmente, cuando se empezaron a dar cuenta que para un miembro cualquiera
de la organizacion, ésta existe como un ente psicolégico ante el cual él o ella
simplemente reaccionan. La cantidad y la calidad del trabajo que se realiza, se
relaciona con la imagen que se tiene de la organizacion como un todo. Se
comenzéd a reconocer que el individuo no esta solo en su relacidn con la
organizacion, sino que aparece integrado a varios grupos que entre si guardan
patrones de cooperacion, competencia o relaciones indiferentes entre uno y otro,
lo cual se convirtid en una preocupacion por la “Calidad de Vida Laboral”. Debido a
ello, el psicdlogo comienza a estudiar el comportamiento del individuo en la
organizacion, probando asi que la organizaciéon es un sistema social compiejo ei
cual es necesario estudiar como tal, si se quiere lograr alguna comprensién del
comportamiento individual (Shein, 1985).

Es por ello que Dunette y Krichner (1989) definen a la psicologia
organizacionali como el estudio de los procesos y relaciones con la gente que
pertenece a la organizaciéon. Estudiando las areas de conflicto potencial entre las
personalidades de los empleados y las demandas de la organizacién sobre ellos.

Guilmer (1976) menciona que la psicologia organizacional, aborda los
problemas psicologicos que aparecen en toda la organizacion asi como los
procedimientos operacionales de la misma.

Shultz (1995) describe a la psicologia organizacional como la disciplina que
ejerce gran influjo sobre la calidad de vida moderna, aplicando {os métodos,
acontecimientos y principios de la psicoiogia a las personas en el ambito laboral.

En resumen la psicologia organizacional se interesa en ia conducta del
trabajador, en las relaciones entre individuos, relaciones entre grupos, entre el
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individuo y el objeto de trabajo y las relaciones de todos éstos con la estructura y
1a funcion general de la organizacién en la que los individuos trabajan.
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CAPITULO 3

ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Debido a las demandas para las cuales es requerido el psicologo
organizacional hoy en dia son frecuentemente erréoneas ya que un gran humero de
personas ajenas a esta disciplina no tienen claro lo que la psicologia puede o no
hacer. Es por ello importante conocer ias actividades que el psicélogo puede

desempefar en una organizacion.

3.1 Actividades del Psicélogo Organizacional 6 industrial.

Alrededor de los afos 50°s y 60's se llevaron a acabo estudios que
describian las principales actividades que constituian el campo de la psicologia
industrial, entre ellos se encuentra la investigacién realizada por Taft en 1946
quien consideraba que las actividades del psicologo de aquella época eran el
analisis de! trabajo, estudios de movimientos y salarios, seleccion de nuevos
empleados, transferencias, ascensos y despidos, adiestramiento, empleados
problematicos, calificacién de empleados, higiene industrial, moral de trabajo e
investigacion. Por otra parte, Mc Collom en 1959, descubrié que las actividades
que realizaban los psicologos industriales, podian agruparse en ias siguientes
categorias: Seleccién de personal, desarrollo del personal, ingenieria humana,
estudio de la productividad y administracion. En ese mismo afo, The Psychologist
in Industry, en su informe cita siete areas principales que a su criterio constituian
el campo de la psicologia industrial, las cuales son: Selecciéon y pruebas,
desarrollo de gerentes, consejo personal, motivaciéon de los empleados, ingenieria
humana, investigaciones de mercadotecnia e investigaciones de relaciones

publicas (Blum y Naylor, 1985).

Por su parte, Gilmer considera que la psicologia dentro de las
organizaciones, se puede ocupar de cuatro funciones basicas de las relaciones
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entre los hombres: 1)se ocupa de las relaciones entre persona y persona, 2)
relaciones entre persona y grupo, 3) relaciones entre persona y objeto y 4) se
ocupa de los problemas internos del hombre mismo. Ademas puede realizar las
siguientes actividades: Reclutamiento y seleccion, Analisis de Puestos,
Adiestramiento y capacitacion, Motivacion, y Seguridad e higiene laboral. (Gilmer,
1976 en Hassan, 2000).

As] mismo, Mufioz del Rio, en 1980 muestra las actividades que se
desempeian en el area de Recursos Humanos, entre las que se encuentran. la
administraciéon de sueildos y salarios, reciutamiento y seleccidon, capacitacion y
desarrollo, y analisis de puestos. Mientras Shultz en 1986, sefala que algunas
actividades que desempena el psicologo en ia industria son: seleccién de
empleados, evaluacion de rendimiento, adiestramiento y desarrollo, liderazgo,
motivacion, satisfaccién y participacion activa en el trabajo y psicologia
organizacional (Muiioz del Rio, 1980; Shultz, 1986, en Loran 2001).

Posteriormente, Grados en 1988 indicd que las actividades que mas
comunmente ha desempanado el psicdlogo en la industria se han dado en las
siguientes areas: reclutamiento y seleccion. analisis y valuacion de puestos,
relaciones laborales, desarrolio organizacional, estudios de meétodo de trabajo,
higiene y seguridad industrial, capacitacion, disefio de sistemas hombre-maquina,
sueldos y salarios, mercadotecnia y calificacion de méritos. Por ultimo, Ramos en
1994, senala el reporte de actividades desempenadas por psicélogos en una
compafiia del ramo automotriz, entre las que menciona: analisis de puestos,
reclutamiento de personal, seleccion de personal, aplicacion de entrevistas,
aplicacion de pruebas psicomeétricas y técnicas, investigaciones socioeconémicas,
contratacién, deteccion de necesidades de capacitacion, creaciéon e implantacion
del programa de induccion, creacion y disefio de material audiovisual, registro de
programas de capacitacion ante S.T.P.S. y evaluacion de capacitaciéon (Grados,
1988; y Ramos,1994; en Loran 2001).
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De tal manera que “son tres los momentos en que la participacion del
psicélogo es pertinente a partir de su actividad como orientador de los efectos que
los cambios (regularmente administrativos)), © como resultado de Ila
implementacién de alguna intervencion programada, tienen |la conducta de sus
integrantes. Primero en la eleccién de nuevos miembros y en la recolocacion de
los existentes. Segundo, en la iniciacion del sujeto a sus labores y en el
perfeccionamiento de su participacion. Y tercero en la solucion de los problemas
derivados de las relaciones entre los individuos u originados por diferentes
circunstancias administrativas”. Cada uno de I[os momentos sefalados
corresponde a una parte de procesos administrativos tipicos; el primero
corresponde al proceso administrativo de reciutamiento y seleccion de personal, el
segundo al proceso administrativo de induccion y capacitacion y el tercero al
proceso administrativo de desarrollo organizacional { Vargas en Lozano y Torres
2000).

Como se observa, el papel del psicélogo ha tenido un gran desarrollo que
se ha dirigido hacia la diversificacion de funciones, mostrando que las actividades
que realiza con mas frecuencia es el analisis de puestos, administracion de
personal, deteccion de necesidades de capacitacion, desarrollo organizacional y
sueldos, sin embargo existen actividades para las cuales el psicdologo no es
capacitado en su formacién como son némina, IMSS, SUA, entre otras, es por ello
necesario que se conozca el perfil que debe tener un psicdlogo organizacional
para asi no confundir las funciones que puede realizar dentro de una organizacion
y asi mismo que el propio psicélogo cubra las expectativas de dichas

organizaciones.

3.2 Perfil del psicélogo Organi i ]

Existe una formaciéon y conocimientos especificos que debe poseer el
Psicélogo organizacional como en cualquier otra area de la psicologia o en
cuaiquier otro campo de trabajo, sin embargo, ademas de su formacion en la

Licenciatura, es necesario que cuente con una serie de aspectos que resultan de
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gran importancia para desempenar las actividades correspondientes al area de las
organizaciones, por ejemplo, un psicélogo quien tenga por funcién la seleccion de
personal, debe tener ciertos conocimientos especificos, ya que no seria capaz de
seleccionar personal, si no cuenta con conocimientos de descripcion y analisis de
puestos, asi como interpretacion y administracion de pruebas psicometricas, es
decir, conocimientos especificos que se afaden a su formacion base.

Por otra parte, hay ciertas aptitudes, ademas de |la formacién base, como es
el hecho de que una persona cuente con mucha informacién teérica en la materia,
sin embargo, puede carecer de habilidades para entrevistar, aunque muchas
habilidades también son susceptibles de mejora y formacion, ya que un
profesional en esta area, debe contar con ciertas destrezas que no
necesariamente tengan que obtenerse a través de la formacion en la licenciatura
como son le manejo de grupos, la coordinacion, la planeacién, etc. Que no todas
las personas poseen en la misma medida. Parte de estas habilidades son
formables, en las cuales cada uno puede aprender, aunque en otras resulte mas
complicado, pero es en esta parte en donde se encuentra la adecuacion de cada
persona para cada puesto determinado, por ejempio, como ya se mencioné una
persona que cuente con habilidades de entrevistador, puede desempefar el papel
de un buen seleccionador, mientras que una persona con habilidades de
coordinacion y manejo de grupo, puede ser un buen instructor de capacitacion
(Colegio Oficial de Psicdlogos en Espafa, 1998).

Como ejempio de lo anterior Ibanez (1996) menciona que las principales
habilidades que necesita manejar un buen entrevistador son las siguientes:

1) Sociales: Consiste en el dominio de las normas y costumbres sociales
imperantes. Saber qué es correcto hacer o decir; en cada situacion social
aumenta su efectividad de relacion con sus semejantes.

2) Comunicativas: Dado que la entrevista es una interaccidn comunicativa,
estas habilidades son iniciales para el entrevistador.
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3) Analiticas e interpretativas: Su dominio requiere un gran esfuerzo incluso
en las personas de mentalidad analitica. Para dar coherencia a la
informacion recibida durante una entrevista es necesario tratarla de manera
sistematica, en base a la generacion y comprobacion de hipotesis sobre el
candidato, tanto durante la entrevista como al finalizarla.

4) Toma de decision: Al evaluar al entrevistado, el entrevistador debe estar
alerta a factores muy sutiles; por ejemplo, debe tener cuidado de no
dejarse llevar por estereotipos. Nunca juzgar a un individuo por su raza o

sexo.

Puesto que es importante conocer mas a d lle las actividades que puede
desempefiar un psicélogo en el area de las organizaciones, a continuacion se
realizara una descripcion de los procesos.

3.3 Pr > de admini ion de Recursos Humanos.

Ya que toda organizacion debe flevar un adecuado proceso de
administracion de todos sus recursos, ya sean materiales, técnicos o humanos,
entendiendo como materiales el dinero, instalaciones fisicas, maquinaria, muebiles,
materia prima, etc. Los recursos téchicos estan comprendidos por los sistemas,
procedimientos, organigramas, manuales, etc. Y por los humanos, se refieren a
todas las personas que laboran en la empresa. Siendo el departamento de
Recursos Humanos el encargado de la administracién del elemento humano de
las organizaciones que se dedica a la motivacion, la aplicacién de medidas
disciplinarias, la administracion de conflictos, la capacitacion del personal, el
reclutamiento, seleccidn y asignacion de puestos para el personal.

Es por medio del reclutamiento y seleccién de personal que se provee a la
organizacion del elemento humano para cubrir adecuadamente sus necesidades
de fuerza de trabajo en todos los puestos y hiveles ( Robins, 1996).
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De inicio, para llevar a cabo un adecuado proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, se deben realizar diversas actividades, poniendo especial
cuidado en la ejecucion de cada una de ellas, dichas actividades se mencionan a

continuacion.

3.3.1 Vacante.

E! proceso se inicia cuando se presenta una vacante, cuya definicion es
“puesto que no tiene titular®, es decir |la disponibilidad de una nueva tarea a
realizar o puestos a desempeniar los cuales pueden ser de nueva creacién o bien,
por un ascenso, un despido, retiro voluntario o debido a la imposibilidad temporal o
permanente de la persona que lo desemperiaba. En cualquier caso es necesario
hacer una requisicion de personal al departamento de recursos humanos, dicha
requisicion es necesaria para conocer los requisitos precisos del puesto a cubrir,

motivos para cubrir ia vacante, etc. (Galicia, 1986).

3.3.2 Requisicion.

Para contar con una requisicion de personal, es necesario consultar la
descripcion del puesto, asi como el andlisis del mismo. La descripcién del puesto,
se refiere a las tareas, los deberes y [as responsabilidades de éste, en tanto el
analisis del puesto, se ocupa de los requisitos que el aspirante necesita cumplir,
en donde el ocupante del puesto, debe tener caracteristicas compatibles con las
especificaciones del mismo. Dichas caracteristicas se describen en el analisis del
puesto y se dividen en cuatro areas de requisitos: a) requisitos intelectuales, b)
requisitos fisicos, c) responsabilidades implicitas y d) condiciones de trabajo. Es
importante mencionar que un andlisis de puestos, responde a una necesidad de
las empresas, la cual tiene como finalidad el organizar eficazmente los trabajos de
éstas, ya que es indispensable conocer con toda precision o que cada trabajador
hace, asi como las aptitudes que requiere para hacerlo bien. (Reyes, 1990 y
Chiavenato, 1995).
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3.3.3 Reclutamiento.

Una vez que se cuenta con la descripcion del puesto e indicado las
especificaciones del trabajo para el candidato adecuado, se da inicio al
reclutamiento para atraer suficientes candidatos para hacer de los mismos una
seleccion.

El reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientado a atraer
candidatos potencialmente capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion
(Chiavenato, 1995).

Por lo tanto, el objetivo del reciutamiento es generar candidatos calificados
de las fuentes de reclutamiento identificadas y localizadas en el mercado de
recursos humanos, entre los cuales la empresa pueda elegir a los empleados mas
apropiados para los puestos vacantes. En el reclutamiento se utilizan fuentes
internas y externas, las primeras se refieren a los recursos con que cuenta la
propia empresa, es decir las personas que laboran en la empresa y cuentan con el
perfil adecuado para cubrir la vacante, dando pie a la reubicacién de! empleado, el
cual puede ser ascendido, transferido o promovido, para lo cual se hace uso del
inventario de recursos humanos. El reclutamiento externo, se da cuando una
organizacién intenta cubrir una vacante con personas ajenas a la organizacion, es
decir con candidatos atraidos por las técnicas de reciutamiento, entre las que se
encuentran, la cartera de candidatos, carteles, contacto con sindicatos, grupos de
intercambio, escuelas y universidades, agencias de rectutamiento, anuncios en
diarios y revistas (Stanton, 1985, Galicia, 1986 y Chiavenato, 1995). Asi mismo,
actualmente se hace uso de la Red, bolsas de trabajo, asi como de Ferias de

Empleo.

3.3.4 Seleccion.

Ya que el reclutamiento y la seleccion de personal son dos fases de un
mismo proceso. Arias (1994, en Loran 2001) define la seteccion como “la eleccion
de la persona adecuada para un puesto adecuado y a un costo adecuado que
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permita la realizacion del trabajo en ei desemperio de su puesto y el desarrollo de
sus habilidades y potenciales a fin de hacerlo mas satisfactorio a si mismo y a la
comunidad en qQue se desenvuelve para contribuir, de esta manera, a los
propositos de la organizacion”™. Por su parte, Chiavenato (1995) define |la seleccion
como “la eleccion entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para
ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y el rendimiento del personal, siendo que la seleccién busca solucionar
dos problemas fundamentales: la adecuacion del hombre al cargo y la eficiencia
de! hombre en el cargo”. En resumen, es importante elegir a la persona que
cumpla con las habilidades necesarias para desempenar las actividades
requeridas para determinado puesto, tomando en cuenta la satisfaccién personal
del trabajo a realizar y por ende la satisfaccion de la empresa.

El procedimiento de seleccion esta apoyado en una serie de métodos de
evaluacién entre los que se encuentran, la solicitud de empleo y curriculum vitae,
la entrevista, pruebas psicométricas, pruebas técnicas, examenes meédicos y
chequeo de referencias. Asi como |la observacién como meétodo evaluativo el cual
se puede aplicar en conjunto con las otras técnicas.

3.3.4.1 Solicitud y Curriculo Vitae

Algunos de los métodos como la solicitud de empleo, la cual se utiliza en las
grandes organizaciones, este método reune la informaciéon habitual que puede
usarse no solo en las decisiones inmediatas de seleccion, sino también en la
elaboracién de los inventarios de recursos humanos. La solicitud abarca
basicamente datos personales (nombre, edad, sexo, estado civil, etc.). datos
familiares; experiencia ocupacional; puesto y sueldo deseados; disponibilidad para
iniciar labores, etc. Es recomendable que las solicitudes de emplec estén
disefiadas de acuerdo con el nivel al cual se estan aptlicando, de no ser posible, un
mismo formato acompafado de un curriculum vitae es suficiente. Es
recomendable, que el espacio utilizado, sea un lugar iluminado, ventilado, privado
y sin distractores, un espacio que proporcione las facilidades adecuadas a fin de
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que resulte funcional y reduzca al minimo las incomodidades que surjan ante la
presencia de numerosos candidatos (Galicia 1986).

3.3.4.2 Entrovista

En caso de que él o los candidatos cumplan con los requisitos basicos del
puesto, se realiza una entrevista inicial. Este método se usa con mucha
frecuencia, casi se puede decir que no existe seleccion en la que no se haga uso
de este meétodo. Debido a ello es frecuente que la entrevista sea el primer
obstaculo para el candidato, antes de pasar a los tests, pruebas técnicas o
cualquier otra técnica de seleccion. Por lo tanto, ia entrevista en el proceso de
seleccion es el factor que mas influye en la decision final respecto a la aceptacion
o no de un candidato al empleo (Chiavenato, 1995).

La entrevista es parte de la actividad diaria de muchas ocupaciones,
sobretodo de las que guardan relacién con el servicio a |a gente. Es uno de los
conocimientos profesionales que mas practican los psicélogos.

El término entrevista proviene del francés “entrevoir” que significa “verse
uno al otro”, sus origenes se dieron como una técnica basicamente periodistica, la
cual se definia como la visita que se hace a una persona para interrogaria en
ciertos aspectos y después informar al publico acerca de sus respuestas.
Actualmente, es una herramienta indispensable para meédicos, abogados,
maestros, trabajadores sociales, directores de empresa, seleccionadores, entre
otros, quienes la utilizan para obtener un intercambio de informacién (lbanez,
1996).

La entrevista ha sido definida por Galicia (1986) como “una forma de
comunicacion interpersonal, que tiene por objeto proporcionar o recabar
informacion o modificar actitudes, y en virtud de las cuales se toman determinadas
decisiones™. Grados y Sanchez (1993) definen la entrevista como “una
comunicacion generalmente entre entrevistado y entrevistador, debidamente
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planeada, con un objetivo determinado para tomar decisiones que la mayoria de
las veces son benéficas para ambas partes”. Para ibafiez (1996) “la entrevista es
un intercambio verbal, que nos ayuda a reunir datos durante un encuentro, de
caracter privado y cordial, donde una persona se dirige a otra y cuenta su historia,
da su version de los hechos y responde a preguntas relacionadas con un

problema especifico”.

Estas definiciones nos dan la idea de que una entrevista es un dialogo
previamente estructurado entre dos personas, con la finalidad de obtener
informacion en base a un objetivo, asi como un beneficio en comun.

En la organizacidon se realizan varios tipos de entrevista las cuales se
clasifican de acuerdo a su finalidad. De inicio se encuentra la entrevista de
seleccion, la cual es uno de los mecanismos en el que mas se confia y es el mas
comunmente utilizado para ayudar a un empresario a elegir la persona mas
adecuada para un puesto de trabajo. Su importancia radica en el hecho de que las
decisiones que se toman en una entrevista de seleccion no representan solamente
una importante inversion financiera por parte de la empresa, sino también un
importante compromiso personal por parte del candidato.

La entrevista de seleccion es definida por Grados y Sanchez (1993) como
una comunicacion entre dos o mas personas, con el propodsito de identificar las
caracteristicas personales, experiencias e intereses del solicitante del empleo, con
el fin de orientarlo hacia el puesto en el que lograra una mejor actuacion. lbanez
(1996) menciona que la entrevista de seleccion, “implica una toma de decision”. La
cual debe ser considerada como un método de interaccion humano a través del
cual se busca obtener informacién valiosa y suficiente acerca de las aptitudes,
habilidades, conocimientos y personalidad del candidato a un cierto puesto, con
objeto de llegar a predecir, con mayor o menor certeza, si podra desempediar con
éxito la tarea para la cual se le intenta seleccionar™. Por su parte, Richino (1996)
define ia entrevista como “el recurso con mas frecuencia utilizado en el proceso
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de seleccion, la cual en muchas ocasiones, resulta central y definitoria, donde
operacionalmente se trata de una situacion bipersonal entre el selector y el
postulante, con la intencion de establecer una relacion, acotada en tiempo y
espacio, a través de la cual cada participante pueda obtener su propdsito, el cual
para el selector es la oportunidad para “conocer” al candidato y poder detectar
caracteristicas personales, habilidades, experiencia, etc., que pueda contrastar
con el perfil buscado, mientras para el postulante, es una situacion de evaluacion,
adecuada para poder desplegar los mejores recursos personales, satisfacer las

expectativas del evaluador y conseguir el empleo para el cual se postula”.

La entrevista de seleccidén es la primera entrevista a la que el candidato se

enfrenta, ya que posteriormente, el empleado pasa por una serie de entrevistas
en establecer planes

como la entrevista de planificaciéon de carrera la cual cor
a largo plazo para la formacién del empleado y para el desarrollo profesional, con
el fin de establecer el conveniente progreso del empleado y de la organizacion. En
ocasiones, el empleado participara en entrevistas de consejo o de disciplina, éstas
se realizan con empleados que necesitan ayuda. La entrevista de consejo se inicia
normalmente por parte de un empleado que esta experimentando estrés a causa
de un problema laboral que interfiere su rendimiento en el trabajo. Mientras que la
entrevista de disciplina se inicia por el patron, ésta implica una confrontacion con
un empleado que ha faltado a una norma o regla importante o cuyo rendimiento
esta constantemente por debajo de los niveles aceptables (Goodale, 1996).

Asl mismo, se encuentra la entrevista de evaluacién o promocion, la cual
consiste en evaluar su desarrollo y actividad dentro de la organizacién, con el fin
de determinar si es posible un aumento salarial o una promocion a un mejor
puesto dentro de la organizacién. Por ultimo, se encuentra la entrevista de salida,
{a cual es conveniente realizar cuando la salida de un empleado no ha sido
violentada, €sta se realiza con el fin de poder tener conocimiento de ciertos
problemas internos que suelen escapar de la percepcion de ila administracion,
problemas o errores con los que el entrevistado estuvo en contacto y sobre los
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cuales puede brindar informacion valiosa y asi la empresa pueda conducirse mejor
(Ibanez, 1996).

Dentro de la entrevista de seleccién, se encuentran la entrevista inicial o
preliminar, la cual tiene como objetivo detectar de manera gruesa y en el minimo
de tiempo posible, los aspectos mas ostensibles del candidato y su relacién con
los requerimientos del puesto; por ejemplo: apariencia fisica, facilidad de
expresion verbal, habilidad para relacionarse, etc., con el fin de descartar aquellos
candidatos que no reunen los requerimientos del puesto que se pretende cubrir,
logrando asi que los candidatos no adecuados sean eliminados sin desperdiciar
mucho tiempo, en esta entrevista se le comunica al candidato ia naturaleza del
puesto a cubrir, horario, remuneracidn ofrecida, las prestaciones, con el fin de que
€l decida si le interesa seguir adelante con el proceso (Stanton, 1985, y Galicia,
1986).

En resumen, en este tipo de entrevista, se confirman los datos anotados en
la solicitud o bien en los puntos donde existe alguna contradiccion, Con este tipo
de entrevista, se pretende abordar mas a fondo los temas relacionados al area
general (como su estado civil), area escolar, area ocupacional (experiencia,
intereses laborales, motivos de separacion de algun empteo, etc.), concepto de si

mismo, metas, area familiar, pasatiempos, salud e intereses personales.

Debido a que el objetivo de una entrevista es la obtencién conocimiento, es
importante saber que existen ciertas modalidades de la entrevista que determinan
el tipo de informacion sobre el que se ha de poner atencidén. Entre ellas se
mencionan las siguientes:

A) Estructuradas: es aquella en la que el entrevistador tiene una
mayor actuacion o desempefa mas actividades, ya que realiza
preguntas encaminadas a obtener mas informacién de areas
especificas del entrevistado. En este tipo de entrevistas las
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preguntas utilizadas son mas extensas, especificas y
generalmente implican respuestas cortas.
B) Semiestructuradas: es aquella en la cual las preguntas que

formula el entrevistador son muy abiertas y hasta cierto punto
indefinidas, es decir, su misién directiva se limita a seflalar el
area que le interesa, sin verificar que aspectos son de mayor
interés, pero cuyos objetivos si estan claramente definidos. Esto
significa que queda a juicio de! entrevistador seialar las areas a
tratarse, y posteriormente dejar hablar al entrevistado.

C) Mixtas: Esta es una combinacion de la directa e indirecta. Es en
ésta modalidad, en donde al entrevistado no se le ofrece una
estructura; se le da un “puntapie inicial” y luego, sobre lo que va
apareciendo, se trabaja. En éste caso, |a observacion par parte
del entrevistador esta centrada en como el candidato estructura
el tiempo y sus ideas, la forma en que administra sus ansiedades
y la manera como usa el espacio de libertad otorgado. Como se
puede observar, el planteoc es muy semejante al utilizado en la

tarea clinica.

Aun cuando ia entrevista se utiliza en diversas disciplinas, y puede haber
variaciones, basicamente debe constar de tres fases que son, rapport, desarrolio y
cierre. Sin embargo, algunos autores manejan seis: apertura, rapport, approach,
desarrollo, cima y cierre; en esta ocasién, se tomaran en cuenta estos ultimos.

La apertura, se refiere a la recepcion formal del entrevistado, es donde se
conocen por primera vez entrevistado y entrevistador, y reciprocamente tienen la
primera impresion, de la cual dependerd muchas veces el transcurso de ia

entrevista.

Rapport, es aquella corriente afectiva de comunicacion que se da entre el
entrevistado y el entrevistador. Esta parte de la entrevista, es decir el rapport, es

Tz2.5 CON
FALLA DE ORIGEN




25

imprescindible, ya que cuando se establece de manera adecuada, permite que
disminuya la ansiedad del solicitante, creando asi un clima de confianza.
espontaneidad, lo cual provoca que el entrevistado se comporte de modo natural
de acuerdo con las circunstancias del momento. Algunos comportamientos y
actitudes que facilitan el establecimiento del rapport son: tratar con cortesia,
interesarse al! escuchar, aclarar que la informacion se tratara de manera
confidencial. De la misma manera se deben evitar comportamientos y actitudes
que pueden perjudicar el rapport como el sarcasmo, mofarse de las respuestas del

entrevistado, entre otras.

El approach, es un procedimiento que se ha definido como una técnica que
permite plantear, acercarse, aproximarse o abordar. Desde el punto de vista
sociopsicolégico, se le ha denominado como “distancia social o distancia
psicolégica” que existe entre dos personas y se caracteriza por el aislamiento y el
contacto, por o tanto, para el propésito de la entrevista, es necesario que el
entrevistador desde el inicio establezca una distancia social de acuerdo con el tipo
de entrevista, por ejemplo, si se requiere de aproximacion para facilitar et proceso
de comunicacién, el escritorio no debera ser una barrera, y por el contrario, si se
requiere autoridad, entonces se conservara el escritorio. Asi, la manera en que el
entrevistador se dirigird al entrevistado sera de “usted” como una forma de
mantener el respeto y marcar limites en la entrevista, o bien se puede hablar de
“ta” para ver la reaccion del entrevistado.

El desarrollo es la etapa de la entrevista que implica una gran capacidad de
percepcidén por parte del entrevistador para registrar todas y cada una de las
conductas y actitudes que emite el entrevistado. Es en esta etapa en donde se
obtiene mayor cantidad de informacién, ya que esta etapa tiene como objetivo
basico obtener informacién cuantitativa. El tipo de preguntas son directas, pero no
amenazantes, y ademas, el entrevistador es quien tiene mayor participacion.
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La cima tiene como objetivo la obtencion de informacién cualitativa, ya que
se supone que en este momento de ia entrevista, ya existe el clima propicio de
confianza, espontaneidad y seguridad. Asi mismo, esta etapa se caracteriza por
una mayor participacion del entrevistado y una minima intervencion del
entrevistador, es el momento en donde se realizan preguntas abiertas, en donde
se pueden explorar areas que no hayan quedado claras para el entrevistador,
como el Area ocupacional, concepto de si mismo y metas, areas que brindan
informacion de tipo cualitativo.

El cierre, esta fase es casi tan importante como la de inicio, ya que es la
parte final de la entrevista, en donde se tomara la decision final, con respecto al
candidato, es por ello importante que en esta parte se le permita al entrevistado
realizar algunas preguntas sobre el trabajo, e incluso, pueden utilizarse algunas
frases para indicar al entrevistado que se acerca el término de la entrevista. La
importancia de esta etapa radica en que este es el momento de decidir los pasos a
seguir e informar claramente al entrevistado io que va ha suceder, en caso de ser
un candidato viable, en caso contrario, por ética profesional, se le debe orientar
hacia dénde mas puede recurrir, respetando su dignidad, hacerle sentir que la
entrevista valio la pena y no dejar que se vaya con la idea de que salié derrotado
(Grados y Sanchez, 1993).

Una vez terminada la entrevista es importante que el resultado y
conclusiones de la misma, sean redactados inmediatamente, ello con el fin de no
omitir ninguna informacién que distorsione el resultado obtenido (Galicia, 1986).

Antes de empezar una entrevista de este tipo, es importante tomar muy en
cuenta varios aspectos como son el lugar (procurando que éste NO Nos sea ni muy
grande ni muy chico, para evitar temores o angustia en el entrevistado), la
iluminacion (de preferencia debe ser neutra y bien distribuida), el mobiliario (el
entrevistado y entrevistador, deben estar ubicados en un mismo nivel, una silla y
una mesa son suficientes), el ruido (es importante el aislamiento, evitar voces y
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ruidos provenientes de la calle, etc.), el vestido (el entrevistador, debe evitar todo
exceso en su presencia) y el lenguaje y sus modales (ambos deben adaptarse a la
realidad del entrevistado para evitar retraimiento y choques de personalidad)
(lbanez, 1996).

En cuanto al entrevistador, el aspecto basico que se debe conocer cuando
se va a realizar una entrevista de seleccién, son las actividades,
responsabilidades, puestos que dependen de él, a quien rinde informe de sus
actividades, etc., es decir, conocer el analisis del puesto, ello con el fin de
determinar qué aspectos se investigaran durante la entrevista, de las pruebas
psicolégicas, de fas pruebas técnicas, de la encuesta socioecondmica o examen
médico. Posteriormente en funcion del perfil, se elabora una guia de la entrevista,
asi como la estrategia que se va a utilizar en el proceso de seleccion (Grados y
Sanchez, 1993).

Sin embargo, en ocasiones, es posible que se presenten ciertos errores por
parte del entrevistador cuando se aplica una entrevista, Grados (1993) menciona

los siguientes:

A) Efecto de Halo: el cual se presenta cuando e! entrevistador comienza a
sentir simpatia o antipatia por algunas personas sin una justificacién objetiva, por
lo tanto el entrevistador debe mantenerse alerta a ios sentimientos que pueda
experimentar ante un entrevistado, y en caso de presentarse cualquier tipo de
sentimientos, preguntarse el porqué de éstos, con el fin de ser mas objetivo en la

entrevista.

B) Prologar la entrevista: en ocasiones por falta de experiencia o seguridad,
el entrevistador se (e dificulta crear pautan necesarias, cortar la entrevista o
interrumpir de manera acertada cuando el discurso del entrevistador se alarga con

informacion relevante.
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C) No mostrar interés: éste se error normaimente se comete cuando el
entrevistador se ve influido por la presion de tiempo, por lo que se contempla la
entrevista como una situacion en la que se tiene que captar una serie de datos

cuantitativos y no se le da importancia a los datos cualitativos.

D) Influir las respuestas: esto puede provocar un autoengafo para el
entrevistado, ya que puede ser una necesidad que tiene el entrevistador de que le
digan lo que quiere escuchar, por lo tanto, el entrevistador puede pensar que es
muy profesional por [a manera en que realiza las entrevistas, pero no se da cuenta
de que esta influyendo en las respuestas.

E) No aclarar la informacion que se recibe: Es probable gque en alguna
entrevista, por miedo o por temor, el entrevistador se quede con lo que él pretende
pensar que se le estd comunicando, sobretodo en el caso de datos técnicos, en
los que éste puede sentir que debe conocerlos y que puede ser descubierto si no

es asi.

F) Hacer mas de una pregunta por vez: se debe tener cuidado de no saturar
al entrevistado con interrogantes, ya que el candidato, puede seleccionar lo que le
resulte mas cémodo contestar, por lo que en ese momento, se fragmenta la
comunicacion, asi mismo, el entrevistado puede dar una respuesta sumamente
amplia a una sola de las preguntas y el entrevistador corre el riesgo de olvidar las
otras preguntas.

G) Interrumpir: una interrupcién puede cortar una incoherencia y al percibir
el entrevistado que fue captado, su comentario sera justificado, racionalizado y
proporcionara la informacion gque parece que no es real.

H) Exagerar el uso de notas: es importante evitar lo mas posible el hacer
anotaciones enfrente del candidato, ya que se bloquearia, debido a que hay
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informacién que puede considerarse muy confidencial y le puede provocar duda,
no sabe que trascendencia pueden tener las notas que toma el entrevistador.

1) No verificar los datos de la entrevista: es importante que se verifiquen al
menos el 30% de los datos obtenidos en una entrevista, lo cual se puede realizar a
través de una encuesta socioecondmica, con el fin de comprobar parcialmente los
datos que proporciond el entrevistado, lo que daria una pauta en cuanto a la
objetividad de fechas, sueldos, puestos, renuncias, domicilios de las empresas y
confirmar si éstos datos realmente son verdaderos.

Por otra parte es adecuado realizar algunas evaluaciones para reafirmar los
datos obtenidos durante la entrevista.

3.3.4.3 Pruebas Psicométricas.

Una de las principales aportaciones de la psicologia hacia las empresas ha
sido el desarrolio y aplicacién de test o pruebas psicomeétricas, los cuales tienen
como objetivo detectar habilidades y el potencial del individuo relacionadas con el
puesto, asi como sus posibilidades de desarrollo, por o tanto centran su actividad
en ia aplicacion de varios tipos de examenes, de acuerdo a las caracteristicas que
se pretenden valorar (Galicia, 1986).

Blum y Naylor (1985) definen a las pruebas psicologicas como “una prueba
que mide una muestra estandar de la conducta humana. Como tal, debe satisfacer
ciertas necesidades basicas. En primer lugar, la muestra de conducta debe ser
suficientemente grande y representativa de la clase de comportamientos que se
midan, para poder generalizar y predecir a partir de los resultados de esas
pruebas. En segundo lugar, al exigir que la prueba sea estandar, se quiere decir
que la serie de preguntas o tareas pueden administrarse uniformemente, siempre
que se someta a sujetos a una prueba dada”.
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Galicia (1986) menciona que “el test es un método psicoldgico mediante el
cual se provoca en una persona una forma de conducta que admite una

apreciacion objetiva y cuantitativa”.

Por su parte, Chiavenato (1995) se refiere a las pruebas psicomeétricas
como “una medida objetiva y estandarizada de una muestra de cdmportamiento.
En general, se refiere a capacidades, aptitudes, intereses o caracteristicas del
comportamiento humano e incluye la determinacion del "cuanto”, es decir la
cantidad de aquellas capacidades, aptitudes, intereses o caracteristicas del
comportamiento del candidato. Estas pruebas se basan en las diferencias
individuales que pueden ser fisicas, intelectuales y de personalidad y analizan
como y cuanto varia la aptitud de un individuo con relaciéon al conjunto de

individuos, tomado como patron de comparacién™.

De acuerdo con las definiciones anteriores, se puede decir gue una prueba
psicométrica, se basa principalmente en conocer y predecir el comportamiento de
un individuo, a partir de una muestra determinada.

Actualmente se encuentran disponibles una gran variedad de pruebas
psicolégicas desarrolladas profesionalmente, para medir factores tales como
inteligencia, bhabilidades y aptitudes especificas, destreza motora, intereses
ocupacionales y variables de personatidad (Stanton, 1985).

Debido a que las pruebas psicolégicas son muy variadas en cuanto a su
extension, calificacion, tiempo empleado en aplicarias, etc., resulta necesario
emplear mas de un criterio para clasificarlas. Galicia (1986) sugiere la siguiente
clasificacion:
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1) Forma de realizarias:

a) Pruebas de ejecucion. En donde la persona debe de realizar
cierto nidmero de manipulaciones u operar algunos aparatos o
equipo.

b) De papel y lapiz. En ellas la persona contesta por escrito las
preguntas.

c) Orales. La persona responde, asocia una palabra a otra.

2) Forma de administrarlas:

a) Individual. La administracion de una prueba de este tipo requiere
que por cada evaluado esté presente un examinador, que se
realice individuaimente y en aislamiento.

Colectiva. En este caso la ejecucion de |a prueba no tiene que ser
controlada con tanto rigor, por lo que es suficiente que un

b,

~

pequefio grupo de examinadores supervisen su aplicacion.

3) Tiempo empleado en realizarlas:
a) De velocidad. En este caso la prueba tiene un limite de tiempo
para realizarse.
b) De capacidad o potencia. No tiene limite de tiempo, pues el
numero de respuestas correctas no depende del tiempo sino de la
habilidad que posea la persona.

4) Caracteristica medida por elias:

a) De inteligencia. Todas aquelias pruebas disefiadas para medir la
inteligencia.

b) De aptitudes. Son aquellas pruebas que miden la capacidad
potencial de ejecutar con éxito una actividad especifica.

c) De rendimiento. Son las pruebas disefiadas para medir la
capacidad de ejecutar una actividad especifica, pero en el
momento de la prueba, como un hecho actual.
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d) De intereses. Son las pruebas que miden el interés o desinterés
de la persona para realizar cierto tipo de tareas.

e) De personalidad. Son todas aquellas pruebas que miden los
aspectos volitivos y afectivos de la persona principalmente, es
decir los aspectos no intelectuales.

Estas son los tipos de pruebas que el psicélogo puede utilizar en el proceso
de seleccion. La importancia de que sea un profesional en esta area, es decir en la
aplicacién de pruebas, radica no solo por la aplicacion de éstas sino en saber qué
tipo de pruebas se aplicaran o bien la bateria de pruebas a utilizar y sobretodo en
la interpretaciéon e integracion de las mismas.

3.3.4.4 Pruebas Técnicas.

El siguiente paso en el proceso es ia aplicacion de pruebas de trabajo, las
cuales son reaiizadas por el futuro jefe, con el fin de que éste pueda comprobar
que el candidato posee los conocimientos y experiencia laboral que el puesto
exige. En caso de que las pruebas de trabajo se refieran a conocimientos que
puedan ser valorados en el area de reclutamiento y seleccion, se debera contar
con toda una bateria de pruebas debidamente estandarizadas, evitando asi que el
jefe inmediato tenga que distraerse de sus labores cotidianas.

3.3.4.5 Examen Medico.

Posterior a esta etapa, se realiza un examen meédico el cual es de mucha
importancia en las organizaciones, ya que este tipo de examen, llega a influir en
aspectos tales como la cantidad y calidad de la produccién, indices de ausentismo
y Puntualidad, asi mismo de alguna u otra manera, afecta los aspectos de
desarrollo de la misma organizacion (Galicia, 1986). Orozco (1980, en Hassan,
2000) menciona que el examen medico, sirve para obtener datos valiosos en lo
que se refiere a los indicios de una buena salud, buenas aptitudes, defectos
organicos o funcionales, por lo tanto, dicho examen debe ser realizado por un
meédico con conocimientos en medicina industrial, de preferencia contratado por la

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




33

misma organizacion. Por lo tanto el examen meédico es importante, ya que en
muchas ocasiones, éste es determinante para el candidato, dependiendo del
puesto a cubrir.

Con la informacién obtenida en cada una de las fases del proceso de
seleccion, se procede a evaluar comparativamente los requerimientos del puesto
con las caracteristicas de los candidatos. Hecho esto, se presenta al jefe
inmediato y, de ser necesario, al jefe del departamento o gerente de area, para su
consideracion y decision final.

Es recomendable que la decision final corresponda al jefe o jefes
inmediatos del futuro empleado, por ser el directo responsable del trabajo del
futuro subordinado, es por ello que, al departamento de seleccién de personal, le
corresponde un papel de asesor en dicha decision final (Maggi, 1999).
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CAPITULO 4

CANNON MILLS

4.1 Historia.

Cannon mills es una empresa que tiene cuarenta y seis affos de poner a los
pies de Meéxico las mejores pantimedias y calcetines fabricados a través de
procesos de manufactura, hechos por un gran equipo técnico y humano. EI
tiderazgo consolidado durante cuatro décadas de servir a los consumidores, con el
apoyo de clientes y proveedores, no ha sido obra de |la casualidad, sino producto
de un largo aprendizaje de la historia y el legado de muchas generaciones quienes
han ensefiado el arte de vestir las piernas.

Cannon, comienza su historia fabricando medias. Esa prenda intima a la
vista de todos que acentua elegantemente la silueta de la mujer, moldeando y
destacando sus piernas. Detras de ellas siempre rodeadas de magia y glamour
hay siglos de evolucion y perfeccionamiento en la técnica de su tejido, en sus
materiales y la modalidad de su uso.

Como prendas de vestir, ias medias fueron utilizadas de diversas maneras
desde tiempos remotos. La media fue elaborada por primera vez en Egipto y
Grecia hace mas de 2500 anos, siendo las mujeres de la mas alta estirpe quienes
gozaban con privilegio de destacar su belleza mediante su uso, ya que por ser
confeccionadas a mano con gasas de hilo entrelazadas eran sumamente

costosas.

En 1609, hace mas de 400 anos, el ingenio de un inglés logré tejer a
maquina la primera media. El reverendo Witliam Li se dio a la tarea de mecanizar
el por aquel entonces floreciente gremio mediero que las tejia a mano. Estos
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artesanos, movidos por la envidia y el temor de perder sus ingresos destruyeron
sus maquinas. William Li huydé a Francia donde fundé la primera fabrica
mecanizada de medias por esta razén a Francia se le considera como pais de
origen en cuanto a su manufactura. Meses mas tarde William Li regalaba a la reina
de Italia, Maria de Berichis, una docena de hermosas medias de ceda. La maquina
inventada por William Li era tan eficaz que continué siendo el unico meétodo
mecanizado de manufactura de medias con fibras naturales durante casi
cuatrocientos anos. Muchos paises europeos las integraron como parte de su traje
tipico tal es el caso de Espafia. Como podemos ver desde entonces se inicio el
proceso de globalizacion de la industria de las medias.

Durante las primeras décadas de este siglo, las mujeres empiezan a
ensefar las piernas. En los afios veinte [a moda las pone al descubierto. En 1930
comienza la historia de las medias contemporaneas con la aparicion de nuevas
fibras. Primero surge el rayon y hacia 1940 aparecen las primeras medias de
naylén convirtiendo esta codiciada prenda en un atuendo accesible para todas las
mujeres. Por primera vez en la historia el naylén podia ofrecer ademas un atributo
que ninguna fibra habia brindado hasta entonces a las piernas de la mujer

“transparencia”.

El 15 de Mayo de 1940 se ponen a la venta las primeras medias de naylén
en los Estados Unidos vendiendo 4 millones de pares en cuatro dias.

Cuando estalla la segunda guerra mundial, la fibra milagrosa se destina a la
industria militar, en especial a la fabricacion de paracaidas, y las piernas de la
mujer vuelven a quedar desnudas. Algunas mujeres hasta se pintaban las piernas
para aparentar el uso de la prenda. Al finalizar la guerra en 1945 reaparece esta
fina prenda. La tienda Meyssis de Nueva York vende 50 mil pares en 6 horas
hasta agotarse, dejando a muchas mujeres sin las codiciadas medias de nayldn.
Incidentes como este fueron comunes hasta 1948.
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Para satisfacer ese deseo ancestral de vestir las piernas con elegancia, el 6
de Agosto de 1955 se funda Cannon Mills empresa 100% mexicana con catorce
maquinas de tejido circular. Su objetivo es el de fabricar y comercializar medias de
la mas alta calidad. Desde este histdérico momento surge la calidad Cannon,

siempre reconocida a nivel internacional.

Las primeras marcas que se fabrican en Cannon son: Coro, Dorian Gray
(que actualmente es la marca lider), Hudston, Canoneta y Bryan's, esta litima era

la media de iujo.

Cannon Mills es una empresa textii 100% mexicana dedicada a la
manufactura y comercializacion de medias, calceteria y ropa deportiva. Es hoy en
dia el mas importante fabricante de medias y pantimedias de nuestro pais y se
encuentra entre ias cinco mas importantes del mundo, al contar con 9 plantas de
manufactura en donde se integran los procesos, desde la preparacion de hilos
hasta el empaque y distribucién del producto; y exportar a Europa y América

Latina.

Hacia el afo 1963, Cannon Mills habia logrado penetrar en el mercado
nacional en un 50% y comienza a cotizar en ia Bolsa Mexicana de Valores para
adquirir capital y continuar con su desarrollo.

En 1974, siete compaiiias medieras se fusionan a nuestra empresa, aportando

marcas como Cameo y Shaiimar.

Posteriormente, en 1976, Cannon Mills decide ampliar su campo de accion
y adquiere maquinaria para la fabricacion de caicetines, asegurando con elio el

consumo de nuestros productos, ya que la mujer y ama de casa es quien realiza la
v' > de mu as

compra de estas prendas para toda la familia; y con el pr
marcas reconocidas, existe la confianza de que nuestros productos son de la mas
alta calidad. De ahi se desprende mas adelante la division de Leotardos y Mallas,
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Afos mas tarde adquiere la fabrica de calzado deportivo "Calzado Rest",
“Industrias H24", fabricante de insecticidas y "Calima C" que producia la linea de
cosmeéticos Helena Rubinstein.

Gracias a los éxitos alcanzados, Cannon Mills se consolida y forma en 1981
el Grupo Synkro, el mas importante del pais dedicado al disefio, fabricacién,
distribucion y venta de articulos de consumo no duradero, sin control de precios.
Tiempo después Synkro adquirid mas empresas y desincorpord otras como:
Arcoplus Argentina, y la empresa adquirida en 1994, Kayser Roth, fabricante de
medias, pantis y calcetines en Estados Unidos de Norteamerica.

Actuaimente Grupo Syncro cambié nuevamente su hombre a Cannon Mills
como resuitado de la union de personas procedentes de diferentes compadias,
con distintas experiencias y habilidades.

Hoy en dia Cannon Milis esta conformada por cinco direcciones y trece
gerencias, las cuales se encargan de coordinar de manera eficaz el

funcionamiento de esta empresa (Anexo 1).
4.2 MISION.
Nuestra misién es la elaboracion de medias y calcetines de calidad para

satisfacer las necesidades del consumidor, manteniendo nuestro liderazgo en
el mercado nacional y siendo competitivos en el de exportacion.
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4.3 CULTURA ORGANIZACIONAL PREMISAS.
Todas nuestras acciones deben estar basadas en los siguientes
valores:
» COMPROMISO
> LEALTAD
~ ETICA
> DISCIPLINA
-~ RESPETO

e La Direccion indica las bases y politicas estratégicas generales, y los grupos

operativos giran sus propuestas alrededor de ellas.

o Enfasis permanente en la obtencién de utilidades y responsabilidad para definir

presupuestos y ajustarse a ellos.

e Apoyamos el crecimiento personal y profesional como base del desarrolio

Organizacional.

e La productividad es una constante en todas las dreas de la empresa: hacer
mas y mejores cosas con los menores recursos posibies.

e« Fomentamos el reconocimiento y estimulamos la libertad de iniciativa y

creatividad.
e La comunicacion de lineamientos y objetivos se promueve a todos los niveles.

e Estimulamos el compromiso y la responsabilidad en las decisiones que se

toman.

e Nuestras decisiones y acciones deben ser resueltas con sentido de urgencia y

apegadas a los objetivos.
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4.4 CULTURA ORGANIZACIONAL PRINCIPIOS.
1. De Planeacion
En la planeacion se deben concebir estrategias para la obtencion de
utilidades y definicion de presupuestos interpretando debidamente el
efecto de los cambios externos, mediante un proceso interactivo que
permita obtener las mejores ideas y opiniones de nuestro personat.

2.De Comunicacién
Nuestra comunicacion debe ser veraz, abierta, oportuna y promovida
permanentemente a todos los niveles.

3.De Servicio
El servicio a nuestros clientes internos y externos debe ser oportuno,
esmerado, positivo y orientado a mejorar continuamente.
Los compromisos deben establecerse con veracidad, de acuerdo a lo que
sabemos que podemos cumplir en cantidad, calidad y tiempo de
respuesta.

4.De Liderazgo
Cada lider, debe ser responsable del desarrolio integral de su area y de
manera clara, lograr que sus colaboradores lo consideren como un guia
que les sugiere y propicia nuevas opciones e ideas.

5.0e Trascendencia
El legado mas importante que debemos fomentar en la organizacion es la
calidad en la formacion y desarrolio de su personal, buscando siempre el
mejor modo de hacer las cosas y estimulando a que asuman
responsabilidades mayores.
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6.De Reconocimiento
Debemos valorar y demostrar abiertamente el reconocimiento a la
creatividad, iniciativa, compromiso y lealtad de nuestros colaboradores y
companeros, haciéndolo extensivo a su familia.

7.De Integracién
El desarrollo de nuestros colaboradores debe basarse no sdélo en una
excelente actuacion individual, sino en una clara orientacion al concepto
de logro a través de equipos de trabajo, mismos que deben dirigirse al
logro de objetivos organizacionales.

8.De Toma de decisiones
Las decisiones deben estar apegadas a los objetivos, efectuarse con
sentido de urgencia y tomarse con la plena aceptacién y compromiso de
la responsabilidad que éstas implican.

9.De Equilibrio
El desarrollo profesional y personal debe darse en paralelo. Como
empresa lo apoyamos, pero es una responsabilidad y un compromiso que
se asume por decision propia.

4.5 CONCEPTOS SOBRE EL TRABAJO.
Para lograr un desarrollo, el ser humano necesita tener conciencia de su
realizacion personal y social a través del trabajo.

Lo que permite a! hombre tener la posibilidad de una vida de trabajo
adecuada y felizmente productiva, son la confianza basica, la autonomia, la
iniciativa, la integracion y la solidaridad.

A través del trabajo el hombre toma un sitio en la sociedad y una
responsabilidad de lo que puede dar y producir.
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4.6 FINALIDAD DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS.

Asegurar el personal idéneo y mejor calificado, para el logro de objetivos de
la empresa.

Asegurar |la equidad interna y ia competitividad externa en la estructura de
sueldos y retribuciones al personal, asi mismo promover el otorgamiento de
incentivos.

Dirigir y coordinar las Relaciones Laborales, en apego a la legislacion
laboral, asi como las Cendiciones Generales de Trabajo.

Cumplir con las obligaciones laborales y fiscales establecidas, para que el
pago de némina al personal se efectue de manera adecuada y oportuna, asi
como, con las obligaciones patronales establecidas en las leyes (Federales y
locales) en materia fiscal y laboral.

Buscar el maximo aprovechamiento de los beneficios econdmico-sociales
establecidos para el personal (prestaciones y capacitacion).

Promover y ccordinar la difusion de la cultura y la practica deportiva del
personal, favoreciendo su integracion a la empresa.

Coordinar y administrar integralmente los recursos materiales.

Establecer y mantener programas de seguridad e higiene en todas las
instalaciones de la empresa.

Planear, dirigir y coordinar las actividades de Capacitacion y Entrenamiento
que se ileven a cabo en la empresa.
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4.7 SUS PRODUCTOS Y SUS PROCESOS DE MANUFACTURA.
En |a tabla 1, se representan los procesos de manufactura que Cannon

Mills, utiliza para la realizacion de sus productos, asi como las diversas plantas en

donde se llevan a acabo dichos procesos.

MEDIAS
Hilado e Hilaturas de Qro. Naucalpan Edo. Meéx.
e Nylon San Juan Tepeji del Rio Hgo.
Tejido e Cannon Naucaipan Edo. Méx.

Confeccion

Canmi Chapa de Mota

Chapa de Mota Edo. Méx

Acabado

Canmi Chapa de Mota
Canmi Aculco

Chapa de Mota Edo Méx.
Aculco de Espinoza Edo.
Meéx.

CALCETERIA Y
ROPA

Tejido

Procesos Auxiliares.

San Juan del Rio Qro.

Confeccion

Canofil San Juan

San. Juan de! Rio Qro.

Confeccién ropa

Canofil San Fco.

E—
San Fco Soyaniquilpan Edo.
Méx.

Acabado

Canofil San Fco.

San Fco. Soyaniquilpan Edo.
Meéx.

ALMACEN Y
DISTRIBUCION

Canmi Distribucién

Naucaipan Edo. Méx.

Tabia 1- Procesos de manufactura y productos.
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4.8 MERCADO NACIONAL E INTERNACIONAL.

CANNON MILLS es una empresa con 46 afios de experiencia en el mercado
mexicano y desde 1955 ha logrado consolidar y mantener su liderazgo en las
diversas categorias en que compite; desde entonces dicha empresa es:

e Lider en ventas de medias
« Quien ha marcado las tendencias y satisfecho las expectativas deil consumidor

e Innovadora en productos y tecnologia

En los ultimos afos el numero de empresas y marcas nacionales que compiten en
este mercado se ha incrementado notablemente, incorporandose a éste una gran
cantidad de productos de importacion, como consecuencia el mercado se ha
fraccionado, es decir, el pastel de las ventas que hace afos era casi totaimente de
ésta empresa, se ha dividido entre varias marcas, sin embargo a pesar de la
diversificacién, ha mantenido su liderazgo sobre todo con la marca Dorian Grey el
cual ha sido indiscutible.

Actualmente se exporta a Centro y Sudameérica y Estados Unidos, lo cual
representa aproximadamente el 13% del total de las ventas anuales,
conviertiendose en el segundo consorcio mediero mas importante de
Latinoameérica y uno de los mas renombrados en el mundo.
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CAPITULO 5

REPORTE DE ACTIVIDADES DEL EJECUTIVO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION EN CANNON MILLS

Como anteriormente se ha mencionado Cannon Mills es una empresa que
ha estado en constante crecimiento y desarrollo, por lo cual, ha sido necesario
contar con el personal que se dedique a desempenar las labores del area de
reclutamiento y seleccion de dicha empresa.

Por lo tanto los objetivos del area de reclutamiento y seleccion son los

siguientes:

5.1 Objetivo General del Area de R 1to y Sel i6

Contar con la suficiente curricula o informacion directa de personas con
cualquier nivel académico y status, siempre y cuando cubran con los requisitos del
perfil de un puesto vacante en donde desempefen adecuadamente las actividades

requeridas.

52 Objetivos especificos del Area de Recl iento y Sel iéon.
1.-Integrarse a diferentes grupos de intercambio para renovar, ampliar, compartir e
intercambiar la cartera existente en la empresa, asi como relacionarse con gente
de otras organizaciones para realizar el reclutamiento en un menor rango de
tiempo.

2.- Mantener contacto con varias instituciones como Universidades, colegios y
bolsas de trabajo municipales para lograr conectarse con personas de distintos
perfiles y poder cubrir con rapidez cualquier puesto requerido.
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3.- Recurrir a los medios publicitarios como periddico, revistas, internet entre otros
para dar a conocer las vacantes existentes en la empresa y poder aumentar las
posibilidades de un reclutamiento efectivo.

4.- Utilizar como medios de seleccion las entrevistas, evaluaciones psicometricas,
examenes meédicos y socioecondmicos para cubrir el puesto con el personal apto.

53 La importancia del psicélogo en el area de reclutamiento y

seleccion.

De acuerdo a !a experiencia obtenida dentro del campo de la psicologia
organizacional se considera que la importancia que se le otorga al psicélogo
dentro del area de reclutamiento y seleccién se basa en la preocupacion que esta
empresa tiene con las personas que desempenan una labor dentro de la misma,
ya que ésta contempla al empleado no como una mano de obra si no como un
grupo de trabajo que tiene como fin el beneficio de ambas partes.

El hecho de considerar a un psicélogo como la parte “clave” del desarrolio
del reclutamiento y seleccion, consiste en la formacién que éste ha desarrollado
durante su vida académica siendo analitico, conciliador y lo mas importante es que
es un especialista en la conducta humana sobresaliendo en ¢l su parte empatica,
ética y su gusto por las relaciones humanas.

54 Perfil del ejecutivo de recit f y ' en C
Mills.
Para tener una mejor referencia acerca de las caracteristicas con las que

debe de contar un psicologo para desarrollar de manera satisfactoria las
actividades de reclutamiento y seleccion se presenta el siguiente analisis de

puesto:

CIlA: Industrias Cannon
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NOMBRE DEL PUESTO:

UBICACION:

REPORTA A:

CONTACTOS PERMANENTES:

DESCRIPCION GENERICA:

46

Ejecutivo de Reclutamiento y
Seleccion de Personal.

Departamento de Recursos
Humanos, pertenece a la
Seccion de Planeacion y Desarrollo

1) Gerente de Pianeacion y
Desarrollo.
2) Direccién de Recursos Humanos

Internos;

- Gerentes de area (solicitud y

decision de contratacion).

- Depto. De Némina: entrega de

Documentos para contratacion.

- Depto. Compensaciones (perfil
de puesto).

- Capacitacion (induccién a los

candidatos.

Externos:

- Universidades (reclutamiento)

- Grupos de intercambio (reclut.)

- Solicitantes de empleo (reclut).

Las actividades especificas del puesto son realizar el reclutamiento y seleccion de
candidatos para cubrir las vacantes existentes, asi como la evaluacion del
personal que labora en ia empresa para la promocion del mismo.
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DESCRIPCION ESPECIFICA:

a) Actividades diarias:
- Revision de curriculums recibidos.
- Archivo de curriculums.
- Revisién de vacantes a cubrir.
- Reclutamiento de candidatos.
- Programacion via telefénica de citas.
- Entrevistas a candidatos.
- Aplicacion de pruebas psicomeétricas.
- Calificacion de pruebas.
- Elaboracién de reportes psicomeétricos.

b) Actividades Periodicas:
- Concertar entrevista de candidatos con el gerente de area que requiere ia
vacante.
- Programar cita del candidato a examen meédico.
- Solicitar al candidato documentaciéon para contratacién.
- Elaboracion de expedientes y archivos.
- Junta semanal con el area de Planeacion y Desarrollo.
- Envio de candidatos a diversas empresas.

c) Actividades eventuales:
- Asistencia a junta de intercambio.
- Evaluacion de personal interno para promocion.
- Apoyo al area de capacitacion en la elaboracion de manuales.
- Apoyo al area de capacitacion en la elaboracion de material didactico para
cursos.
- Apoyo al area de capacitacion en la imparticién de cursos de capacitacion.
- Apoyo a! area de planeacion y desarroilo institucional en la actualizacién de

tableros.
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ESPECIFICACION DEL PUESTO:

a) Conocimientos necesarios:
- Leer y escribir.
- Mecanografia.
- Archivos.
- Manejo de PC.
- Manejo de Idioma Inglés.

1) Conocimientos requeridos para el puesto:
- Carrera profesional en Licenciatura en Psicologia.
- Conocimiento, aplicacion, calificacion, interpretacién e integracién de pruebas

psicomerticas.

b) Experiencia:
- Minimo 2 anos en Recursos Humanos.

c) Criterio
- Seleccionar a la persona mas eficiente para realizar una tarea especifica.
- Es responsable de organizar diariamente su trabajo.
- El tipo de decisiones que eventualmente toma son dificiles, las cuales son de
caracter poco frecuente y son de tipo trascendental y por tltimo las decisiones
constantes y de frecuencia normal son importantes y rutinarias, pero en caso de
tener que tomar una decision dificil, se tiene la opcién de consultar a su jefe

inmediato.

d) Iniciativa:

El puesto por lo general exige solo la iniciativa normal a todo trabajo, sin
embargo en ocasiones se sugiere la creacion de nuevos sistemas y métodos, para
el mejor desempenfo del trabajo.
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e) Esfuerzo:
No se requieren de esfuerzos fisicos, Sin embargo es importante tener una

atencién concentrada, pero intermitente en un 45% ya que es importante la
organizaciéon de llamadas y de citas, se requiere de una atencion concentrada
constante visual y auditiva en un 55% en la realizacion de entrevistas, aplicacion

de pruebas y en la elaboracion de reportes.

1)

2)

3)

4)

f) Responsabilidad:

De bienes: Dentro de estas responsabilidades encontramos el uso de
material de despacho, escritorio — silla, archivo, material (pruebas
psicomeétricas), aparatos, computadora, teléfono y papeleria, cabe aclarar
que en este puesto no se maneja dinero. Respecto a lo anterior, la
posibilidad de que haya pérdidas es remota, en caso de haberla. el dafio
que se puede causar, dependera de lo que se haya extraviado.

Tramites y procesos: El hecho de realizar un trabajo inadecuado, es decir
una mala seleccion de personal, la cual genera una cuantiosa pérdida en
tiempo y dinero, tramites realizados en cuanto a prestaciones, contratacion,
sueldo ofrecido, liquidacion, aunado a la pérdida que genere en Su
departamento.

En discrecion: Se tiene acceso a informacion confidencial como los
expedientes de cada empleado de la empresa.

Contacto con el publico: El contacto que se tiene es principalmente con los
solicitantes de empleo y con otras empresas (grupo de intercambio), por lo
que el dafo que se puede causar en ambos casos es, danar ia imagen de
la empresa.
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g) Medio ambiente:
- La posicion en que se desarrollan las labores es sentado la mayor parte del
tiempo y en ocasiones de pie.
- El medio en que se desarrollan las labores es en una oficina, bien ventilada y

templada.

Riesgos y enfermedades
Fisicamente no existe ningun riesgo u enfermedad que puedan ser

originados por desempertar las {abores de este puesto.

5.5 Actividades del Ejecutivo de Reclutamiento y Seleccion.

A continuacion se describiran las actividades desarrolladas en Cannon Milis
durante el periodo durante el periodo de Septiembre del 2000 a Septiembre del
2001.

Para poder llevar a cabo las actividades de reciutamiento y seleccién es
necesario apegarse a un proceso establecido por la empresa o bien, por la
persona responsable de dicha labor, todo esto con el fin de tener una

organizacidon, asi como el control de este proceso.

De inicio se requiere de una requisicion de personal (anexo 2), la cual debe
de contener las caracteristicas esenciales que debe de cubrir el candidato y las
firmas del Director General, del Director de Recursos Humanos, del Director del
area y de la Gerencia o Jefatura que lo solicita. Cabe mencionar que por aiguna
razon falte una firma de las personas antes mencionadas, no procedera la
requisicion anteriormente solicitada.

Posteriormente se solicita al area de sueldos y compensaciones el perfil de
puesto con el fin de conocer de manera especifica las actividades, conocimientos
y responsabilidades que el puesto requiere.
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Para dar inicio al proceso de reclutamiento, se procede a:
~-Consulta de cartera interna.
-Boletinar la vacante en escuelas.
-Bolsas de trabajo.
-Publicacion via internet.

-intercambio de cartera entre empresas.

En cuanto al proceso de seleccion se refiere, se da paso a la apertura de
agenda concertando citas via teleféonica o via e-mail para dar inicio a este proceso

se siguen los siguientes pasos:

- Solicitud de empleo:

El solicitante liena la solicitud de empleo (anexo 3).

- Entrevista:

Se lleva a cabo una entrevista con el objetivo de recolectar la informacion
necesaria sobre los siguientes aspectos: Vida familiar, intereses, actitudes,
presentacion, antecedentes laborales, entre otras.

- Evaluacion Psicomeétrica:

En caso de que el candidato cumpla con las expectativas del perfil se
procede a la realizacion de examenes psicomeétricos para corroborar si el
solicitante cubre con el perfil del puesto vacante, por lo tanto se aplica una bateria
de examenes de acuerdo al nivel del puesto a cubrir, por ejemplo: a nivel
administrativo, se aplicaba para evaluar personalidad Kostic y Machover y para
evaluar inteligencia se aplicaba Terman, mientras que para niveles técnicos y
auxiliares, se administraba para personalidad Cileaver y Machover y para
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inteligencia Beta I1-R y a diferencia de éstos, a los vendedores se les aplicaban

estas ultimas pruebas agregando el IPV.
- Reporte Psicologico:

Una vez que se tienen los resultados de la evaluacién psicométrica, se
realiza un reporte psicologico, el cual, consiste en l|a integracion de los datos
obtenidos de la evaluacidon psicométrica junto con ia informacion recabada de la
entrevista, realizando asi, una comparaciéon con el perfi! del puesto solicitado

(anexo 4)
- Presentacion del Candidato al Jefe de Area:

Posteriormente, el candidato se entrevista con su posible jefe inmediato en
donde éste hace una valorizacion de sus conocimientos técnicos, habilidades y
disposicion para el trabajo, y en base a ello toma una decision. Cabe aclarar que
el area de reclutamiento y selecciéon debe presentar como un minimo tres
candidatos a elegir. Para poder continuar con los tramites de contratacion el jefe
inmediato debera llenar una forma en donde especificara su decision en cuanto al
candidato, la cual, se devuelve al area de reciutamiento y seleccion (anexo S).

- Examen Médico:

Ya tomada la decision sobre el candidato que ocupara el puesto vacante,
éste debera someterse a un examen meédico, el cual, es realizado por la misma
empresa con el fin de tener una valoracion de su estado de salud y saber si es
apto para desempefar las actividades que requiera el puesto (anexo 6).
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- Estudio socioeconomico:

En casos extremos en donde el candidato pudiera presentar informacién no
confiable, se procede a realizar un estudio socioeconémico para verificar dicha
informacién, para lo cual, se contrata alguna agencia que realice este estudio.

- Entrega de Documentos:

Una vez que se tienen los resultados del examen meédico y en su caso el
socioecondmico, el paso siguiente es la entrega de documentacion por parte del
candidato, en donde debera proporcionar al area de reciutamiento y seleccion
original y copia de los documentos requeridos (anexo 7). Dicha documentacion se
entrega al area de nomina en donde se lleva a cabo la elaboracion y firma del
contrato.

- Realizacion de Expediente:

Posteriormente, el area de reclutamiento y seleccién, se encarga de la
elaboracién y archivo del expediente del nuevo empleado, el cual se ordena de la
siguiente manera:

a) requisicion de personal

b) carta de aceptacion de area.

c) Solicitud de empleo y Curriculum Vitae.

d) Evaluacion técnica.

e) Evaluacion Psicometrica.

f) Examen meédico.

g) Investigacion socioecondmica.

TECIC CON
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- Canalizacién a Curso de induccion:

Por ultimo se canaliza el candidato al area de capacitaciéon para que le sea
impartido el curso de inducciéon a la empresa.
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CONCLUSIONES

Debido al gran avance que la tecnologia ha tenido en la actualidad ha
provocando un gran cambio en e! pais y con ello la transformacion en la
economia, y por ende en las organizaciones, ya que como historicamente se ha
observado es la revolucion Industrial e! hecho que marca la nueva historia del
trabajo, en donde surge la administracion cientifica la cual, comienza a considerar
al hombre no como maquina sino como una parte fundamental dentro de la
industria. Por lo que a partir de dichos acontecimientos comienza a surgir de
manera mas especifica la historia de la psicologia industrial, sin embargo, son las
Guerras mundiales las que dan pie a la participacion del psicélogo, en un inicio
basando su intervencion en el reclutamiento, seleccidon, la aplicacion de tests
psicométricos y posteriormente en la investigacién dentro de la industria.

Asi mismo, otro cambio que da pie a continuar con el desarrolio de la
psicologia en el ambito laboral, es la transicién que se da de la psicologia
industrial a la Psicologia Organizacional, en donde se comienza a tomar en cuenta
no sdélo a la industria, sino a todo sistema laborai, en donde participen grupos de
trabajo como hospitales, escuelas, comercios, entre otras, por lo que se toma en
consideracion, no solo a al organizacion, sino también al empleado y es asi como
se inicia el estudio de la relacion que existe entre los grupos de trabajo que
conforman la organizacion, con la organizaciéon misma, con el fin de lograr un

beneficio en comuan.

Hoy en dia el psicdlogo dentro de |las organizaciones continua teniendo un
importante desarrolio y ha tomado gran fuerza, ya que no solamente se dedica al
reclutamiento y seleccién de personal, sino que ha abarcado el area de
capacitacion, continuando en la investigacion, ademas de incursionar en
actividades administrativas, aon cuando éstas actividades no son propiamente
exclusivas del psicologo.
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Asi mismo, como el psicologo abarca areas administrativas, otros
profesionales, han comenzado a participar de manera importante dentro de las
actividades que le corresponden al psicédlogo organizacional, y aunque es
necesario, acudir a las opiniones y consideraciones de otros profesionales en
cuanto a los aspectos técnicos que el puesto a cubrir se refiere, pareciera ser no
adecuada su participacion “total” en el desempefio del reciutamiento y seleccién
ya que su enfoque o formaciéon pudiese ser mas de caracter administrativo, legal,

meédico, etc.

Por ejemplo, tenemos la experiencia obtenida en Cannon Mills, en donde se
observd que cualquier profesional puede realizar una entrevista, pero con el
objetivo final de evaiuar cuestiones técnicas que atafien al desempernio del puesto
a cubrir como se ha mencionado anteriormente, es decir, que la persona que seria
el jefe inmediato, se interesa solo por verificar la compatibilidad del candidato con
éste y la forma en que se ha desempefado dentro de las experiencias labores
anteriores, lo cual es fundamental para que el jefe inmediato pueda considerar la
contratacion o no del aspirante, sin embargo, es aqui donde radica la importancia
de realizar una entrevista completa y efectiva en donde el entrevistador, sea capaz
de evaluar no solo aspectos técnicos si no que a través de la entrevista pueda
llevar a cabo una integracion tanto de la informacion obtenida en la entrevista
como de la informacion recabada a través de las evaluaciones psicolégicas, en
donde se puedan obtener datos relevantes que denoten ia relacion entre el tipo de
personalidad del candidato con el puesto a cubrir tomando en cuanta, la forma de
manejarse dentro del ambito laboral, la manera de conducirse socialmente, la
estabilidad, el potencial, las aspiraciones, las metas, habilidades de liderazgo y
conflictos con la autoridad, entre otras, por lo cual se considera que es el
psicologo el profesional mas apto para realizar dicha actividad.

De esta manera, la importancia de contar con un profesional capaz de
encargarse de la administraciéon de los recursos humanos dentro de una empresa,
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radica en los conocimientos y habilidades que éste adquiere durante su formacion

académica aunado a su experiencia.

Es por ello importante conocer los aspectos basicos que toma en cuenta la
FES- iztacala para la formacion de sus egresados en la carrera de psicologia.

Para abordar este punto cabe destacar en primera instancia, que la
psicologia es una ciencia que a través de generacion en generacion ha
evolucionado, logrando expanderse a diversas areas, abarcando asi el area
clinica, educativa, social e industrial entre otras, por lo tanto es importante
contemplar que el plan de estudios de la FES - Iztacala abarca cinco dimensiones

de intervencion profesional que son:

- Rehabilitacion.

- Desarrollo.

- Deteccidn.

- Investigacion

- Planeacion y prevencion

Lo cual, permite al egresado de la FES - Iztacala intervenir en diversos
campos como en el sector de la salud, la investigacion, la educacién y la
organizacion, ya que dicha formacion académica le brinda al estudiante la
oportunidad de obtener no solo conocimientos, sino que es capaz de adquirir
ciertas habilidades como lo son la capacidad de analisis, capacidad critica,
iniciativa, manejo de relaciones interpersonales y facilidad de palabra, siendo
estas algunas herramientas, que son de utilidad para que el egresado sea capaz
de desenvolverse en cualquier campo de accién en donde participa el se humano,
llamese familia, ambiente educativo y docencia, ambiente laboral y en su relaciéon
dentro de |la sociedad en general.
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Cabe mencionar que dentro de la FES - iztacala se introduce al alumno al
conocimiento de la psicologia organizacional a través de la informacién basica que
se requiere para incursionar en dicha area, sin embargo, se considera necesario
que esta institucién estudiara la posibilidad de realizar convenios con
organizaciones en donde el alumno como parte de su servicio social pudiera
aplicar los conocimientos basicos — tedricos que la institucion le brinda como parte
de su formacion.

Esto con el fin de que el alumno adquiera la experiencia y la vivencia de lo
que implica laborar activamente dentro de una organizacion, y una vez que el
egresado concluya el servicio, sea capaz de enfrentarse a un trabajo, aportar
conocimiento y brindar asi un mejor desemparfio.

Gracias a la formacion que el psicélogo obtiene a lo largo de su vida
académica, es capaz de brindar un servicio de calidad, ya que cuenta con las

herramientas necesarias para ello.

El psicologo como responsable del area de Reclutamiento y Seleccion, al
realizar un reclutamiento y seleccion objetivas, es decir la seleccion del mejor
candidato para desempenfar las actividades de un puesto determinado le brinda a
la empresa en primera instancia. su funcionamiento efectivo, competitividad dentro
del mercado y se evita la rotacion de personal, la cual implica un gasto monetario
para la empresa, asi como la confianza en que sus empleados responderan
satisfactoriamente a las necesidades que se exijan, de esta manera es posible
hacer un buen quipo de trabajo, en un ambiente cordial. Por su parte, el empleado
se beneficia al cubrir un puesto de acuerdo a su perfil en donde sea capaz de
explotar, desarrollar sus habilidades y capacidades, logrando asi que éste obtenga
satisfaccion personal en el desempefo de sus actividades laborales y en el
aspecto econdmico. Por lo tanto el beneficio resultante que se obtiene es para
ambas partes, ya que es reciproco.
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Dentro de Cannon Mills se observo por parte de los trabajadores la
necesidad de obtener algun tipo de orientacion psicoldgica, debido a problemas de
indole emocional, motivacional y personal, sin embargo dada las normas y
politicas de la empresa era imposible atender estas necesidades por lo que se
requiri® canalizar a este tipo de personas a institutos donde pudieran
proporcionarles dicho servicio, dejando de lado que el psicologo a cargo del area
de reciutamiento y seleccion pudiese apoyar al empleado a cubrir dichas

necesidades.

Por ello es importante mencionar que dentro de algunas empresas el
psicologo solamente puede cumplir con las actividades que se refieren al
reclutamiento y seleccion, sin embargo, se considera relevante valorar y
aprovechar las habilidades que el psicélogo posee para proporcionar ayuda clinica
dentro de una empresa, con el fin de que el empleado tenga una mejor calidad de
vida dentro y fuera de su lugar de trabajo, asi como brindar una mejor
productividad dentro de la misma y no enfrascar al psicologo en actividades un
poco mas administrativas, dejando de lado el aspecto humano.
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ANEXO 1I

REQUISICION DE PERSONAL
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Cannonrn Mills

Requisicion de Personal

[Fecha; I Empresa:

Jjouo:

(Bepartamento: )

Pertil Requerido

_J
~

Direccion o Planta:

Motivo de la creacion:

Permanonte Everstual: Tewempo:

Sustitucion de.

No empleado Fecha salida

Motvo

O Renuncia voluntana

O Término del contrato
O Liquidacién

O Promocon,
O Transferencia
¢ Cobertura de incapacsdad
¢ Cobertura de Maternidad

TRmsio ¥ arpenameneo)

Fecha deseada de contratacion:

Escolandad
Puesio Sohcrado Minima
Maxima
Centro de Costos: Presupuestado: I
O st O No omas
det : Sexo: IRanga de edad.
O Si_ O No OMO F O
) Nrved: I (") Suetdo: Ee P
Nueva creacidon (OBIGAIOND ANETar AERCHIECION Jef DUEsIo) O Solteto O Casado O Indrstinto

Experiencia (bempo y funcones)

Manejo de personal
O s Cuantos O No
Herramienta y/o equipo de trabajc que debe dormunar:

Descnpcion general del puesto

Obsorvaciones

OBeorvacones:

Datos de ta persona

Nombre

lNo de empleado’

LFecha de Contrataceon

=

lFuema de reciutansento

Nombre y firma

Director del Area

Nombre y fwma

O on oe

Nombre y fwma

Dwector General

Nombre y twma

L JL W\

() Para 130 exclusivo de Rocursos Humanos
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ANEXO III

SOLICITUD DE EMPLEO
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B R i

AT R TR

CHID cannon Mills

pTa:
CON PLUMA ATOMICA.

POR FAVOR, LLENE ESTA SOLICITUD A MANO,

SOLICITUD

DE EMPLEO

PEASONALMENTE Y
ANTES DE LLENAR ESTA FORMA LEA

CUIDADOSAMENTE LOS DATOS QUE SE SOLICITAN.

* FECHA

PUESTO SOLICITADO :

cram

. EF

INDISPENSABLE
AD. TAR

FOTOGRAFIA
RECIENTE

COMO SE ENTERD DE ESTE EMPLED?

L _APELIDO PATERNO : -

NOMBRE _(S)

- 0 O Mt C 1 L 1 O
CTALLE © — MO EXT.-NT. | COLOWIA : - €00, POST. TIUDAD
TELEFOND | LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO = - ESTADO CiviL EDAD SEXD
Ne. DE PERSONAS QUE DEPENDEN OE USTED - © VIVE CON : ESTATURA PE_S_I.)_‘
NACIORALISAD l RIC, FID. OF CAUSANYLS He. B AFILIACHN AL 100.8.5. Be. Bt CaRTiLLA Me. DE LICIMCIA DE WAR{JO

NOMBRE

VIVE [EDAD

oomiIciILID

QCUPACION

EMPRLES A PUESTO

ranar

ADas

HI0S ¥ HEAMANGS

NOMBRE DE UA ESCUELA

DOMICILIO

[L

DE DocTO.

OBTENIDO

PRIMARIA :

SECUNDARIA

COMERCIAL




EMPLED_ACTUAL O ULTIMO

WOTIVe B StraRacion

eomicI0 S Teironn

. 1IEMA DE INGRESD

NOMBRE ¥ PUISTO o
oF et ;

ricMa DI saJA

simDicato <] serea imciat I IUELPD sumaL
PODEMOS -DIRIGIRNDS A SU ULTIMO O ACTUAL JEFE PARA REFERENCIAS si [ Jwo [ ]
— T . PENULTIMO

MOTIVO BE_3EFARACION

EMPRISA

0OMICILID B YELEFOND

eeve ouve

FECHA OF INCRESO

WOMBAL T PULSTO
of Jrt fLCHA DE BAIS
3INOICATO SUELDO FINaL
ANTERIOR
OTIVO L SLPARALION
LMPRES A cIRD
DOMICILID JeLesono

TICHA DI INGRESO

®OMEBRE ¥ PULSTO
LIl fICHa DI Sasa

SImcICAIn I :;a e SULDOD FikaL
ANTERIOR
0VIv0 O S(PARACION
turaisa cing >
comiCiie T own

f1Eua D¢ INGRLSO

uOMBAL Y PUISTO
Dt Jtrg titua 0 sasa

SINDICATD U000 4 t SUTLDD tiway
TRADAJD ANTERIORMENTE EN_ALGUNA EMPRESA DE_CANNDND FUEGE AOLAR TUANDST
s s [
CUANLOY PRAQUET
no O no 3
TiERE PARIENTES EN E5TA CFAPAESAT MENCIONE _SUS PASATICMPOS v DIVERSIGNES
st 3 nDMBRLS
~no [

DECLARQ-QUE LOS DATOS AQUS DESCRITDS POR Mi SON VERDADEROS Y QUE LA OCULTACION DE DATOS CANCELARAN Mi SOLICITUD.
A JUICIO DE LA EMPRESA.

{FIRMA DEL SOUICITANTE)

PARA USO EXCLUSIVO DE PERSONAL

[ acirraco DATOS DE INGRESO
L De IMPRESA: FICHA Of SRCRISO.
S ComTnataCion
PULSTO DIVPADO: SUELOO INICIAL:
{TJ wicwazase _ |
HEL QIRICTD ( SOMER! ¥ JIRMA) TG Dt CONTRATO
COMENTAMO DEL HPE NMEOIATO
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ANEXO 1V

REPORTE DE EVALUACION PSICOMETRICA
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Cannon Mills

REPORTE DE EVALUACION PSICOMETRICA

DATOS GENERALES Fecha:
Nombre: Area:
Escolaridad:
Candidato al
Puesto:
AREA INTELECTUAL
CAPACIDAD SUPERIOR | SUPERIOR TERMING | TERMINOG INFERIOR INFERIOR
INTELECTUAL MEDIO MEDIO TERMINO MEDIO
CAPACIDAD DE | SUPERIOR | SUPERIOR TERMINO | TERMINO INFERIOR INERIOR
APRENDIZAIE MEDIO
HABILIDADES
CARACTRISTICAS Excelente Alto P -l Daf
promedio bajo

Habilidad para comurucacion oral

Habiidad para comunicacion escnta

Cultura General

Juicio Practico

Vocabutanio

Capacidad de andlisis y sintesis

Habilidad numérica

Capacidad de planeacion y
| organizaci6n_

Atencidn, concentracion y trabajo
bajo presion

Liderazgo

Relaciones sociales

Empwe

Constancia

Apego a normas y procedimientos
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REPORTE DE RESULTADOS

AREAS DE OPORTUNIDAD

{

RECOMENDACIONES

CUBRE EL PERFIL
CUBRE EL PERFIL SATISFACTORIAMENTE
NO CUBRE EL PERFIL

Atentamente

Karina Marmmolejo BriseRo.
~ >

vo Bo
Irma Elena Gordillo.
Gte. Planeacion y Desarrollo.
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ANEXO V

PRESENTACION DEL CANDIDATO
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Cannon Mills

4>

GERENCIA DE PLANEACION Y DESARROLLO DE PERSONAL
PRESENTACION DEL CANDIDATO

A

Departamento:

P! ¥ 14 ias C.

Nos permitimos presentar austed a :
et de

Le agradecemos:

1.-E al tas

Fecha:

- Quien a sido considerado para

en el &rea & su cargo.

como |as condiciones a 1as que ten que

que en el . asi

1a requisicion).

2.- Nos haga saber su opinién v

ae (sin tas en

adicho

Opinion del entrevistador Excelente
EXPERIENCIA

Bien Rggu lar Deficiente

CONOCIMIENTOS
HABILIDADES
e

OTROS

3.- Favor de indicarnos su decisién. b3

CONTINUAR CON TRAMITES DE
| CONTRATACION

OBSERVACIONES

MANTENER EN CARTERA

CONSIDERARLO PARA OTRO
PUESTO

RECHAZAR

Favor de devolver este formato a ia

personal, debidamente firmada y

vitae.

ATENTAMENTE

NOMBRE Y FIRMA DEL ENTRVISTADOR

yto curri

ATENTAMENTE

RECLUTAMIENTO Y SEL ECCION
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ANEXO VI

EXAMEN MEDICO
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Cannon Mills

EXAMEN MEDICO

Fecha:
Favor de practicar:
Examen meédico de admision a :
Quien desempefiara el puesto de:
En el departamento de:
De la empresa:
ATENTAMENTE

Reclutamiento y Seleccion

Resultado:

Observaciones:

ATENTAMENTE

Servicio Médico

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




ANEXO VII

REQUISICION DE DOCUMENTOS PARA CONTRATACION
DE PERSONAL
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ST g g .
THES Cannon Milis

REQUISICION DE DOCUMENTOS PARA
CONTRATACION DE PERSONAL

Nombre:

Puesto a ocupar:

Departamento:

Empresa:

Fecha de Ingreso:

Estatus
Si_ / No

Tramite

Fecha

Observaciones

Requisicion de personal

Carta de aceptacion de area

Solicitud de empleo y C.V.

Evaluacion Técnica

Evaluacion psicométrica

Examen Médico

Investigacidon_socioeconomica

Documentos Entregados

Si/No

Observaciones

4 Fotografias tamano infantil a8 color

Acta de nacimiento

Constancia del tltimo grado de estudios
{(documento oficial)

Cartilla militar _liberada (hombres)

Constancia del IMSS

Constancia de RFC (con homoclave)

Constancia de SAR

2 Identificaciones oficiales (credencial de

elector, pasaporte, cartilla, licencia de manejo)
2 Comprobantes de domicilio (recibos de
agua, predial, teléfono, con vigencia no mayor
de 3 meses)

2 Cartas de recomendacién de los dos
gltimos empleos (expedida por el area de
Recursos Humanos, fecha de ingreseo y fecha de
salida, puesto que ocupd, nombre, puesto y
teléfono de la persona que la expidid)

Licencia de manejo (Sélo para los puestos que
lo reguieran)

Acta de matrimonio

Acta de nacimiento de sus hijos

FM-2 (en caso de ser extranjero).

Nombre y Firma del seleccionador

Nombre y firma del contratado

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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