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RESUMEN

RESUMEN

La psicologia industrial es una de las areas en la que puede ser estudiada la
conducta del individuo, el pertenecer a una organizacion permite observar
conductas del desempefio del trabajo, satisfaccion, motivacion, trabajo en equipo
etc, todos estos aspectos que ayudan a las organizaciones a contar con un nivel

de desempefio.

Toda organizacion cuenta con areas asignadas a cada departamento y uno de los

mas importantes es el de reclutamiento y seleccion.

El area de reclutamiento y seleccibn en una organizacion tiene como tarea
principal contar con el mejor personal ya que de esta forma se conseguira el éxito.
Dentro de las organizaciones los procesos y métodos deben estar claramente
establecidos para lograr los objetivos.

Es por esto que el siguiente trabajo tiene la finalidad de dar a conocer las
actividades del psicélogo dentro del area laborar, en especial en la industria
refresquera y mostrar un panorama de los conocimientos y habilidades que

deben adquirir los psicélogos para tener un buen desempefio en esta area.

El realizar andlisis y valuacion de puestos, la aplicacion de pruebas psicométricas,
la realizacién de entrevistas y el llevar a cabo un adecuado reclutamiento son
tareas que el psicologo debe conocer y dominar para llevar a cabo su trabajo,

ademas de algunas otras las cuales se mencionan en este trabajo.

En mi experiencia laboral y con la realizacién de este reporte he observado la
importancia del psicélogo en el area, ya que son considerados los expertos en dar
explicacion a la conducta humana y cuentan con la capacidad de modificar
procedimientos para mejorar una organizacion.
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RESUMEN

Esperando que este trabajo brinde una idea clara sobre las labores del psicélogo
laboral, ya que se describen las actividades realizadas en un afio de trabajo, asi
como reasaltar la importancia de este en esta y en cualquier area donde pueda

ser estudiada la conducta del individuo.
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INTRODUCCION

La Psicologia Industrial en los ultimos tiempos ha ganado gran peso en el mundo
laboral, ya que se han descubierto aspectos importantes y relevantes que han
hecho que tanto los psicologos como profesionales de otras areas consideren
significativo su estudio. Tales aspectos tienen que ver directamente con los
empleados, estudiarlos puede dar como resultado un mejor desempeifio, lo cual

en la actualidad hace que las empresas tengan desarrollo y crecimiento.

La mayoria de las empresas deben contar con una estructura interna que permita
a todos los departamento conocer las actividades que tienen que realizarse y asi
llegar a objetivos establecidos por la empresa. El area de Recursos Humanos es
el departamento que se encarga de aspectos relacionados con los empleados, (es
decir aspectos relacionados con la conducta humana), los cuales son la parte mas
importante de una empresa ya que de ellos depende que se tengan buenos

resultados.

El psicélogo Industrial se encarga de trabajar en aspectos como: investigaciones
sobre el area para realizar aportaciones de mejora, reclutamiento y seleccion,
capacitacion, clima laboral, motivacion, realizar estudios sobre las condiciones de
trabajo, disefian maquinas de trabajo etc. Todo para mejorar el desempeiio de

todos y cada uno de los empleados.

Pepsi-Gemex en una empresa que en los Udltimos tiempos ha tenido un
crecimiento mundial y la cual es un claro ejemplo de una empresa que cuenta con
toda una estructura interna, que cuenta con una mision, valores y objetivos claros,

lo que le permite ese desarrollo.

La tarea del psicélogo en esta empresa se enfoca en el area de Recursos
humanos, es decir en la seleccion del personal, este proceso tiene como objetivo

proveer a la empresa de candidatos que cubran con un perfil para ocupar un
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puesto en la organizaciéon. Estos candidatos deben contar con las habilidades

necesarias para realizar las tareas establecidas.

Para poder llevar a acabo esta seleccién se realiza todo un proceso, el cual
consiste en conocer el perfil del puesto, contar con un inventario de recursos
humanos para poder considerar a empleados de la misma empresa que pueden
ocupar la vacante, en caso de no ser asi, entonces recurrir al reclutamiento;
externo una vez que son activadas estas fuentes se sigue con la recepcion de
candidatos, se realizan entrevistas, evaluaciones, entrevistas con el jefe
inmediato. Si se considera que cuenta con las habilidades necesarias se verifican
sus antecedentes tanto laborales como personales, se le realiza un examen

medico y se lleva a cabo la contratacion.

Si los empleados tienen la capacidad de realizar las actividades demandas por el
puesto, se puede suponer que estas podran realizarse sin problemas y sin

consecuencias para la empresa.

El buen desempefio de los empleados no sélo radica en una buena seleccion del
personal, sino que también depende del desarrollo que se les ha dado dentro de la
empresa, es decir se debe dar continuidad con una capacitacion adecuada para
la actualizacion de sus tareas. Tomar en cuenta también aspectos como la
motivacion de empleado y otros que tengan que \er con su ambiente laboral,
considerando estos aspectos podemos garantizar la mayoria de las veces un buen

desempefio del empleado.

La participacion del psicélogo en esta y en otras organizaciones permite tener un
mayor entendimiento de diversos aspectos de conducta de los individuos, ya que
las bases académicas de estos profesionales pueden aportar conocimientos
sobre determinados comportamientos de los empleados y asi poder dar

soluciones ante algunas situaciones problematicas.
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Es por esto que en el presente trabajo se describen las funciones del psicologo en
el area laboral, considerando las actividades en donde intervienen cuestiones

psicolégicas las cuales son importantes mencionar y entender en la Psicologia.
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CAPITULO |
PSICOLOGIA INDUSTRIAL:
RECLUTAMIENTO Y SELECCION

PSICOLOGIA'Y PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Desde hace mucho tiempo se ha pretendido conocer y comprender la conducta del
individuo, esta conducta se presenta en todos los ambitos en los que el hombre se

desarrolla, la cual se estudia a partir de la ciencia de la Psicologia.

La Psicologia es la ciencia que trata de descubrir o desarrollar conceptos explicativos
a la conducta humana, asi como exige la identificacion, descripcion y observacion de
variables; la Psicologia nos conduce a aceptar hechos aun cuando vayan en contra de
nuestras expectativas, esperanzas o deseos, de esta forma la conducta se refiere

sencillamente a lo que hagan es posible hagan una o varias personas.

Asi, los psicologos estudian la conducta en todas sus formas: desde las mas sencillas
hasta las mas complejas, esto es desde el parpadeo involuntario hasta la intrincada
configuracion de acciones y reacciones que puede presentar un equipo de astronautas

gue controlan y dirigen una nave lunar Dunnette (1990).

A partir de conocer la definicion de Psicologia, nos podemos dar cuenta de que
explica comportamientos los cuales pueden llegar a modificarse si de esto depende
el bienestar del individuo. El ser humano se puede desarrollar en areas como: familia,
trabajo, sociedad, etc; la Psicologia Industrial la cual se define como: “La aplicacién
de los métodos, acontecimientos y principios de la ciencia de la conducta humana a las

personas en el trabajo. (Shultz,1991).
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En el area del trabajo los psicologos han incursionado a través de la Psicologia
Industrial surgio por primera vez a raiz de la necesidad de resolver problemas
practicos en el area industrial, la Psicologia tiene mas de 100 afios de haberse iniciado
como ciencia independiente, sin embargo, se instituyé formalmente en Ameérica al
empezar el siglo XX y la Psicologia del trabajo y de las Organizaciones en el afio de
1910 se considera un area especifica de la Psicologia, a esta legitimacion
contribuyeron: Wundt, Dill Scott y Mustenberrg y un ingeniero, Taylor, que suelen

compartir el titulo de padres de la disciplina.

Del primero destacariamos la actividad que se centro en él ejercito, elaborando y
aplicando instrumentos para la evaluacion psicolégica del personal militar. En el afio
1901 el psicélogo Dill Scott se pronuncia a favor de las aplicaciones de la Psicologia a
la publicidad y el aspecto del mundo laboral; en 1913 apareci6é un libro titulado “The
Psychology of Industrial Efficiency”, el cual escribi6 Hugo Mustenberg, un
psicologo aleman, donde se describe la seleccion y clasificacion de reclutas; el
ejercito comisiond a un grupo de psicologos para que idearan un test de inteligencia
general con el cual se pudiera identificar a los reclutas que tuvieran baja inteligencia y
excluirlos de los programas de adiestramiento militar, para ello se desarrollaron dos
test: el Army Alfa para personas que sabian leer y el Army Beta para analfabetos
(Schultz 1991).

Munstenberg, al crear el ramo de la Psicologia Industrial defendia el estudio cientifico
de la conducta humana para identificar patrones generales y explicar diferencias
individuales, encontré un vinculo entre la administracion cientifica y la Psicologia
Industrial, con las dos pretendian aumentar la eficiencia por medio del analisis cientifico

del trabajo y mediante una mejor adaptacion de las habilidades y capacidades
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individuales con las exigencias de diversos empleos. También sugeria que se usaran
pruebas psicologicas para mejorar la seleccion de empleados; el valor de la teoria del

aprendizaje en el desarrollo de los métodos de capacitacion y el

estudio de la conducta humana con objeto de comprender qué técnicas resultan mas
efectivas para motivar a los trabajadores. Gran parte de lo que ahora se sabe de
técnicas de seleccién, capacitacion de empleados, disefios de puestos y motivacion

se basa en la obra de Mustenberg (Robbins 1994).

Por otro lado, Taylor inaugura una corriente o tradicion en el area; la direccion cientifica
del trabajo, los supuestos de que parten sus principios se relacionan con el disefio
cientifico del puesto a partir de métodos orientados a la eficiencia. Con la seleccion de
los mejores hombres y adiestramiento de éstos, Frederick desarrollé nuevos métodos
de trabajo utilizando la cooperacion entre trabajadores y directivos compartiendo por
igual las mismas responsabilidades, el desarrollo de estos principios incremento la

produccion.

Taylor fue uno de los principales exponentes del cientificismo, ingresé a una compaiiia
que fabricaba lingotes de acero en la época de deprecion econdmica en los EE.UU,
ocupando el puesto de obrero y luego pasando por los demas niveles, llego al puesto
mas alto, esto le permitio darse cuenta de las afectaciones que hacian los obreros a las

maquinas.
Dentro de sus principales aportaciones a la administracion estan los principios
administrativos, los mecanismos de administracion, el pago por destajo, la Seleccion

de Personal y las caracteristicas de los trabajos humanos.

Principios Administrativos:

CLAUDIA GARCIA MERCADO UNAM 2005
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Estudios de tiempos y movimientos.
Seleccion de obreros.
Responsabilidad compartida.

Aplicacion a la administracion.

Caracteristicas de los trabajos humanos.

1. No existe un sistema totalmente efectivo

2. El puesto que desempeiia el trabajador no siempre va de acuerdo a sus
capacidades.

3 No existen incentivos.

4. Las decisiones se llevan a cabo en los niveles mas altos.

5. La administracion consta de principios aplicables a todas las empresas.

Los psicologos, después de las primeras tentativas realizadas en los campos de la
seleccién, entrenamiento y disefio de trabajo, estaban convencidos de su capacidad
para ayudar al pais también en tiempos de guerra. Con los test de inteligencia se logro
el reconocimiento social de la disciplina al considerar que podrian hacer contribuciones

utiles a la sociedad civil tal y como las habian hecho en el ejército (Rodriguez 1998).

RELACION DE LA PSICOLOGIA CON LA ADMINISTRACION

En los inicios de la Administracion se concebia al hombre como un instrumento méas
para lograr la produccion cuya Unica finalidad era obedecer las 6rdenes de sus
superiores y donde no eran tomadas en cuenta sus necesidades u opiniones. Con el
paso del tiempo autores como Henry Fayol aportaron nuevas ideas sobre los

trabajadores, a través de investigaciones que intentaban descubrir las caracteristicas
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psicolégicas que influian en el individuo para incrementar su productividad, es aqui
donde la administracion dio un nuevo giro y donde las personas pasaron a ser
consideradas uno de los recursos mas importantes para cualquier empresa. A partir
de la década de los 207, la Escuela de las Relaciones Humanas surgio y adquirié
fuerza como consecuencia del desarrollo de la industria y debido a que la produccion

en serie aumento la tensién nerviosa de los obreros.

Ante esta situacion, los empresarios y los estudiosos de la administracion se vieron

obligados a analizar el problema desde un punto de vista psicologico.

Los psicélogos iniciaron investigaciones sobre la seleccion del personal, elaborando
un test para escoger a los mejores hombres para tareas concretas; relacionar
aspectos fisicos, como la temperatura, luminosidad, humedad, ruido, etc. Elton Mayo
inicié la perspectiva de las relaciones humanas, concentrandose en los grupos de
personas en el trabajo. Se dejé de lado el crondmetro para medir los movimientos y
empez0 a prestarse atencion a lo que la gente opinaba de su trabajo. Es asi como la
psicologia empezd a tener importantes aportaciones para la Administracion. La
Psicologia de la organizacion ha sufrido, en los Ultimos quince a veinte afios,
cambios importantes que reflejan un  crecimiento considerable en teoria e
investigacion de problemas que van desde la motivacion, productividad y moral de
un empleado hasta aquellos que tienen que ver con cdmo organizar una corporacion

multinacional o como manejar conflictos Interorganizacionales.

El campo se caracteriza ahora por su interdisciplinariedad y refleja el creciente
interés de psicélogos, socidlogos, antropblogos, politdlogos, teorizantes en sistemas
y muchos otros por tratar de entender los fendmenos de tipo organizacional. El
interés por la psicologia de la organizacion aumentd a medida que las teorias y los
métodos le permitieron al psicélogo capacitarse gradualmente para analizar

constructivamente los problemas del individuo en las organizaciones y poner a
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prueba sus ideas con la investigacion empirica. Las primeras preguntas que se

hicieron tenian que ver con el problema de evaluar y seleccionar trabajadores. Asi

por ejemplo, los primeros esfuerzos en los que los psicélogos industriales tuvieron

éxito estaban relacionados con una situacion estandarizada que sirve de estimulo a

un comportamiento. Tal comportamiento se evalla por una comparacion estadistica

con el de otros individuos colocados en la misma situacion, lo que permite clasificar

al sujeto examinado, ya sea cuantitativa, o tipolégicamente. Esta manera de

proceder implica:

1. La situaciéon estandarizada (es decir, los elementos siguientes: medio en que se

4.

desarrolla la experiencia, material de las pruebas, actitudes, instrucciones dadas
por el examinador para la utilizacién del material) sea perfectamente definida y

reproducida de modo idéntico en todos los casos.

El registro del comportamiento provocado en el sujeto debe ser lo mas preciso y
objetivo posible. Este comportamiento es muy diferente seguin los casos: para
determinado sujeto consiste en escribir las respuestas, ejecutar una determinada
tarea manual, dibujar, hablar. En todo caso las condiciones de registro deben ser

definidas y observadas rigurosamente.

El comportamiento registrado debe ser evaluado estadisticamente en relacion
con el de un grupo de individuos. Esta comparacién es indispensable y una

prueba que no recurra a ella no es una prueba.

La clasificacion del sujeto en relacion al grupo de referencia es el objetivo final

de la prueba.

La Organizacion ha sido objeto de interés durante miles de afos, pero es solo

durante los ultimos que se ha convertido en objeto de estudio intensivo para la
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psicologia Industrial, esta a su vez no podia comenzar hasta que la Psicologia
general llegara a ser ciencia experimental. Fue hasta los primeros afos del siglo XX
cuando se hicieron intentos de aplicar la nueva psicologia experimental a los

problemas se la Industria (Rodriguez, 1995).

Al respecto Chiavenato (1990 cit. Rodriguez, 1995) dice que la organizacién formal
tiene una estructura bien definida y puede ser descrita en términos de relaciones de
autoridad, poder, subordinacion y responsabilidad. La organizacién formal se forma
se integra en niveles jerarquicos establecidos por el organigrama y con énfasis en

las funciones y en las tareas. Por lo tanto comprende la estructura

organizacional, la filosofia, las directrices, las normas y reglamentos de la

organizacion, las rutinas y procedimientos (Rodriguez, 1995).

Las empresas son organizaciones por que cuentan con una estructura, valores y
procedimientos que le permiten establecer objetivos. Dentro de las empresas es

donde se lleva a cabo el trabajo del psicélogo laboral.
ACTIVIDAD DEL PSICOLOGO EN LA INDUSTRIA

La Actividad del Psicologo Industrial se ha desarrollado en diferentes campos
relacionados a la Industria o el trabajador. Por ejemplo Schultz (1991) menciona los

siguientes:

El Método Cientifico: Es decir las contribuciones de la Psicologia dentro del Area

Industrial con métodos como la observacion y experimentacion.

Seleccion de Empleado: Se refiere a escoger a los candidatos idoneos para

desempenfar los puestos que se requieren en una empresa, la seleccion adecuada de

CLAUDIA GARCIA MERCADO UNAM 2005
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candidatos es sumamente importante para la organizacion y para el empleado, la
contratacion inicial y el proceso futuro dependeran en parte de la puntuacion que haya
obtenido en los test de seleccion, entre otras estrategias. A esto Rodriguez (1998) lo
llama Psicologia del personal: La cual se relaciona con todos aquellos aspectos
relativos a las diferencias individuales; habilidades, necesidades, niveles de
desempefio, cuyo conocimiento permite seleccionar, formar y mejorar los niveles de

rendimiento de las personas en el trabajo.

Evaluacion de Rendimiento: Se refiere a la calidad del trabajo, las decisiones se
tomaran con el maximo de objetividad imparcialidad y justicia, lo cual es trabajo que le
compete al psicélogo industrial quien ideara los medios adecuados para realizar la

evaluacion en todos los niveles de trabajo.

Adiestramiento y Desarrollo: Son los programas de adiestramiento que crean
determinadas cualidades, actitudes y capacidades para que el rendimiento sea
optimo, practicamente todos los recién contratados pasan por esta etapa de
adiestramiento formal o informal, a los que carecen de experiencia se les debe
ensefiar las operaciones que deben ejecutar y los que tienen experiencia deben
aprender por lo menos las politicas y procedimientos de la empresa. El psicologo
industrial participa en el establecimiento, realizacion y evaluacion de los programas de

adiestramiento en la esfera de la industria.

Liderazgo: Consiste en seleccionar, adiestrar y formar lideres eficientes a todos los

niveles, a los psicélogos no sélo les interesa los caracteres y capacidades personales

CLAUDIA GARCIA MERCADO UNAM 2005
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conexos al liderazgo, sino que también ensayan constantemente diversos estilos de

superacion a fin de explorar sus efectos diferenciales en los subordinados.

Motivacién, Satisfaccion y Participacion Activa en el Trabajo: Los factores que afectan
profundamente a la eficiencia de la organizacion son las motivaciones de los

empleados y el grado de su participacion activa en el trabajo.

Psicologia Organizacional: Se refiere a la repercusién de aspectos como, cadena
formal de mando, la centralizacion o descentralizacion del poder, entre otros en areas
como la productividad, la motivacion, y el trabajo en equipo. La psicologia
Organizacional no se limita a examinar las caracteristicas de la estructura formal de una
compafia sino también estudia sus aspectos informales, por ejemplo; grupos
pequefios que muchas veces perjudican la produccion. Por su parte Rodriguez (1998)

menciona que es una subespecialidad que persigue mejorar o cambiar las

organizaciones para hacerlas mas eficientes. El psicologo diagnostica los problemas
de las organizaciones para introducir los cambios que se consideren adecuados y
evaluar el grado de efectividad de tales cambios, esto implica por tanto, un cambio
planificado para intentar resolver problemas concretos en la organizacion con respecto

a personas, a procedimientos de trabajo o a la tecnologia.

Condiciones de Trabajo: Se refiere a iluminacion, temperatura, humedad, ruido,
ubicacién de equipo y horario, con el propésito de averiguar su influjo en la

productividad.

Psicologia de la Ingenieria: La tarea del psicélogo de ingenieria industrial es lograr la
optima relacion funcional entre la persona y la maquina, por medio de esto consigue
disefiar la maquina adecuada que compense las limitaciones del operador humano y

aprovechar al maximo sus cualidades. Por otra parte, Rodriguez (op. Cit) menciona que

CLAUDIA GARCIA MERCADO UNAM 2005
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esta area esta relacionada con el conocimiento del desempefio humano en los
sistemas hombre-maquina, incluyendo el disefio de equipos y de maquinaria a fin de

mejorar tanto la productividad como la seguridad de los trabajadores.

Accidentes, Alcohol y Drogas: Los psicologos industriales tratan de descubrir los
factores relacionados con el trabajo y las caracteristicas de la personalidad del
empleado que favorecen la frecuencia de accidentes, por ejemplo; el alcoholismo y el
consumo de drogas ocasionan ausentismo, mermas de productividad, deficiente

calidad de trabajo e incremento de accidentes.

Estrés en el Trabajo: El estrés puede entorpecer la produccion y el rendimiento,
ademas de debilitar al individuo al grado que requiera atencién médica o psiquiatrica.
Un numero creciente de empresas trata de superar las consecuencias del estrés por

medio de programas de orientacién psicoldgica.

Psicologia del Consumidor: Se refiere a la comercializacion de bienes y servicios, ya
que se determina el tamafio e indole del mercado potencial de un articulo, la eficiencia
de diversos mensajes y campafas de publicidad, las reacciones del consumidor ante

varios productos, asi como las motivaciones y necesidades del publico.

IMPORTANCIA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

En la psicologia Industrial los niveles de actuacion del psicélogo y las areas de su
competencia ha sido definidos para determinar la especializacion actual. La
seleccidn de personal, la capacitacion, la organizacion y el desarrollo de los recursos

humanos, son los grandes rubros que el psicologo aborda para generar
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aportaciones especificas en cuanto a las particularidades, mecanismos y procesos

que involucran la participacion laboral (Vargas, 1994 cit. Hidalgo, 1995).

Por medio de la seleccién de personal la organizacion puede saber quiénes de los
solicitantes que se presenten son los que tienen mayor posibilidad de ser
contratados para que realicen eficazmente el trabajo que se les asigne. Este
proceso implica igualar las habilidades, intereses, aptitudes y personalidad del

solicitante con las especificaciones del puesto.

El proceso de Reclutamiento y Seleccidn consiste en una serie de pasos a través de
los cuales se atraen candidatos a ocupar un puesto y se eligen las personas idoneas

para ocupar una vacante.

Este proceso tiene su inicio en la requisicién sguido por el reclutamiento de los

candidatos y finalizando con la seleccion.

El reclutamiento es el procedimiento que nos permite obtener mano de obra
calificada para cubrir las vacantes que tienen en las diversas areas de la empresa
(Vazquez, 1993 cit. Meléndez 1995).

PRINCIPIOS DE SELECCION DE PERSONAL

En el proceso de Reclutamiento y Seleccion es importante enfatizar dos principios
fundamentales: Colocacién. Es muy comun seleccionar a los candidatos teniendo
en cuenta un puesto en particular; pero parte de la tarea del seleccionador es tratar

de incrementar los recursos humanos de la organizacion , por medio del
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descubrimiento de habilidades o aptitudes que pueden aprovechar los candidatos en
su propio beneficio y en el de la organizacién: Asi pues, si un candidato no tiene las
habilidades necesarias para determinado puesto , pero se le considera
potencialmente un buen prospecto por otras caracteristicas personales, es necesario
descubrir otras habilidades, las cuales puedan ser requeridas en otra parte de la
organizacibn o en otra organizacion. Orientacién. Tradicionalmente se ha
considerado a la organizacion como un sistema aislado de su medio. Por tanto, si un
candidato no era aceptado, simplemente se le rechazaba; pero no hay que olvidar
que la organizacion se encuentra dentro de un sistema econémico, social, cultural,
politico, etc. y que por ello cumplir4 con sus objetivos sociales si ayuda a resolver los

problemas del pais.

Es necesario considerar la labor del seleccionador ya no como limitada por las
fronteras de la organizacion, sino en un sentido mas amplio y teniendo como marco
de referencia los problemas de subocupacion y desempleo en el pais. Entonces en
caso de que no sea posible aceptar a un candidato, es necesario orientarlo; es
decir, dirigirlo hacia las posibles fuentes de empleo (lo cual implica un intercambio
de informacion a este respecto entre diversas organizaciones o la centralizacion de
ella en alguna oficina dedicada a esta tarea ; asi como la necesidad de que el
seleccionador se convierta ademas en un experto en mercado de trabajo, en adicion
de dominar técnicas de seleccion); o hacia el incremento de sus recursos a través de
una escolaridad adecuada; o hacia la solucién de sus problemas de salud, en caso

de que esta sea la causa de la no aceptacion.

Por lo tanto si los candidatos han dado su tiempo y esfuerzo a la organizacion a fin
de que esta decida si pueden o no ser miembros de ella, en este ultimo caso los
menos que puede hacer el seleccionador es proporcionar esta orientacion. Es muy
comun gue si el candidato no es considerado adecuado, se le diga que su solicitud

sera estudiada y que después se le avisara el resultado. La verdad es que ya se le
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rechazo y simplemente se deja al tiempo que resuelva el problema: que el candidato
encuentre otro empleo. La razon primordial de esta postura parece ser que si se dice
a los candidatos que no han sido aceptados, frecuentemente deseen conocer las
razones de esa decision; es decir, pueden juzgar el trabajo de los propios
seleccionadores, lo cual puede molestar a éste. Queda desde luego, a la propia

habilidad del seleccionador, realizar esta orientacién para que sea adecuada.

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Una de las actividades del psicologo se centra en la actividad de Reclutamiento y
Seleccidon, toda empresa debe contar con este proceso, como parte de una
organizacién y planeacion debidas, este debe estar bien estructurado, ya que de eso
depende una adecuada seleccion de personal. Llevando a cabo un estudio sobre este
proceso, nos damos cuenta que este tiene inicio desde la vacante que

hay que cubrir, fuentes de reclutamiento que se utilizaran, tipo de entrevista,
evaluaciones, contratacion etc. (Ver anexo 1Proceso de Reclutamiento). Considerando
que debe existir una planeacién de recursos y necesidad de llevar a cabo este
proceso, la estimulante tarea de tratar de distinguir a los candidatos aptos, se lleva a

cabo a través de este proceso.

Planeacion de Recursos Humanos: Es una técnica para determinar en forma
sistematica la provision y demanda de empleados que tendra una organizacion. Al
determinar el nUmero y el tipo de empleados que seran necesarios, el departamento de
personal puede planear sus labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion y otras
mas. La planeacion de recursos humanos permite al departamento de personal
suministrar a la organizacion el personal adecuado en el momento adecuado.

Tradicionalmente se llevaban a cabo labores de planeacion financiera, de produccion,
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de ventas, de mercadotecnia, etc. Los ejecutivos han comprendido, sin embargo, que
todo esto lo realiza personal especifico; sin este elemento, todas las demas labores no
pueden llevarse a cabo, ello convierte a la planeacion de recursos humanos en una

actividad altamente prioritaria.

Una vez que se cuenta con una planeacién adecuada debe existir una Vacante,
entendiendo como tal la disponibilidad de una tarea a realizar o puesto a desempenar,
gue puede ser de nueva creacion o debido a la imposibilidad temporal o permanente
de la persona que lo venia desempefiando. Antes de proceder a cubrir dicha vacante,
debera estudiarse la posibilidad de redistribucion del trabajo, con el objeto de que
tales tareas sean realizadas por el personal existente y solo en caso de no ser posible,

se solicitara que se cubra.

La existencia de esta vacante se notificard a través de una Requisicion al
departamento de Reclutamiento y Seleccidn, el cual es un documento en donde se
mencionan cuestiones de la vacante, por ejemplo funciones que se realizaran, motivos
por las cuales se generd, el tipo de contrato a seguir, departamento, sueldo, turno,

horario etc.

Una vez que se cuenta con la requisicion de personal se tiene que elaborar (en caso
de que no exista) un Andlisis de Puesto, el cual Sanchez (1997) define como un
procedimiento que consiste en determinar los elementos o caracteristicas inherentes a
cada puesto. Estas caracteristicas se detallan respecto a las actividades, los recursos

y los objetivos, y donde se tienen que resolver las siguientes preguntas:

Qué hacen los trabajadores: Se refiere a las tareas, funciones o actividades que

ejecutan en el desempefio del puesto.
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Como lo hacen: Es decir, los recursos que utilizan y que emplean, la manera como

ejecutan cada tarea, etc.

Para qué lo hacen: Son los objetivos y propésitos que se pretenden conseguir de

cada tarea.

Dentro de este Analisis de Puesto se deben realizar algunas especificaciones o
requerimientos las cuales debe satisfacer la persona para ocupar el puesto y poder
realizar las actividades de una manera eficiente, como son: escolaridad, experiencia,
funciones, conocimiento, condiciones de trabajo etc. Del mismo modo en el andlisis de

puesto se debe especificar el salario a pagar.

En caso de que no exista este Analisis de Puesto es importante realizarlo para

precisar todos estos aspectos y poder contar con los candidatos idéneos.

Toda organizacion debe contar con un Inventario de Recursos Humanos el cual
permite la localizacion de las personas que prestan actualmente sus servicios en la

organizacion y que reunen los requisitos establecidos, lo cual proporciona elementos
de los cuales se conoce la actuacion que han tenido en el tiempo que tienen de prestar
sus servicios (Arias, 1999). Este inventario es importante, ya que a partir de él se

llevan a cabo las promociones del personal.

Una vez que se confirmd que no existe en el Inventario de Recursos humanos un
empleado que pueda cubrir este puesto, se lleva a cabo el Reclutamiento, el cual se
entiende como la biusqueda de candidatos que cuenten con ciertas caracteristicas
para cubrir una vacante, utilizdndose una serie de actividades que nos permiten

encontrar a los candidatos idéneos y puede se interno y externo.
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Reclutamiento Interno: La promocion constituye la fuente mas importante de
Reclutamiento, el traslado de un empleado dentro de la organizacién consiste en un
cambio en sentido horizontal, normalmente suele llevar consigo una mejora econémica
y de contenido del puesto, la Promocion supone un ascenso en la estructura jerarquica
(Cliver, 1990). Como ventaja esto puede disminuir el periodo de entrenamiento y, lo
mas importante, contribuird a mantener la alta moral del personal que ya trabaja en la
organizacion, al permitir que cada vacante signifique la oportunidad de uno o varios
ascensos. El Reclutamiento Interno se puede llevar a cabo de diferentes maneras, por
ejemplo: boletinando la vacante en lugares especificos de la organizacion, haciéndole
llegar de manera continua a los empleados las vacantes existentes en ese momento,

etc.

Las fuentes externas son numerosas y ampliamente diferenciadas, la utilizacion de
cada una de ellas depende de numerosos factores tales como; el mercado de trabajo,
tipo de puesto a cubrir, urgencia del proceso, sueldo etc., ya que a partir de estos se
identificaran las fuentes que se utilizaran. Entre las fuentes de reclutamiento externo
destacan; los archivos de candidatos ya sean de procesos de reclutamiento
anteriores 0 que se hayan presentado espontaneamente, las recomendaciones de
empleados, los anuncios de los tablones de la empresa, los colegios profesionales,
los sindicatos, contactos con universidades, oficinas de empleo, empresas consultoras,

anuncio de prensa etc. (Cliver,1990).

Santillan (1995) considera que las fuentes externas se refieren a los medios por el cual

el solicitante se entera se las vacantes existentes en una empresa como:

Prensa
Radio y Television
Grupos de Intercambio

Boletines
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Bolsa de trabajo

Escuelas Técnicas

Entre las Fuentes de Reclutamiento externas debe considerarse la adecuada para
cada uno de los puestos que se desean cubrir, y del mismo modo se debe tener en
cuenta aspectos como; presupuesto, utilidad, eficiencia de cada una de estas fuentes

para no utilizar la inadecuada.

Una vez que se dispone de un grupo idoneo de solicitantes obtenidos mediante el
reclutamiento; se da inicio al proceso de seleccion. Esta fase implica una serie de

pasos que afladen complejidad a la decision de contratar y consumen cierto tiempo.

Se describe a la seleccién como el proceso de elegir individuos con las cualidades
adecuadas para llenar las vacantes existentes o proyectadas. El nimero y secuencia
de los pasos del proceso de seleccion varia, no s6lo dentro de la organizacion sino de
acuerdo con el tipo y nivel de puestos por cubrir. No todos los solicitantes recorren
todos los pasos, algunos son rechazados después de la entrevista preliminar, otros

después de las pruebas y asi sucesivamente (Sherman, 1999).

A partir de lo anterior considerariamos que dicho proceso de seleccién podria dar
inicio en el momento de recibir a los candidatos. Asimismo Werther (1996) menciona
que la seleccion se inicia con una cita entre el candidato y la oficina de personal o con
la peticién de una solicitud de empleo. El candidato empieza a formarse una opinién de
la organizacion a partir de ese momento. Al llevar a cabo la recepcién de candidatos
se tiene que dar paso a la elaboracion de una solicitud de empleo La solicitud de
empleo abarcard basicamente datos personales (nombre, edad, sexo, estado civil,
IMSS, registro federal de causantes etc.), datos familiares, experiencia ocupacional,
puesto, y sueldo deseado, disponibilidad para iniciar labores. Las solicitudes de

empleo deberan estar disefiadas de acuerdo con el nivel al cual se esta aplicando, es
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deseable tener tres formas diferentes de solicitudes, para nivel ejecutivo, nivel de
empleado y nivel obrero. Si se determina que el candidato retne los requisitos minimos

(escolaridad, edad, etc) se procede a la entrevista.

La Entrevista es una forma de comunicacion interpersonal que tiene por objeto
proporcionar, recabar informacién o modificar actitudes vy, en virtud de las cuales, se

toman determinadas decisiones. (Arias, 1999).

En el Proceso de Seleccion el objetivo fundamental es eliminar inmediatamente a los
candidatos que no cumplan con el perfil del puesto y que han pasado la fase inicial.En
esta etapa se deben observar los habitos del solicitante, asi como otras caracteristicas

personales que puedan influir en el rendimiento laboral.

Las fases de la Entrevista son descritas por Arias (1999) quien menciona las

siguientes:

Rapport: Se refiere a la Simpatia y concordancia. Esta etapa tiene como propdsito
disminuir las tensiones del solicitante y este debe reinar durante toda la entrevista, es

decir, un trato cordial con el candidato.

En la entrevista de empleo puede ayudar a establecer el Rapport el hecho de que el
entrevistador explique antes las caracteristicas de la organizacion, sus prestaciones, el

horario etc. El propdésito del Rappot, en otras palabras, es “Romper el hielo”.

Cima: Esta etapa se refiere a la realizacion de la entrevista y a través de ella van a

explorarse las diversas areas, como son:

Historia Laboral: Es conocer la velocidad de progreso del individuo, su estabilidad, sus

ingresos econdmicos, su actitud hacia la autoridad (jefes), sus habilidades para
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relacionarse, el tipo de supervision que ejerce (la manera general en que se

desenvuelve en el ambiente de trabajo).

Historia Educativa: En esta area se pretende establecer si ha existido continuidad en
sus estudios, duracién de los mismos, papel que jugé en este ambiente (lider,
“aplicado”, peleonero), forma de relacionarse con la autoridad (profesores), relaciéon
entre calificaciones, su potencial y su necesidad de reconocimiento, intereses
vocacionales, objetividad para elegir carrera, grado de dependencia en cuanto a la

manutencion de sus estudios.

Historia Personal La informacion a obtener implica indicadores del concepto que el
individuo tiene de simismo, de sus padres, hermanos, esposa, hijos, del mundo y de

la vida en general, nos va a dar la pauta en el manejo de sus relaciones
interpersonales, también se explora el estado de salud (accidentes, enfermedades,

operaciones etc.).

Tiempo Libre: El uso que hace de su tiempo libre, precisar como canaliza sus

tensiones y hace uso de su responsabilidad personal.

Proyectos a Corto y Largo Plazo: Como pretende proyectarse a futuro, realizarse y

autodeterminarse en sus metas.

Cierre: Cinco o diez minutos antes de dar por determinada la entrevista se anuncia el
final de la misma, dando oportunidad al solicitante para que haga las preguntas

pertinentes y manifieste sus impresiones sobre la entrevista misma.

La importancia de la exploracion de las areas relacionadas al individuo en la

entrevista depende de cada empresa, ya que no en todas en necesario obtener datos
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de todas y cada una de estas, si no que depende de la informacién que se necesite

para la realizacion de las actividades del puesto.

La entrevista es una de las partes del proceso de Seleccién donde se pueden

observar aspectos psicologicos, tanto del puesto, como del candidato, ya que del

primero se debe conocer en su totalidad las actividades para poder determinar si el
candidato tiene afinidad con el puesto y; por otra parte, se conocen cuestiones de vida
y comportamiento del individuo, las cuales también son factores que pueden intervenir

en el desempefio laboral.

La entrevista de seleccién debe ser realizada por personas capacitadas, para poder
valorar los aspectos antes mencionados de una manera adecuada y puedan ser

realmente Utiles, en el proceso de Seleccion.

Una vez que en la entrevista se determina que el candidato cuenta con el perfil
requerido para ocupar una vacante en una organizacion se lleva a cabo la aplicacion
de Pruebas Psicométricas, las cuales son instrumentos de medicion de patrones
que se aplican en forma constante y sistematica para medir una muestra de conducta
(Schultz, 1991). En esta etapa del Proceso de Seleccion se hara una valoracion de la
habilidad y potencialidad del individuo, asi como de su capacidad en relacién con los

requerimientos del puesto (Arias, 1999).

Una de las ventajas de las pruebas es que la calificacién que obtiene el candidato no
tiene relacion con los cambios de humor vy las opiniones personales de que califica,
ademas de que pueden ser calificadas facil y rapidamente por auxiliares con un

entrenamiento minimo.
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Este factor reduce materialmente el costo de administracion del programa,
comparando con lo que costaria si se usaran pruebas subjetivas. Asimismo pueden

tenerse presente conceptos como:

Confiabilidad.- Es la cualidad, que hace que una misma prueba aplicada dos veces a

la misma persona en circunstancias idénticas, proporcione similares resultados.

Validez.- Una prueba valida es aquella que mide lo que se quiera medir,
permitiéndonos asi pronosticar lo que queremos pronosticar. Por lo tanto, para que una
prueba administrada a los candidatos tenga validez de prondstico en la seleccion de
personal, debe tener correlacion con algun indice de la eficiencia del empleado

obtenido para posteriormente dar paso a la estandarizacion.

Estandardizacion, es evidente que siempre que se desee comparar a cierto numero
de personas con respecto a las calificaciones de una prueba es necesario que se les

administre la misma prueba o distintas formas de la misma.

De esta manera una prueba consiste de una serie de preguntas presentadas en
determinadas condiciones de iluminacion, ventilacion, espacio para trabajar, asistencia
de parte de los censores e indicadores preliminares al participante, entre otras. Las
condiciones en que se realiza la prueba pueden afectar considerablemente las

calificaciones.

Las pruebas psicologicas cumplen dos funciones: Seleccién y Asignacion. En la
Seleccion, lo importante es identificar que reudnan las cualidades necesarias para
determinado puesto, el esfuerzo se centra en la naturaleza del puesto y en seleccionar
a los mas idoneos para ocuparlo. En la Asignacion, se concede prioridad al individuo,
por lo que entonces el problema consiste en encontrarle el tipo adecuado de trabajo
(Shultz, 1991).
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IMPORTANCIA DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS

La aportacién practica mas importante de los psicélogos a la administracion de
recursos humanaos es tal vez la creacion de las pruebas que ayudan a resolver
problemas de seleccién, adiestramiento, limitacion de la produccién, seguridad y
reduccion de los conflictos laborales. Las pruebas a que se somete a los solicitantes
constituyen una de las ayudas mas eficaces de que se puede disponer para admitirlos
en el empleo, cuando se saben administrar con acierto. Dichas pruebas proporcionan
muchas veces la informacién rapida y exacta que se busca respecto a las habilidades
del solicitante, sus talentos, sus aptitudes y sus aspiraciones, lo cual muchas veces es
dificil averiguar por otros medios. No quiere decirse con esto que las pruebas de
personal constituyen la solucion definitiva de los problemas relacionados con la
admision en la empresa. Ciertas caracteristicas del solicitante, que pueden ser
importantes para determinar su éxito o su fracaso posible en el empleo, no siempre
pueden valorarse del todo en las pruebas del personal que hasta ahora se han
inventado. El propdsito de aplicar las pruebas es el proporcionar un resultado objetivo
de diversas clases de caracteristicas psicolégicas. Cuando se utilizan dichas pruebas
para la seleccion de personal, las caracteristicas que se evallan son las que se sabe
estan relacionadas con el &ito en el trabajo. Asi pues, un programa de pruebas
personal implica, en primer lugar wun estudio preliminar destinado a determinar las
caracteristicas que se puedan medir, y gue se crean “estan relacionadas con el éxito en
el empleo; en segundo lugar, la elaboracién de una prueba destinada a la medicion de

dichas caracteristicas esta, en realidad, relacionada con la eficiencia del empleado.

Para Silva y Aragén (1992, cit. Arguello 1996) los objetivos que persiguen las

evaluaciones psicoldgicas son:
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-Proporcionar elementos de juicio para ayudar a la toma de decisiones en las
diferentes areas de la psicologia; en el &rea laboral o Industrial, se tiene como objetivo
evaluar las habilidades que posee una persona para realizar determinada actividad,
brindar asesoria a empresas en lo referente a la seleccién y ubicacion de sus

empleados y en la elaboracion de andlisis de puestos.

CLASIFICACION DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS

Existe una clasificacion de las Pruebas Psicoldgicas, ya que son muy variadas en

cuanto a su extension, calificacion, tiempo empleado en aplicarlas, etc.

Asimismo Shultz divide a las pruebas de seleccion en Tipos de Test Psicoldgicos de

aplicacion, los cuales son:

Test Individuales: Son aquellas donde se requiere que esté presente un administrador
por cada individuo que se somete a ellas. Durante una prueba individual es mas facil
establecer una atmdsfera de bienestar y observar el comportamiento del sujeto.
Solamente en la prueba individual se puede hacer la clase de pregunta exploratoria

necesaria durante cierta clase de apreciacion de la personalidad.

Test Colectivos: Estas se pueden suministrar simultaneamente a un nudmero
considerable de personas, su administracion resulta infinitamente mas econdémica, con
tal de que se disponga de facilidades adecuadas, de asientos y de supervision de los

grupos que concurren a la prueba.

Test de Velocidad y Poder: El Test de velocidad comprende un lapso fijo, transcurrido

el cual todos los sujetos deben interrumpir su trabajo y el Test de poder
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no tiene limite de tiempo, los examinados pueden tardar cuanto tiempo deseen; por lo
general esta segunda modalidad tiene reactivos mas dificiles. La administracién de
este tipo de pruebas facilita en cierto grado la realizacion de un programa de pruebas
a gran escala. Todos los documentos deben ser entregados dentro de un periodo
determinado, lo cual hace posible calificar y estudiar simultaneamente todas las
contestaciones. Ademas hay ciertas circunstancias en las cuales una prueba de
velocidad es un aspecto esencial de la funcion que se evallia (precision, velocidad,

actividades motrices, trabajo bajo presioén etc.).

Test de Lapiz y Ejecucion: En este tipo de Test las preguntas se encuentran impresas

y las respuestas se anotan en una hoja. Ademas son aquellas donde el

sujeto se ve obligado a respnder marcando o formulando una respuesta a preguntas

escritas.

Test Orales: En estas la persona responde, asocia una palabra a otra.

TIPOS DE TEST PSICOLOGICOS:

Capacidad Mental o inteligencia: La definicién de la inteligencia resulta complicada por
la diversidad de los factores incluidos en ella se considera como una especie general
de agilidad mental. Puede ser que esto impligue la capacidad de aprender
rapidamente, de resolver problemas que no se han encontrado anteriormente y de
recordar informaciones obtenidas algun tiempo atras. Implica, sin lugar a dudas, la
capacidad de pensar en términos abstractos lo mismo que concreto y de manipular
simbolos tales como los conceptos matematicos y verbales. El rasgo mas destacado
de cualquier definiciobn de inteligencia es que implica la capacidad de resolver
problema. Estos se relacionan sobre todo con material educativo: ortografia, lectura,

matematicas, es decir de esta forma se mide lo que el sujeto aprendié en la escuela.
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Una calificacién alta obtenida en tales pruebas no garantiza la posesion de las

habilidades especificas que se requieren para la ejecucion satisfactoria del trabajo.

Intereses: Las pruebas de interés requieren esencialmente que los individuos
sometidos a ellas manifiesten el grado de aficion que sienten por actividades distintas,
como: empleos, pasatiempos, recreacion y diversiones. A veces se consigue dicha
declaracion presentando al sujeto grupos de tres actividades. Los intereses son
producto de la accién reciproca de los factores hereditarios y ambientales. Es probable
que los seres humanos posean capacidades que nunca se conocieron ni se
aprovechan completamente. La falta de interés es la causa principal de que nunca

utilicemos a fondo nuestras capacidades en ciertos aspectos.

Comprende también muchas actividades y objeto de la vida diaria del sujeto, es decir

sus preferencias.

Aptitudes: Las pruebas que se utilizan para calcular el resultado posible que va a dar un
individuo en un oficio determinado, miden o calibran las caracteristicas humanas
fundamentales para desarrollar determinada actividad o desempefiar determinados
empleos, es decir, estas pruebas se encargan de medir las habilidades que se

requieren en un candidato (por ejemplo agudeza visual, auditiva etc.).

Pruebas de Rendimiento: Tienen por objeto valorar el grado de adelanto de los
individuos en cualquier actividad laboral que se le confie, consiste en colocar al
candidato ante un simulacro operativo donde se reproducen ks manipulaciones que
exige el trabajo, o las mas importantes. Generalmente en dichas pruebas se utiliza un

equipo analogo al que hace falta para el trabajo verdadero.
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Capacidad Motora: Se observan en el candidato cuestiones como coordinacion
muscular, destreza digital, coordinacion 0jos manos, las cuales en algunos puestos son

muy necesarias.

Independientemente de qué tipo de Test se apligue Schultz (1991) considera

importante tener en cuenta las siguientes caracteristicas:

Normalizacién: Indica la congruencia o uniformidad de las condiciones vy
procedimientos con que se administran las pruebas. Si queremos comparar la
puntuacion de varios sujetos en el mismo Test, es indispensable que todos se apliquen
en circunstancias idénticas. Todo Test ha de tener su propio método de normalizacion
y este debe ser aplicado rigurosamente cada vez que se utilice; es decir, todos los que
se someten a él, leen o escuchan la misma serie de instrucciones (sin variacion
alguna), dsponen del mismo tiempo para llenar d cuestionario y se hallan en un

ambiente fisico semejante.

Objetividad: Designa la puntuacion o calificacion de los resultados, para lograr una
calificacion objetiva, es preciso que todos los que intervengan en el acto de calificar
obtengan los mismos resultados. Si se cumple tal condicidn, el proceso de calificar

estard libre de juicios o preferencias personales.

Normas: Debe existir un marco de referencia o criterio de comparacion, ya que de lo
contrario es imposible equiparar el rendimiento de un sujeto con el de otras personas
semejantes. Y esto se consigue mediante las normas del test, la distribucién de las
puntuaciones en un grupo numerosos de personas cuyas caracteristicas se parecen a

las de los candidatos.

Algunos Test Psicoldgicos de uso comun cuentan con normas para diferentes grupos

de edad para ambos sexos y los diversos niveles de educacion o escolaridad. La
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utilidad del test como instrumento de seleccion de personal depende de la adecuacion

de las normas.

Continuando con el proceso de seleccién, damos paso a la Entrevista final o con el
Jefe Inmediato. Wethreer (1996) considera importante en esta fase una entrevista con
el supervisor, referente a que “En la gran mayoria de las empresas modernas el
supervisor inmediato o el gerente del departamento interesado es quien tiene en ultimo
término la responsabilidad de decidir respecto a la contratacion de los nuevos
empleados, es obvio que el futuro supervisor desee tener eementos para tomar su
decision; con frecuencia el supervisor o gerente del departamento interesado toma la
decision de contratar, el papel del departamento de personal consiste en proporcionar
el personal mas idoneo y que se encuentre en el mercado de trabajo, eliminando a
cuantos no resulten adecuados y enviando a la persona que debe tomar la decision

final de dos o tres candidatos que hayan obtenido alta puntuacion.

La Entrevista Final sirve para constatar la idoneidad que tiene el candidato con el
puesto, al final de la misma el entrevistador debe ser capaz de contestar alas
siguientes preguntas; ¢ esta el aspirante capacitado para desempefiar las actividades
del puesto? ¢En comparacion con el resto de aspirantes, en qué posicion de
preferencia se encuentra? Independientemente de quién tome la decision final el futuro

supervisor debera tener una participacion mas activa en el proceso de seleccion.

Por otra parte, también es importante en el proceso una descripcion realista y exacta
del puesto, ya que cuando el solicitante tiene expectativas equivocadas sobre su futura
posicion el resultado es practicamente en todos los casos negativos, para prevenir la
reaccion de “ustedes nunca me lo advirtieron” siempre es de gran utilidad llevar a cabo
una sesion de familiarizacion con el equipo o los instrumentos que se van a utilizar, de

ser posible, en el lugar de trabajo.
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En la dltima parte del proceso de seleccion es importante no olvidar la Verificacion de
los Antecedentes y Referencias. La razén por la que tiene que efectuarse este paso
es muy sencilla, ya que los candidatos tienden a inclinar la balanza a su favor y
algunos disfrazan o exageran lo hechos. Por ello es muy importante que se verifiquen
sus afirmaciones con otras fuentes con el fin de conocer los hechos completos y
exactos. Como apunta Levy Leboyer (1992, cit en Cleaver, op. cit) lo que se pretende
es recoger informacion entre las personas que conocen bien al candidato ya sean
profesionistas, companeros de trabajo o superiores. Estas indagaciones persiguen
dos objetivos; por un lado, verificar la informacién presentada en la solicitud y por otra

parte conseguir la opinién de alguien que conozca bien al candidato.

Las areas que se exploran en las investigaciones a los candidatos son:

Antecedentes Personales: Estado civil, nacionalidad, enfermedades, accidentes,

estudios, antecedentes penales, pasatiempos, intereses, etc.

Antecedentes Familiares: Nombre, estudios y ocupacion de los padres, los hermanos,
de la esposa, de los hijos e integracion familiar (¢, proviene de un hogar desunido o de

uno bien integrado?).

Antecedentes Laborales: Puestos desempefiados, salarios percibidos, causa de la

baja, evaluacion de su desempefio, comportamiento etc.

Situacion Econdémica: Presupuesto familiar, renta, colegiaturas, propiedades, ingresos,

etc. (Arias, 1999).

CLAUDIA GARCIA MERCADO UNAM 2005
3



LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL: RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Por otra parte, no hay que olvidar en este proceso el Examen Medico, ya que sirve
para determinar el nivel sanitario del aspirante y comprobar que no existan
disminuciones fisicas o fisiolégicas; por otro lado, el reconocimiento médico permite

dar determinados consejos a los aspirantes que puedan mejorar indudablemente la

predisposicion al trabajo.

Al respecto Werther (1996) menciona que es conveniente que en el proceso de
seleccion se incluya un examen médico del solicitante, ya que permite a la empresa a
verificar la salud de su futuro personal, desde el deseo natural de evitar el ingreso de un
individuo que padece una enfermedad contagiosa y va a convivir con el resto de los
empleados, hasta la prevencion de accidentes, pasando por el caso de personas que
se ausentaran con frecuencia debido a sus constantes quebrantos de salud. Desde el
punto de vista de Arias (1999), con el examen medico no se pretende descubrir
enfermedades ocultas, sino determinar qué tipo de trabajo estd mas de acuerdo con

las capacidades del solicitante.

Con esto se cumpliran una serie de metas particulares.

a) Contratar individuos capacitados para la realizacion de un determinado trabajo.

b) Evitar que algun aspirante con padecimiento infectocontagioso pueda transmitir

el mal.

c) Propiciar el desarrollo al acoplar la capacidad fisica del trabajador al tipo de

puesto a desempeiar.

d) Proteger al aspirante de futuras enfermedades profesionales al valorar su

estado de salud.
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Uno de los pasos finales de este proceso se encuentra La Eleccién Final. Con la
informacion obtenida se procede a informar y evaluar comparativamente los
requerimientos del puesto con las caracteristicas de los candidatos, esto se presenta

al jefe inmediato para su consideracion o decision final (Arias, 1999).

Chiavenato (1993) menciona que la seleccion de personal es una comparacion entre
las cualidades de cada candidato con las exigencias del cargo y, es una eleccion entre
los candidatos comparados, el que presente las cualidades o calificaciones mas

adecuadas para el cargo vacante.

Es recomendable que esta decision final corresponda al jefe inmediato o jefes
inmediatos del futuro empleado. Ademas es importante que el nuevo empleado que se
incorpora a la organizacién conozca el funcionamiento interno de la organizacion y se
muestre conforme con las condiciones de trabajo que se le ofrezcan, ya que esto

puede garantizar un mantenimiento del candidato en la empresa.

Generalmente una buena seleccion de personal proporciona los siguientes resultados

gue pueden ser evaluados con el transcurso del tiempo;

a) La seleccion permite la adaptacion del hombre al cargo y, como consecuencia, la
satisfaccion del personal con su empleo y la satisfaccion de la empresa con su

personal.

b) La seleccion permite rapidez en la integracion y ajuste del nuevo empleado a su

cargo.
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c) La seleccion proporciona mayor estabilidad y reduccion de la rotacion del personal.
Rotacién de personal significa las desconexiones que provoca la necesidad de

admisiones de personal.

d) La seleccion permite mayor rendimiento y productividad del personal por su

capacidad para el cargo.

e) La seleccion permite reducir el ausentismo del personal. Ausentismo es la cantidad
de faltas y, por ende, retraso en el trabajo y esta directamente relacionado con la

insatisfaccion laboral.

f) La seleccién permite mejorar las relaciones humanas en el trabajo.

Es por ello que, las seleccion de personal en realidad significa una inversion que trae

excelentes retribuciones a la empresa (Chiavenato, 1993).

Por ultimo se lleva a cabo la Contratacion, en este paso al candidato se le hace
firmar su contrato, se le recuerdan todas las prestaciones, si es que existen, de la
empresa, a lo que tiene derecho como nuevo integrante, fecha de inicio de labores etc.,
asi como la recepcibn de su documentacion. Werther menciona que deben
conservarse todos los documentos que conciernen al candidato aceptado, su solicitud,
referencias, evaluaciones, examenes médicos, etc. ya que constituyen el inicio de su
expediente personal que desde el principio contendra informacion muy util para

multiples fines.

El Proceso de Reclutamiento y Seleccion se describe de manera muy parecida por
diferentes autores, sin embargo, este proceso puede variar segun las necesidades de
la empresa. La Contratacion del Personal es la parte final del Proceso de

Reclutamiento y Seleccién, sin embargo es y debe ser el inicio del desarrollo de las
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habilidades de los empleados dentro de la organizacion para el desarrollo profesional

del sujeto y de la misma empresa.

Santillan (1995) considera como contratacion a la formacion legal del convenio entre el
individuo y la empresa para garantizar los derechos y obligaciones que comparte cada

uno.

Para concluir al psicélogo se le han asignado diferentes roles y funciones generando
asi aportaciones a las diferentes areas de la psicologia organizacional en la seleccion
del personal, en la capacitacién y en el desarrollo de los recursos humanos. Para
cumplir hoy en dia con los desafios que se presentan, el profesional de la psicologia
debe tener cada vez mas conocimiento de los aspectos psicolégicos que le ayudaran a
comprender la conducta de los trabajadores, asi como un claro entendimiento de los
aspectos empresariales contribuyendo con esto al desarrollo de los trabajadores y asi

lograr la calidad total en los servicios de las organizaciones (Hidalgo, 1995).

Tomando en cuenta el proceso ya descrito en el presente trabajo se describira el
proceso de Reclutamiento y Seleccion que se lleva a cabo dentro de una empresa
refresquera, realizando la descripcion cualitativa y cuantitativa del trabajo realizado en
un afio en dicha organizacion e identificar la importancia de la intervencion del

psicologo.
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LAPSICOLOGIA INDUSTRIAL: HISTORIA DE LA EMPRESA

CAPITULO I
EMPRESA: PEPSI-GEMEX REGION METROPOLITANA
FECHA DE INICIO: 06/OCTUBRE/99 — 06/OCTUBRE/00

HISTORIA DE LA EMPRESA

En 1898 en el estado New Bern en el Norte de Carolina, un joven farmaceuta
llamado Caleb Brad comenzd a experimentar con combinaciones de especies,
jugos vy jarabes, tratando de crear una nueva bebida refrescante para dar a sus
clientes, él fue el que invento la bebida ahora conocida alrededor del mundo como

Pepsi-Cola.

Su creacion, una mezcla de extracto de cola de la nuez, vainilla y aceites raros llega
a ser tan popular que sus clientes la llamaron la Bebida de Brad. Caleb decidi6
renombrarla Pepsi-Cola y popularizar su nueva bebida, la gente respondi6 y las
ventas de Pepsi —Cola comenzaron a crecer, convenciéndolo de que deberia formar

una compaiiia para el mercadeo de la nueva bebida.

En 1902 Caleb inaugurd la compafia Pepsi —Cola en el cuarto trasero de su
farmacia y aplicé la patente oficial en los Estados Unidos para el mercado, al
principio él mismo mezcldé los prabes y los vendié exclusivamente en fuentes de
soda, pero pronto Caleb pens6 que la mas grandiosa oportunidad existente era

embotellar la Pepsi para que la gente pudiera beberla en cualquier lugar.

El negocio comenzé a crecer y el 16 de julio de 1903 Pepsi-Cola fue oficialmente

registrada por la oficina de patentes de los Estados Unidos.

Ese afo Caleb vendié 7968 galones del jarabe, usando el eslogan “Invitacion

excitante ala ayuda de la digestion “. Comenzé también a buscar franquicias para
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embotellar la bebida con inversionistas independientes los cuales crecieron de dos,
en 1905 en las ciudades de Charlotte y Durham en el norte de Carolina a quince, en
el siguiente afio y cuarenta en 1907, para finales de 1910 habia franquicias de

Pepsi-Cola en 24 estados.

El crecimiento fue fenomenal y en 1909 Caleb establecié de forma espectacular sus
oficinas en el pueblo de New Bern, el famoso corredor de autos Barney Oldfield
declard en un periédico que la Pepsi era una bebida extremadamente refrescante y

un fabuloso apoyo antes de una carrera.

Pepsi-Cola disfrutd diecisiete afios de éxito ininterrumpidos, Caleb promocionaba
las ventas de Pepsi con el eslogan “Tome Pepsi-Cola, lo hara sentir satisfecho”,
después vino la Primera Guerra Mundial y el costo de hacer negocios se incremento
drasticamente, el precio del azUcar variaba entre desastrosas altas y bajas y asi el
precio de producir Pepsi —Cola, Caleb fue forzado a una serie de estrategias en
negocios sélo para sobrevivir, hasta que finalmente después de tres afios de
exhaustivo trabajo su suerte se fue y estuvo en bancarrota. En el afio 1921
Unicamente dos plantas permanecian abiertas, Caleb regresé a su farmacia y puso a
la venta su valuable marca Pepsi-Cola , un corredor de bolsa de New York, Roy C.
Megargel llegé a estar interesado en Pepsi-Cola y durante los siguientes ocho afios
se dedicé a salvar el negocio de Pepsi-Cola y su marca, se mudé de New Bern a
Richmond Virginia en el afio 1923 y con sus propios fondos sufrag6 los déficit de la
compafia, pero en 1928 Pepsi estuvo en las manos de sus cuatro diferentes
propietarios y en 1931 a pesar de los esfuerzos de Megargel la compania

experimentd su segunda bancarrota.

No fue hasta que un exitoso manufacturador de dulces, Charles G. Guth apareci6 en

escena para que el futuro de Pepsi-Cola fuera asegurado, Guth fue presidente de
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Loft Incorporated; una larga cadena de tienda de dulces y fuentes de sodas a lo largo

de la Costa Este.

Los tiempos fueron duros y cinco centavos eran muchisimo para pagar una bebida
dulce, asi que Guth decidi6 hacer de Pepsi-Cola una bebida con mucho mas
atractivo para los consumidores fuertemente presionados, en Baltimore Pepsi
comenzd la venta de botellas de doce onzas de cola por sélo un niquel dos veces

mas refrescante que otras bebidas por el mismo precio.

Posteriormente, la Segunda Guerra Mundial trajo todo un nuevo ambiente para el
crecimiento de la compafiia, asi como para la nacion. El racionamiento del azicar,
contribuyo a la caida de la compafia durante la Primera Guerra Mundial. Pero Mack
aprendio del pasado, compro una plantacion de azucar en Cuba, y Pepsi continué en

la prosperidad tanto en el pais que la vio nacer como en el ambito internacional.

Después de la Guerra Pepsi-Cola cambié su atencion a nuevas ideas que
capturarian el espiritu de una América victoriosa, la compafiia mudo sus principales
oficinas a Manhattan y continué su expansiébn mas alla del océano, como en
Latinoamérica, las Filipinas y el Medio Este, en casa el lkema “Niquel, Niquel” fue
expandido para incluir “¢Por qué tomar menos Pepsi, cuando Pepsi es mejor?”; la
compania también comenzo experimentos con nuevos tamafios de botellas y por vez

primera envaso6 Pepsi-Cola en latas.

Para la Pepsi-Cola los afios 50’s fueron personificados por el nuevo presidente de la
compafia, Alfred Steelen, un hombre de inmensa vitalidad y manejo, quien predijo
sobre una extenso periodo de crecimiento y expansion, el mercadeo de la Post-

Guerra fue cambiando rgpidamente, un nuevo fenomeno llamado

Supermercados estaba comenzando a aparecer y en combinacion con un cambio

dramatico en lo econémico, y en la produccién de bebidas dulces, esto forz6 a Pepsi
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a abandonar su estrategia de venta de la bebida por la mtad de precio de su

competidor. A mediados de los 50°s Alfred Steele habia llegado a ser

presidente de la mesa directiva y Herb Barnett lo habia reemplazado como el
presidente de la compafiia, continu6 la innovacion y un nuevo disefio de remolino
aparecio en la botella como distintivo y fue introducido en 1958. Ese mismo afio una
nueva campafa de publicidad “Sé sociable, toma Pepsi”, fue también lanzada.
Internacionalmente Pepsi continué su expansion y fue reconocida en 120 paises.Esta
vanguardia activa, divertida, amorosa y contemporanea de América clamaria a
Pepsi como suya bajo el titulo'Ven a vivir, estas en la generacion Pepsi”’, esa
campafa fue lanzada a principios de los 60°s y dio un nuevo estandarte para los
anuncios publicitarios, esta captur6 como ninguna otra el retrato de la vida

Americana.

Durante sus primeros 65 afios Pepsi —Cola Company vendié Unicamente un
producto Pepsi, pero con el Baby Boom no Unicamente hizo cambiar a la gente de la
nacion, sino que hizo pensar en el camino de las bebidas suaves, para mucha gente
las bebidas suaves tenian que ser no sélo refrescantes sino un complemento de
habitos de dietas, asi que en 1963 la compafia dio a conocer una nueva bebida
baja en calorias con un sabor digno del nombre Pepsi-Cola : “Diet Pepsi”. Diet Pepsi
tomé una identidad propia, una de las primeras campafas “Girlwatchers” fue
constituida para jingle que llego a ser popular, fue realizada como una grabacion

comercial y fue el hit nUmero cuarenta de la lista.

Pepsi en latas tenia una popularidad comercial que comenzd su distribucion en
1965, ese mismo afio Pepsi-Cola Company emergid con éxito en Dalla Texas,
mercados de bocadillos, friti lay, Inc para formar PepsiCo una de las més grandes
compafias en la escena de los negocios en Estados Unidos, el siguiente afo la

compafiia abrié su primera planta de operaciones en el este de Europa y Japon.
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Dando comienzo al rapido paso de los 70°s Pepsi continu6 la evolucién con el
tiempo, en el comienzo de la década las botellas de 1 litro fueron introducidas asi

como las de bajas calorias y botellas de plastico reciclable que con adelantos en

tecnologia, eventualmente llegaron a ser mas ligeras y fuertes que el vdrio, la
compafiia otra vez mudo sus oficinas principales, esta vez en la ciudad de New York

a Parchase.

La década de 1965 a 1975 fue una época de innovacion y expansion, los paises en
los que ya se habia introducido Pepsi, eran ahora mercados claves para la
introduccién de la linea de sabores que incluia Miranda y Teem, productos de alta
calidad, diversificacion de presentaciones y un agresivo mercadeo, proporcionaron

un dinamico salto del 563% en ventas de sabores en tan solo diez afnos.

En su temprano periodo, la campafia de la nueva generacion figuré en un plano
joven; Michael Jackson quien era él mas grande en el mundo del entretenimiento
intervino en una serie de comerciales para la Pepsi-Cola y una vez mas, Pepsi habia
roto dramaticamente con la tradicién y dio principio a una nueva era en anuncios

publicitarios.

La mas grande compaiiia rival, Coca-cola, provocada por el crecimiento de Pepsi, el
presidente de Pepsi Roger Enrico inmediatamente declard la victoria de la Guerra
de las colas y premié a los empleados de Pepsi con un inesperado dia de fiesta
para celebrar, como sea los consumidores rapidamente rechazaron la nueva Coca y
en corto Coca-Cola fue forzada a reinstalar el producto original bajo un nuevo

nombre "Coca-Cola Classic “.

Por todos los 80°s una larga lista de estrellas y superestrellas cedieron su magico

mundo a Pepsi incluyendo, musica pop como Lione Richie, Tina Turner y Gloria
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Estefan, grandiosos deportistas como Joe Montana, Dan Marino y Geraldine
Ferraro, la primer mujer nominada para ser vicepresidente de los Estados Unidos
incurrié en un spot de Diet Pepsiy Michel J. Fox trajo un talento especial, estilo y

espiritu a las series de Pepsi y Dieyt Pepsi incluyendo un clasico “Departamento

10G”, Michel Jackson regres6 a estelarizar los primeros comerciales episoédicos

“Chace” los cuales llegaron a ser los comerciales mas vistos en la historia.

Los negocios de Pepsi continuaban, Chris Sinclair fue sefialado como Presidente
de Pepsi-Cola Internacional en 1989; como los 90°s abrian se hizo una nueva era en
las operaciones internacionales de Pepsi, la compafia firmé el mas largo acuerdo en
la historia con la Unidn Soviética buscando largos términos de crecimiento, Pepsi
invadié con alto potencial los mercados de China, el este de Europa, México y

Argentina.

En los Estados Unidos los 90°s introducian una nueva generacién de anuncios
publicitarios, el inminente Ray Charles se unia a la familia Pepsi cuando seguido por
las muchachas incurrié en la campafia publicitaria mas popular de todos los tiempos
“Diet Pepsi”, la super modelo Cindy Crawford ayudd a introducir un nuevo disefio y

Pepsi recordaba a América que” Sé joven , ten diversion y toma Pepsi”.

Por un breve momento en 1993 el progreso de Pepsi parecio ser detenido por un
producto espantosamente falsificado que se expandié como fuego salvaje a través
de Estados Unidos, las agencias de gobierno y la misma Pepsi inyectaron wmna
vacuna a esta enfermedad, proporciond informacion en todos los empaques, primero
con Diet Pepsi a principios de 1994 y después progresivamente en toda la linea

entera de los productos Pepsi-Cola.
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Cuando estaba por llegar 1996 la compafiia sufrié el retiro de los gigantes de esta
misma Wayne Calloway, quien detuvo su paso después de una década como
director General y CEO de PepsiCo; Calloway, quien permanecié a la cabeza de los
directores, dej6 atras un legado de liderazgo y crecimiento, dicho éxito continuaba a
principios de 1997 con la cruzada promocional de PepsiCo con el aniversario

nimero veinte y el reestreno de la trilogia de la Guerra de las Galaxias.

Para comenzar el 97 Pepsi introdujo su primera campafia pubicitaria mundial,
asimismo una nueva linea “Generation Next’, la campafia provoc6 una vez mas el
clamor de la juventud adoptando asi un estandarte de una nueva actitud hacia el
futuro. Pepsi-Gemex (Grupo Embotellador) es el Embotellador mas grande a nivel
Mundial de PepsiCo que en la actualidad es el duefio del 255 de las acciones del
grupo. Pepsi-Gemex es un corporativo tenedor de compafias industriales vy
comerciales dedicadas a la produccion, comercializacion y distribucion de bebidas
envasadas, plasticos, cajas y empaques, las diversas empresas que conforman el

grupo participan activamente en la economia mexicana creando fuentes de trabajo.

Embotelladora Metropolitana S.A DE C.V es una de las empresas del grupo Pepsi-
Gemex que salio al mercado el 24 de junio de 1943 desde entonces con méas de
5,000 trabajadores.

Pepsi cuenta con una estructura organizacional interna, en donde cada area realiza
las actividades especificas, las cuales permiten el desarrollo de la empresa (Ver
anexo 2).

Los departamentos que integran Pepsi son:

FINANZAS: Asegura el manejo financiero y contable de la empresa a través de la

planeacion y control de activos.
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DESARROLLO DE MERCADOS: Desarrolla estrategias de mercado vy

promociones con el fin de lograr participacion en el mercado.

VENTAS: Hace llegar el producto al mayor nimero de consumidores.

SISTEMAS: Proporciona a la empresa la informaciéon requerida en el momento

adecuado

LOGISTICA: Satisface las necesidades de envase y producto de la empresa en el

lugar y tiempo adecuado.

RECURSOS HUMANOS: Asegura que la empresa cuente con el mejor personal en
el lugar y tiempo requerido, dentro del departamento de Recursos Humanos se
encuentra Reclutamiento y Seleccion el cual realiza la labor de seleccionar al

personal.
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RECLUTAMIENTO Y SELECCION

En Pepsi en el area de Reclutamiento y Seleccion el psicélogo realiza actividades
de Reclutamiento, Entrevistas, Evaluaciones y Contrataciones, etc. lo cual permite
gue la empresa cuente con el mejor personal en el lugar y tiempo requeridos, el
psicologo por medio de técnicas y herramientas (entrevistas, aplicacion de pruebas,
etc.) elige entre un grupo de candidatos cual es el mas apto para el puesto, por otra
parte también se encarga de realizar con el personal interno evaluaciones que le

permite tener un desarrollo dentro de la empresa.

Ademas de proveer a la empresa del recurso humano, el Psicélogo realiza
diferentes actividades como: Asistencia a Grupos de Intercambio para establecer
contacto con otras empresas, Asistencia a Ferias de Reclutamiento, para contar con
una cartera suficiente de candidatos, Evaluaciones Masivas de Personal,

Contrataciones etc.

El Departamento de Reclutamiento y Seleccion esta estructurado de la siguiente
manera: 6 personas de las siete que componen el departamento son psicélogos y
una es administrador de empresas (Ver anexo 3).

ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO:

Puesto: Jefe de Reclutamiento
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Actividades Generales: Se lleva a cabo la coordinacion y supervision de los
procesos del &rea, se realiza la revision de plantilla real vs autorizada para cobertura
de vacantes,. Se reubica al personal, se realiza la. ntegracion de informacion
mensual: reportes ejecutivos y objetivos. Indicadores de el area, se evallan e
integran los resultados de evaluaciones (por area) a personal interno, se organizan
Visita a Cedis (Centros de distribucién) y plantas para deteccion de necesidades

del personal.

Actividades de Reclutamiento y Seleccion: Se revisan y analizan fuentes de
reclutamiento para su incorporaciéncon el fin de lograr un mejor Reclutamiento. Se
coordina la asistencia a eventos especiales como Ferias de empleo y
Reclutamiento en escuelas; se llevan a cabo convenios con instituciones educativas
para boletinar vacantes; se realiza la elaboracion y validacion de perfiles de puesto;
se asignan y coordinan las vacantes por region; se lleva a cabo la coordinacion del

boletin interno.

Actividades de Contratacion: Se da seguimiento al proceso de contratacion,

verificando el cumplimiento de las politicas de la empresa.

Puesto: Coordinadora de Reclutamiento:

Actividades Generales: Se lleva el control y se da seguimiento a las requisiciones

recibidas; se controla y se da seguimiento a incidencias de personal por region

(rotacion, promociones, cambios), se realizan visitas a Cedis y plantas para la
coordinaciéon de las contrataciones y necesidades de personal.; se lleva a cabo la

recopilacion e integracion de informaciéon mensual.

Actividades de Reclutamiento y Seleccién: Se lleva a cabo la apertura de fuentes de

reclutamiento, se coordina con los jefes de personal para cobertura de vacantes, se
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realizan entrevistas a candidatos para envio a las areas solicitantes y seguimiento al
proceso de seleccion, se elaboran reportes finales para la seleccion de candidatos
y cambios internos, se elaboran perfiles de puestos, se realiza la Aplicacion de

entrevistas de ajuste.

Actividades de contratacion: Se da seguimiento al proceso de contratacion
verificando el cumplimiento de las politicas de la empresa, se controla y se da

seguimiento a investigaciones socioecondmicas del personal de nuevo ingreso.

Puesto: Reclutadora

Actividades Generales: Se controlan y registran las contrataciones, promociones,

cambios internos y requisiciones.

Actividades de Reclutamiento y Seleccion: Se llevan a cabo asistencias a juntas de
intercambio, visitas a empresas para consulta e intercambio de cartera,
reclutamiento de candidatos y programacion de entrevistas, se aplican y califican

evaluaciones psicométricas.

Actividades de Contratacion: Se realiza la contratacion de personal, se da
seguimiento a procesos como: examen de laboratorio, examen médico, firma de
contrato, apertura de cuenta a banco, llenado de Formatos de alta (IMSS y nG mina),
cursos de induccién e. integracion y se envian los expedientes a lo Cedis
correspondientes con los gerentes de personal; se programan y realizan visitas a los

Cedis para contratacion de personal.

ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO EN LA EMPRESA

El Proceso de Reclutamiento y Seleccién en Pepsi se lleva a cabo de la siguiente

manera (Ver anexo 4y 5):
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1. En primer lugar debe existir la Solicitud de Personal por parte del jefe de

personal del centro de distribucion.

2. Por parte de reclutamiento se lleva acabo la Verificacion de Plantilla y
Presupuesto con el jefe de personal para determinar si es posible cubrir la plaza

para no exceder la plantilla autorizada de personal.

3. Una vez que se llevd a cabo la verificacion de la plantilla se realiza el
Reclutamiento de Candidatos, donde se analizan las fuentes que se utilizaran,
aquellas que se consideren bs mas aptas para cubrir las vacantes. Las fuentes
gue mas se utilizan son: anuncios de periodico, colocacion de mantas, intercambio

de cartera con empresas, juntas de intercambio, ferias de reclutamiento etc.

4. Una vez que se lleva a cabo d reclutamiento se realiza la Recepcion de
Candidatos y la Realizacion de las Entrevistas, donde se conocen aspectos

generales y aquellos que se consideran relevantes en el historial del individuo.

5. Aplicaciéon de Preceptor Gallup o Evaluaciones Psicometrias, una vez que se
llevan a cabo las entrevistas y se considera al candidato apto, se aplica el preceptor
Gallup en puestos de ventas (ayudante y promotores), y en puestos administrativos
se aplican pruebas como: Terman, Beta IIR, Gordon y Cliver, para determinar qué

experiencia ha tenido en ventas y qué candidato es apto para ocupar la vacante.

6. Canalizacion de candidatos aptos al jefe inmediato, en este paso ya se han
seleccionado a los candidatos que obtuvieron mejores resultados en sus examenes

psicomeétricos, lo cual nos indica que pueden cubrir la vacante; una vez realizado
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esto, se envian con el jefe de personal y con el que sera su jefe inmediato, para que

ellos seleccionen a la persona que ocupara la vacante.

7. -Una vez que se considera al candidato apto, se realiza un Examen Médico
donde se determina si el candidato cuenta con buena salud y no tiene alguna

incapacidad fisica que pueda influir en su desempefio laboral.

8. -Si el candidato es apto en el examen médico se le lleva a cabo la Solicitud de

Documentos.

9. -Cuando el candidato entrega sus documentos se pasa a la Contratacion donde
el candidato firma su contrato, se realiza movimiento de IMSS, se elabora su carta

de curso de induccién y se elabora su expediente.

10. — Cuando el candidato es contratado se le envia a un curso de induccion y se
Canaliza al Centro de Distribucion donde realizard su trabajo. Es aqui donde

termina el proceso de Reclutamiento y Seleccion.

Las actividades que son realizadas en area de Recursos Humanos en Pepsi son:

Contrataciones Empleados
Contrataciones Sindicalizados
Cambios Internos

Estudios Socioeconémicos
Candidatos Reclutados
Entrevistas Realizadas
Evaluaciones Psicométricas
Evaluaciones Gallup

Candidatos Propuestos
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A continuacion se llevard a cabo el Andlisis Cuantitativo y Cualitativo de las
Actividades antes mencionadas y que son realizadas por los Psic6logos en el area
de recursos humanos, tales actividades se analizaran por mes iniciando en el mes
de Octubre de 1999 y mncluyendo en Octubre del 2000, donde los resultados

fueron los que a continuacion se refieren.
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LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL: ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO DENTRO DE LA EMPRESA.

CAPITULO 1l
ACTIVIDADES DEL
PSICOLOGO DENTRO DE LA EMPRESA

ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Las actividades del Psicélogo Industrial como ya lo habiamos mencionado son: la
Seleccion de empleados, la aplicacion y analisis de la evaluacion de rendimiento,
el Adiestramiento y desarrollo, el Liderazgo, la Motivacion, analisis de las
condiciones de Trabajo, Psicologia de la Ingenieria, Accidentes, Alcoholismo y
Drogadiccion, Estrés en el Trabajo y Psicologia del consumidor. El mes de
octubre de 1999 fue el inicio de un afio seis meses de trabajo en la empresa
PEPSI-GEMEX, en este periodo se realizaron varias actividades como; promocion
de personal, reclutamiento, evaluacién y canalizacién de candidatos asi como la

contratacion de las cualesa continuacion se analizaran.

Octubre

En el mes de octubre se reclutaron 60 candidatos para los diferentes puestos de
los cuales 44 solo fueron evaluados ya que cubrian con los perfiles solicitados. De
los candidatos evaluados solo 30 aprobaron sus evaluaciones los cuales fueron
los canalizados con el jefe inmediato, ya que cumplieron con lo requerido para

ocupar una vacante y de los cuales solo 17 fueron contratados.

Claramente se puede observa en los resultados que las promociones fueron
menores que las contrataciones ya que solo fueron 7 en este mes y de los 60
candidatos recibidos solo 17 fueron considerados y los 43 restantes quedaron en

cartera para ser considerados para otra vacante.
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En el Proceso de Reclutamiento y Seleccion que se llevd a cabo en este mes se
utilizaron fuentes como: anuncios en periédico, juntas de intercambio, intercambio
de datos de candidatos (cartera) con otras empresas y boletinar las vacantes en
American Chambers (agencia de empleo), por lo que se pudieron cubrir las

vacantes que surgieron.

ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

601

60

50 44

07 30

30

FRECUENCIA

17
20

7

ey

0 T T T T T
Promociones Candidatos Candidatos Candidatos Contratados
reclutados evaluados canalizados

GRAFICA 1. Muestra las actividades realizadaz en octubre de 1999.

En el proceso de Reclutamiento y Seleccion una de las actividades es Canalizar a
los candidatos que cubren el perfil con el jefe inmediato, es decir que en la
entrevista se encontré que el candidato cumplia con la escolaridad, que contaba
con la experiencia necesaria, su domicilio se encontraba cerca del centro de
trabajo y algunos datos personales sobresalientes del candidato y que al momento
de aplicarle las evaluaciones las aprobaron lo cual nos daba una referencia de

gue los candidatos eran aptos para cubrir las vacantes.
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La evaluacién que se aplican en la empresa para el area de ventas es Gallup;
para promotores y vendedores, la cual como ya se mencioné, nos permite
identificar a los mejores vendedores es decir, aquellos que cuentan con ciertas

caracteristicas.

Ademés de lo anterior se realizaron actividades como:
Evaluacion de personal interno para la cobertura de vacantes por
promocion, realizadndose tablas de reemplazo, es decir conocer al personal
gue ocupa los puestos por medio de las evaluaciones para que en

determinado momento se realicen las promociones del personal.

Asistencia a la Junta de Intercambio del Grupo Alimenticio y de la Zona

Norte para contar con cartera de candidatos.

Integracién del Manual de Perfiles de Puestos del Area de Produccién.

Seguimiento al Proceso de contratacion de personal sindicalizado en
CEDIS.

Evaluacion Psicométrica del Personal del Area de Finanzas.

Aplicacion de la Evaluacion del Desempefio al Personal de Desarrollo de

Mercados.

Asistencia a la Feria del Empleo de la Universidad del Valle de México

Campus Lomas Verdes

Revision de actividades para el Plan del afio 2000 del Departamento de

Reclutamiento y Seleccién, esto es especificando las Fuentes de
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Reclutamiento que se utilizaran, asi como estableciendo fechas para

contrataciones de promotores.

Seguimiento al Proceso de Estandarizacion del Area de Reclutamiento y

Seleccion de Personal.

NOVIEMBRE

En noviembre se reclutaron 40 candidatos de los cuales 31 cumplian con el perfil

por lo tanto fueron evaluados, solo 24 aprobaron las evaluaciones y lograron cubrir

por completo el perfil requerido y por lo tanto fueron canalizados con el jefe

inmediato al centro de distribucién donde existia la vacante y de los cuales solo 10

fueron contratados. En esta ocasion serealizaron 12 promociones.

En este mes la promociéon de empleados super6 a las contrataciones de personal

ya que como se menciona mas adelante se llevaron a cabo actividades como la

evaluacion de personal interno para cobertura de vacantes de los centros de

distribucion. En este mes se cubrieron puestos como; promotores, ayudantes

suplentes, coordinadores de ventas, etc.
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25

20

FRECUENCIA

154

104

40
31

24

12

10

Promociones

Candidatos Candidatos Candidatos Contratados
reclutados evaluados canalizados

Grafica 2. Muestra las actividades realizadas en noviembre de 1999.
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Ademas de lo anterior se llevaron a cabo actividades como:

Evaluacién de Personal Interno para cobertura de vacantes por promocion

de todos los Centros de Distribucion.

Revisién de actividades para el Plan del afio 2000, vacantes que se
esperaban y cdédmo el Departamento de Reclutamiento y Seleccion

trabajaria en ello.

Integracion de Manual de Perfiles de Puestos (Area de Produccion).

Seguimiento al Proceso de Contratacion de Personal Sindicalizado en todos

los Cedis.

Contratacion de promotores y coordinadores para la continuidad del
proyecto “llave en mano”.
Seguimiento al Proceso de Estandarizacion y Automatizacién del Area de

Reclutamiento y Seleccion de Personal.

DICIEMBRE

Los resultados registrados en el mes de diciembre en cuanto a candidatos
reclutados se obtuvo un total de 50 personas, donde 20 fueron evaluados ya que
contaban con el perfil, en esta ocasion todos los candidatos aprobaron sus
evaluaciones satisfactoriamente por lo tanto fueron canalizados con el jefe
inmediato y de los cuales 12 fueron contratados, en esta ocasion 8 fueron
rechazados, es decir, para el jefe inmediato no cumplian con los requerimientos

del puesto. En este mes solo se llevo a cabo una promocion del personal interno.
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En cuanto a evaluaciones se aplicaronun total de 10 a puestos administrativos,
en la bateria de pruebas estan incluidas evaluaciones como: Terman Beta,
Gordon, y Cliver, (en puestos de Finanzas, de Recursos Humanos, Produccion,
Desarrollo de Mercados Sistemas, Logistica y algunos de ventas como: Jefe de
Territorio, Capturista, Analista de Ventas, Gerente de Ventas). Por otro lado, se
aplicaron 10 Evaluaciones Gallup que se usan Unicamente con promotores y
ayudantes de ventas. Es importante mencionar que existe un puesto llamado
“Trabajos Varios”, donde no se lleva a cabo ningun tipo de evaluacién, Gnicamente
se utiliza una entrevista por parte del jefe de personal, para posteriormente
realizarse la contratacion. No se aplica evaluacion ya que se considera que
dentro de las evaluaciones que se manejan en la empresa no existe alguna que
pueda medir las habilidades de los candidatos para este puesto, sin embargo seria
importante considerar por lo menos una evaluacion técnica para evaluar

conocimientos basicos del puesto.
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GRAFICA 3. Muestra las actividades realizadas en el mes de diciembre de 1999
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Por otro lado, en el mes de diciembre se llevaron a cabo actividades como:

Evaluacién de Personal Interno para cobertura de vacantes por promocion.

Entrega de objetivos y calendarizacion del Plan 2000 del departamento de
Reclutamiento y Seleccién

Evaluacién del Personal de Sistemas.

Entrega de resultados y retroalimentacion al personal evaluado (Direccién
de Desarrollo de Mercados).

Depuracion de solicitudes de candidatos que contaban con mas de 6 meses
en espera de una vacante (cartera)

Reclutamiento y contratacion de coordinadores para el Grupo Blitz de

ventas (Proyecto).
ENERO

En enero se recibieron 68 candidatos de los cuales 56 solo pasaron al proceso de
evaluaciones, en este proceso se consideraron solo 32 que fueron canalizados
con el jefe inmediato, los 24 restantes no aprobaron sus evaluaciones. Para la

contratacion de candidatos se consideraron 37.

Como se puede ver en la grafica el numero de evaluados es menor que el numero
de contratados, esto se debid a que ingres6 gente recomendada por personal de
la empresa que no pasaron por el proceso de evaluaciones y que fueron

contratados directamente.
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En cuanto a promociones solo se llevaron a cabo 6, en esta ocasion las

contrataciones sobrepasan por mucho a la promocion de empleados.

TRABAJO REALIZADO EN EL MES DE ENERO DE 2000
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GRAFICA 4. Muestra las actividades realizadas en enero de 2000.

Ademas de las actividades anteriores también se llevo a cabo:

Integracién y entrega de resultados de Evaluaciones de Sistemas.

Integracion del grupo de JT JR (Puesto que pertenece a ventas), uno por
Cedis.

Asistencia a la Junta de Intercambio del Grupo Alimenticio (participando
como anfitriones)

Integracion de grupo de 14 JT Blitz para Capacitacion.

Integracion de 40 Promotores para Capacitacion.
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Contratacion Anticipada de Promotores para capacitacion.

FEBRERO

En este mes se recibieron 85 candidatos que estaban interesados en las
diferentes vacantes de la empresa, de los cuales 32 candidatos fueron evaluados
ya que cubrian con el perfil, se canalizaron 50 y se contrataron 29 y promociones
solo se llevaron a cabo 4.

En este mes en los resultados se puede observar que el nUmero de evaluados fue
menor a los canalizados, esto se debié a que en los meses anteriores se realizd
un reclutamiento preventivo de promotores y de supervisores de ventas

anticipando el ingreso de personal para estas vacantes.

Nuevamente el ingreso de gente externa fue mayor a las promociones en la

empresa.

Las fuentes que se utilizaron en esta ocasion fueron: American Chambers
(Agencia de empleos), direcciones de internet, por ejemplo; laborum, Occ,

empleos hoy, etc.

Por otro lado, en cuanto a puestos como promotores, vendedores y trabajos varios
los medios de Reclutamiento fueron: periodico, Volantes, mantas y se utilizaron
fuentes como: Intercambio de Cartera con otras empresas, Ferias de

Reclutamiento, Delegaciones, Cedepecas, entre otras.
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ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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GRAFICA 5. Muestra las actividades del mes febrero 2000

Es importante resaltar que no todos los candidatos que son enviados por
reclutamiento se contratan, sino que la decision la toma el jefe inmediato y el jefe
de personal del centro de distribucion.

Ademas de las actividades anteriores se llevaron a cabo otras como:

Participacion en las Ferias del Empleo en la Delegacion Benito Juarez y en
el ITAM.

Asistencia a la Junta de Intercambio del Grupo Alimenticio de Sabormex.

Integracion de un grupo de 31 promotores para capacitacion.

Integracion de un grupo de 14 JT BLITZ para capacitacion.
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Asistencia a la Platica Mision Vision y Valores en el Cedis Ticoman.

Asistencia a la Junta del Grupo de Intercambio Zona Norte en Dulcerias
Gaby.

MARZO

En el mes de marzo se reclutaron 68 candidatos de los cuales 56 fueron

evaluados, 32 fueron canalizados, 37 contratados y promociones solo se dieron 6.

Nuevamente en este mes fue mas el nimero de candidatos contratados que
evaluados por el reclutamiento preventivo del personal del area de ventas

(promotores y supervisores).

ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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GRAFICA 6. Muestra las actividades realizadas en el mes de marzo de 2000.

En el andlisis de evaluaciones psicométricas (puestos administrativos) en esta
ocasion se aplicaron 17 y evaluaciones Gallup (area de ventas) 39, es decir en e

ingresé mas personal del area de ventas que administrativo.
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Ademas se llevaron a cabo actividades como:

Participacion en la Ferias del empleo en el Palacio de los Deportes y Cd.
Nezahualcoyotl.

Asistencia a la Junta de Intercambio del Grupo Alimenticio en el Globo.

Reclutamiento, Seleccion y Contratacion de promotores en Texcoco para la

Feria del Cabalo.

Reclutamiento, Seleccion y contrataciéon de 34 Coordinadores de Territorio

(puesto que pertenece al departamento de ventas).

Contratacion anticipada de personal de promotores.

Visita a escuelas CONALEP, CBTIS y Bachilleres para el Reclutamiento de

becarios en auditoria.

ABRIL

En el mes de abril se reclutaron 60 candidatos de los cuales 49 fueron evaluados,
canalizados 35, contratados 24 y en cuanto a promociones solo se llevaron a

cabo 6.

Claramente en los resultados se observa como los candidatos se van
descartando conforme avanza el proceso de seleccidn, es decir, se consideran

solo los que cumplen con los perfiles y requisitos solicitados.

En este mes hay que aclarar que el departamento de Reclutamiento comenzé a

llevar a cabo las contrataciones de personal sindicalizado en los Centros de
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distribucion, esto con el fin de implementar dicho proceso con este personal, ya
que el sindicato que se encargaba de contratar estos puestos (ayudantes suplente
y trabajos varios), la mayoria de las veces no contaban con un proceso e
ingresaban a personas que ya habian trabajado dentro de la organizacién o tenian
familiares o conocidos trabajando en la empresa, la cual era una politica que no
estaba permitida, por tal motivo el departamento de reclutamiento y seleccion se

encargo de estas contrataciones.

ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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GRAFICA 7. Muestra las actividades de abril del 2000

Ademas de lo anterior se llevaron a cabo actividades como:

Asistencia a la junta de intercambio de Ameri (Zona Oriente).

Asistencia a la Junta de Intercambio del grupo Alimenticio en Cigarrera la

Moderna

Asistencia a la junta de intercambio de la zona Norte
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Conclusiéon y entrega del Manual de Perfiles de Puestos a la Direccion de

produccién para su aprobacion.

Recopilacion de informacion para la elaboracién del Manual de Perfiles de

puestos de logistica.

Visitas para el reclutamiento a los Cedis de Texcoco , Chalco y Tecamac.

Contratacién de 21 Coordinadores de Territorio para Texcoco, Chalco y

Tecamac.

MAYO
En el mes de mayo se reclutaron 80 candidatos de los cuales 52 fueron
evaluados, 40 canalizados a los centros de distribucién, 48 contratados y 2

promociones de empleados.

Nuevamente existen diferencias entre candidatos evaluados y canalizados, por el
reclutamiento preventivo y entre las contrataciones y las promociones ya que

como ya se ha visto anteriormente en la empresa casi no son consideradas.
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ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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GRAFICA 8. Muestralas actividades del mes de mayo del 2000.

Ademas se llevaron a cabo actividades como:

Asistencia a la Junta de Intercambio en Ameri (Zona Oriente).

Asistencia a la Junta de Intercambio de Grupo Alimenticio en Marian.

Junta de Intercambio del Grupo Alimenticio Zona Norte.

Reclutamiento y Contratacion de promotores para dos cursos de

capacitacion “llave en mano” (curso impartido a el departamento de ventas).

Elaboracién del Manual de Perfiles de puestos de logistica.

Reclutamiento y Contratacién de Coordinadores para completar la plantilla

en el Centro de distribucion.
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Inicio del procedimiento para la apertura de cuenta de tarjetas de débito en

el Banco al personal de nuevo ingreso.

Asistencia a la Feria del Empleo de Zona Oriente organizada por
CEDEPECA (Instituciones de gobierno que funcionan como bolsa de

trabajo).

JUNIO.
En el mes de junio se recibieron 128 candidatos de los cuales 47 candidatos
fueron evaluados, 55 fueron canalizados con el jefe inmediato, 40 fueron

contratados y esta vez no se llevaron a cabo promociones de personal.

ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

128

140+

1204

100+

80

55
4 m

60

FRECUENCIA

40

Fa
°4

20

Promociones Candidatos Candidatos Candidatos Contratados
reclutados evaluados canalizados

GRAFICA 9. Muestra las actividades redlizadas en & mes de junio del 2000.
Ademas se realizaron actividades como:
Asistencia a la Junta de Intercambio de AMERI.

Asistencia a la Junta de Intercambio del Grupo Alimenticio.
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Asistencia a la Junta de Intercambio de la Zona Norte.

Asistencia a la Feria del empleo de Naucalpan.

Visita a los Cedis para el Reclutamiento y Contratacion de personal.

Evaluacion e Integraciéon de los resultados de los candidatos del Proyecto
de GSV (proyecto que se llevdo a cabo para promocién de Gerente de

ventas) para llevar a cabo su entrenamiento.

JULIO

En el mes de julio se recibieron 60 candidatos que se interesaron por las vacantes,
de los cuales 28 fueron evaluados ya que cubrian con los perfiles requeridos para
los diferentes puestos, 35 fueron canalizados a los centros de distribucion con los

jefes inmediatos para que se llevara a cabo la seleccion y de los cuales solo 32

fueron contratados.

ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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GRAFICA 10. Muestra las actividades realizadas en el mes de julio del 2000.
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Por otra parte en este mes se realizaron actividades como:

Evaluacion de personal interno para cobertura de vacantes por promocion.

Reubicacion de auxiliares de personal.

Asistencia a la Junta de Intercambio del Grupo Alimenticio.

Visita a algunos Cedis para platicar con lo Gerentes para la revision de
necesidades de Reclutamiento.

Platicas informativas a vendedores del Cedis de Claveria para crear
plantillas de reemplazo.

En las atividades realizadas se llevaron a cabo la evaluaciones de personal
interno para la cobertura de vacantes por promocion, sin embargo en los

resultados solo se llevé a cabo una promocién de personal interno.

AGOSTO

En este mes de agosto se reclutaron 80 candidatos de los cuales 62 fueron
evaluados, 50 fueron canalizados con el jefe inmediato ya que cubrian los perfiles
de los puestos existentes, contratandose asi 43 personas. En cuanto a

promociones internas solo se llevo a cabo una.

Una vez mas las contrataciones de personal externo sobrepasa a las promociones

de personal.
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ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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GRAFICA 11. Muestra las actividades realizadas en el mes agosto del 2000

Ademas se llevaron a cabo actividades como:

Retroalimentacion a los Gerentes de Regionales del Cedis con relacion a

los resultados obtenidos en la evaluacion de Jefes de Territorio.

Asistencia a la Junta de Intercambio de AMERI.

Asistencia a la Junta de Intercambio del Grupo Alimenticio.

Asistencia a la Junta de Intercambio de la Zona Norte.

Integracion de los resultados de las evaluaciones aplicadas al personal de
produccién de la planta de Acoxpa.
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SEPTIEMBRE

En el mes de septiembre se recibieron un total de 50 candidatos de los cuales
todos fueron considerados para las evaluaciones psicométricas considerandose
un candidato mas ya que fue recomendado por personal de la empresa, 15 fueron
evaluados, es decir no todos cubrian con €l perfil, 46 fueron contratados, en esta

ocasion solo se llevaron a cabo 5 promociones de personal.
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GRAFICA 12. Muetra las actividades realizadas en el mes de septiembre del 2000.

Las actividades realizadas en este mes fueron:

Retroalimentaciéon de los resultados obtenidos en las evaluaciones al

personal de la Planta de Acoxpa (Gerente de Plantay R.H).

Asistencia a la Junta de Intercambio del Grupo Alimenticio.

Asistencia la Junta de Intercambio del Grupo alimenticio Zona Norte.
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Entrevista con Gerentes de area para la revisiéon del manual de perfiles de

Logistica.
Evaluacion de personal de logistica para la cobertura de vacantes con

personal interno.

OCTUBRE
En el mes de octubre se recibieron 60 candidatos, de los cuales se evaluaron 39,
30 fueron enviados a los centros de distribucion con los jefes inmediatos, 26

fueron seleccionados y contratados y solo se llevaron a cabo 2 promociones de

personal interno.

ACTIVIDADES DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
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GRAFICA 13. Muestra las actividades redlizadas en & mes de octubre del 2000.
Las actividades realizadas en este mes fueron:
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Se capacité al personal del area de recursos humanos de lIzcalli y Toluca

en la aplicacion de preceptor Gallup y Psycowyn.

Se aplicaron las entrevistas de ajuste de promotores de 0 a 3 meses.

Se asistio a la junta de intercambio del Grupo Alimenticio.

Se asistid a la Junta de Intercambio de la Zona Norte.

Se realizaron las entrevistas con Gerentes de area para la revision del

manual de perfiles de finanzas.

El trabajo realizado en un periodo de un afio seis meses en la Empresa nos
permitid tener un panorama real sobre las actividades que realiza el psicélogo en
el &mbito industrial. Asimismo tuvimos la oportunidad de comparar la informacion

gue manejan ciertos autores con la vida préactica del psicélogo laboral.

CLAUDIA GARCIA MERCADO UNAM 2005
70



LUNCLUMON



LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL: CONCLUSIONES

CONCLUSIONES

La Psicologia es la ciencia que estudia y explica la conducta humana, la
Psicologia Industrial estudia asi al individuo en su ambiente laboral.

La seleccion de personal, la evaluacion de rendimiento, el adiestramiento y
desarrollo del personal, liderazgo, motivacion, condiciones de trabajo, Psicologia
de la ingenieria, accidentes laborales, alcoholismo, drogadiccion, estrés,
psicologia del consumidor, son las subareas donde el psicélogo puede llevar a
cabo su trabajo a través de la observacion yel analisis, generando planes y
programas los cuales llevan a la modificacion de la conducta del individuo para un
mejor rendimiento laboral siendo el &rea industrial una de las mas dominadas por

los psicologos.

De acuerdo a lo anterior, dentro del trabajo realizado en Pepsi, el Proceso de
Reclutamiento y Seleccion se lleva a cabo de una manera estructurada muy
formal, ya que inicia desde el momento en que existe una vacante, hasta que el
candidato queda contratado (Ver anexo de proceso de reclutamiento). El proceso
que se lleva a cabo en la empresa es muy parecido al que explican los diferentes
autores del area laboral, sin embargo como se comentd, dicho proceso varia de
una empresa a otra dependiendo de las necesidades de cada una de estas, en
algunas por ejemplo primero se realiza la entrevista con el jefe inmediato antes de
la aplicacibn de las pruebas psicométricas, en otras es muy importante la
realizacion de un examen médico antes de la canalizacion con el jefe inmediato.
Sea cual sea el proceso que se lleve a cabo, la mayoria de las empresas siguen

casi todos los pasos de seleccion.
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Pepsi-Gemex es una empresa que surge en el afio de 1898, cuando Caleb Brand
inicia realizando combinaciones de especies, jugos Y jarabes creando una bebida
nueva refrescante para sus clientes, él fue el que invento la bebida ahora conocida
como Pepsi-Cola. En 1909 establece oficinas en New Bern , en la segunda Guerra
Mundial su suerte se fue y estuvo en banca rota. Después de la Segunda Guerra
Pepsi-Cola capto la atencion de América, Manhattan, Latinoamérica, Filipinas y el
Medio Este. De esta manera Pepsi fue creciendo con el tiempo abarcando

grandes mercados, siendo una de las empresas mas importantes.

Todos los departamentos de la empresa estan bien estructurados en cuanto a
organigramas y actividades, siendo Reclutamiento y seleccion uno de los

principales y de los de mayor peso dentro de la organizacion.

El trabajo del Psicélogo dentro de la empresa se centra en:

Contratacion de personal
Promocién de personal

Realizacion de entrevistas
Aplicacion de pruebas psicométricas
Capacitacion de Personal

Evaluacion de personal

En un afo de trabajo las actividades fueron: Contratacion de Personal, tanto de
planta como sindicalizado, Cambios Internos, realizacion de Estudios
Socioecondmicos, Reclutamientos de Candidatos, Realizacion de Entrevistas
Psicologicas, Evaluaciones Psicometricas, Aplicacion de Evaluaciones Gallup y

Canalizacién de candidatos.
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En este tiempo se pueden llegar a ver algunas diferencias, por ejemplo, una de las
mas grandes y la mas notoria es lo que se refiere al reclutamiento de candidatos y
contrataciones contra los cambios internos, ya que las primeras sobrepasan a las
segundas, Claver (1990), menciona que los cambios internos y promociones
dentro de la organizacion debe ser la principal fuente de reclutamiento y que debe
existir. Dentro de la empresa a este aspecto no parecen darle mucho peso, el cual
serfa importante, ya que de eso dependeria en su mayoria la motivacién del

personal, logrando asi méas compromiso por parte del personal de la empresa.

Por otra parte, también es importante observar como no todos los candidatos que
eran reclutados y entrevistados eran canalizados con el supervisor, ya que sélo
algunos o muy pocos cubrian el perfil, lo cual conlleva a contar con una cantidad
de solicitudes muy grande de candidatos que se tenian en espera para cualquier
oportunidad laboral, lo que facilitaba el cubrimiento de vacantes posteriores.

El nimero de entrevistas realizadas la mayoria de las veces se asemejo al
namero de candidatos reclutados, ya qué con la mayoria de los candidatos que
solicitaban empleo se llevaba a cabo una entrevista inicial para poder confirmar
datos generales de los candidatos y poder tenerlos presentes para otra vacante.
Las entrevistas profundas se llevaban acabo con los candidatos que realmente
cubrian el perfil de las vacantes con las que se contaba en ese momento, para

poder llevar a cabo las evaluaciones y proceso correspondientes.

Como dato importante el mes que mas se reclutd, entrevistd y contraté personal
fue el mes de junio del 2000, este hecho tal vez se debid a que en ese mes se
llevo a cabo la visita a los centros de distribucion para cubrir la mayor parte de su
plantilla. Por otra parte, el mes que menos Reclutamiento y Contrataciones tuvo
fue diciembre del 99, origindndose este hecho por las fechas de fin de afio, ya que
la mayoria de las veces se cancelan contrataciones y se reinician el afio

siguiente.
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Las Juntas de Intercambio y la asistencia a Ferias de Reclutamiento son parte de
las actividades realizadas para el mantenimiento de fuentes, las cuales eran
realizadas cada mes; tales fuentes aseguran la llegada de nuevos candidatos a la

empresa los cuales pueden contar con los perfiles requeridos.

Sin embargo, estas actividades no dejan de ser cuestiones administrativas, ya que
este proceso, una vez aprendido, puede ser realizado por administradores,
contadores, como suele pasar en algunas empresas. Pero lo importante es

identificar ¢Dénde queda el trabajo del psicélogo dentro de este proceso?, Para

dar respuesta a esta pregunta es importante estudiar y poner énfasis en

actividades que éste realiza y de las cuales se requiere un analisis.

Existen partes del proceso de Reclutamiento que involucran mas cuestiones
psicoldgicas y requieren de mas analisis al momento de reclutar a los candidatos,

las cuales son:

El analisis y valuacion de puestos, el cual tiene como finalidad determinar los
requerimientos que debe satisfacer la persona para ocupar el puesto
eficientemente. Sin embargo, dentro del analisis de puestos de la empresa seria
importante contestar a las siguientes preguntas: ¢Cémo fueron elaborados?,
¢Fueron elaborados por un psicélogo o por quien?, ¢Las caracteristicas del

puesto concuerdan con las caracteristicas de los candidatos?

El analisis y valuacién de puesto en la empresa si existian, sin embargo no eran
actualizados con regulandad, lo cual algunas veces ocasionaba que los
supervisores 0 jefes inmediatos modificaran los perfiles sin respetarse los
anteriores, por lo cual es recomendable actualizados con regularidad para que
estos puedan ser funcionales. Con relacién al afio reportado solo se trabajé en
manuales de Perfiles de puestos de todas las é&reas, esto es, se realiz6 la

especificacion de las actividades para poder llevar a cabo un reclutamiento mas
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rapido y preciso. Esto se llevé a cabo debido a que la mayoria de los supervisores
y jefes de personal no tenian un conocimiento exacto de las actividades vy
ademas era necesario que tuvieran una base en cuanto a conocimiento de los

puestos al momento de seleccionar al personal y capacitar a su personal.

La Entrevista tiene como finalidad, en este proceso detectar cuestiones
importantes del candidato que pueden estar relaciénadas con el desempefio del
puesto para el que se desea contratarlo, por ejemplo: apariencia fisica, facilidad de
expresion verbal, habilidad para relacionarse, etc. Con el objeto de descartar a los
candidatos que no cuenten con los requisitos necesarios. De igual forma es
importante preguntarnos: ¢CoOmo se realiza la entrevista? ¢Existe una entrevista
formal o que funcione como guia para cada puesto? (Qué evallan las
reclutadoras en una entrevista? ¢ Cuales son las preguntas mas importantes que
se realizan en las entrevistas? ¢Qué técnicas de entrevista utilizan? ¢El personal
es capacitado continuamente en este aspecto? De acuerdo al trabajo realizado en
la empresa, es importante mencionar que no existe una entrevista formal para
ningun puesto, que las personas de reclutamiento llevan a cabo sus entrevistas de
acuerdo a criterios propios, el personal no es capacitado para la realizacion de
éstas, por lo cual puede ser una causa de rechazo de algunos candidatos por
parte de unas reclutadoras y aceptacion por otras, ya que no son observados los

MisSMOos aspectos.

Para realizar una entrevista adecuada se debe establecer un plan, mantener la
empatia con el candidato, escuchar de una manera activa, prestar atenciéon al
lenguaje no verbal del candidato, proporcionar informacion honesta, realizar
preguntas que puedan ser Utiles a las funciones del puesto, separar los hechos de
la suposicidn, reconocer prejuicios y estereotipos, controlar la entrevista,

estandarizar las preguntas para obtener confiabilidad y buenos resultados.
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En particular en el caso de Pepsi —Gemex mi propuesta es estructurar un formato
con preguntas claves para cada uno de los puestos que nos permitan identificar
las cualidades deseadas de los candidatos para cada una de las asignaciones y
asi unificar las preguntas realizadas. Capacitar a las reclutadoras en la
realizacion de la entrevista con el fin de que se evallenlos mismos aspectos y
saber indagar mas sobre los aspectos personales de los candidatos los cuales
pueden ser relevantes para los puestos, manejar la técnica de entrevista
estructurada y, por ultimo, el manejo al término de cada entrevista de un andlisis,

el cual nos servira para la realizacion del reporte final.

Por otra parte, las Pruebas Psicologicas dentro de este proceso son de gran
importancia, ya que miden en su gran mayoria la conducta del individuo; estas
evaluaciones nos proporcionan datos muy variados sobre el candidato, como son
capacidad mental, aptitudes, capacidad motora, etc.; los cuales pueden tener
relevancia en el momento de desempefar un puesto. Sin embargo, estas
evaluaciones no pueden ser consideradas como la parte mas importante para la
seleccion de un candidato como se hace en la mayoria de las empresa, ya que al
momento de la evaluacién pueden afectar diversos factores, por los cuales se
pueden rechazar candidatos que cuentan con gran experiencia, por lo que pueden

desempefiar las actividades del puesto de una manera eficiente.

Dentro del trabajp realizado en la empresa es importante preguntarnos si estas
evaluaciones fueron validadas para su aplicacion con relacion a los puestos con
los que se cuenta, ¢Realmente miden las habilidades que se necesitan para cada
uno de los puesto? ¢ Realmente se conocen las pruebas por parte del personal de
reclutamiento? ¢ Su aplicacion es adecuada? ¢ Se tiene claro qué es lo que se

guiere medir o conocer del candidato?
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En la empresa se aplican pruebas de inteligencia (Therman y Beta) asi como de
personalidad y omportamiento (Cleaver y Gordon) sin embargo la bateria es
aplicada a los diferentes puestos, algunos de ventas y operativos. Al parecen si
evallan algunos aspectos que son necesarios en algunos puestos, como manejo
de conceptos légicos y conocimientos generales; sin embargo, no se aplican en
ningun puesto evaluaciones que midan el conocimiento de los candidatos en las
areas en las que va a trabajar, lo cual seria un filtro mas para conocer qué tanto el

candidato sabe o maneja el area a la que va a ingresar.

En la aplicacion de las pruebas psicométricas la propuesta es emplear pruebas
validadas que realmente evallien aspectos personales y evaluar habilidades
técnicas del candidato que son necesarios para el puesto; por otra parte,
capacitar al personal de reclutamiento para la aplicacion de estas, ya que el
manejo de las evaluaciones se adquiere con la experiencia dentro de la empresa,
sin que exista retroalimentacion o supervision constante al momento de aplicarlas,
esto da la pauta para que se dude sobre el conocimiento y la adecuada aplicacion

de las evaluaciones por parte de algunos reclutadores.

Para poder seleccionar adecuadamente las pruebas o test psicométricos debe
conocerse muy bien el perfil de puestos, esto es, actividades, caracteristicas,
habilidades deseadas del candidato. Es decir debe existir una relacién entre
perfiles y evaluaciones, para que nos de como resultado la evaluacién de todas y
cada una de las habilidades del candidato y asi poder llevar a cabo una seleccion

apropiada.

Al momento de llevarse a cabo la aplicacibn de las evaluaciones o test
psicométricos debe tenerse mucho cuidado con la informacion que se maneja, ya
gue esta tarea si es parte e la labor del psicélogo, se ponen en juego las
habilidades y aptitudes de los candidatos. Lh reporte elaborado adecuadamente

puede ser benéfico o no, tanto para los candidatos como para la empresa.
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LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL: CONCLUSIONES

El pertenecer al departamento de Reclutamiento y Seleccion en una organizacion
implica mucha responsabilidad, ya que el ingreso a la empresa de candidatos
idéneos depende en gran parte del Psicologo Industrial, esta decision tendra una
repercusion positiva 0 negativa en la organizacion. En la parte positiva la
organizacion puede tener un buen desarrollo y crecimiento, tanto la empresa como
la gente que pertenece a ella y en cuanto a los aspectos negativos se llega a
rotacion de personal, baja produccion, comportamientos inadecuados de los

empleados, etc.

Por lo tanto, es importante que la gente que se encuentra en estos departamentos
esté capacitada para poder detectar cuestiones que pueden perjudicar a la

organizacion y a los empleados mismos.

La labor del psicdlogo en el area laboral cada vez adquiere mas importancia, ya
que en los Ultimos tiempos las aportaciones han ayudado a mejorar muchos
aspectos del area de recursos humanos, las empresas han puesto mas atencién
a aspectos como capacitacion, clima laboral, motivacion, seguridad, dando asi un
lugar a los empleados, lo que anteriormente no se tomaba como aspecto

importante en las empresas.

Toda empresa debe considerar el contar con psicélogos en el area de recursos
humanos, ya que son los especialistas en el entendimiento de la conducta humana
y pueden dar una solucion y explicacion a situaciones que se lleguen a presentar,

las cuales en algiin momento podran ser grandes aportaciones a esta area.
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— Reclutamiento

I interno J_I Externo

- Solicitud de Empleo

— Entrevista Preliminar

— Pruebas Psicométricas

- Entrewvista Final

— Verificacion de Antecedentes

— Examen Médico

— Eleccion Final

— Contratacion

Ainexo 1. Esquema del Proceso de Reclutamiento y Seleccion mencionado por los aut ores.
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Anexo 2. Organigrama general de |a organizacion.

Muexstra Ia distribucion de los diferentes departamentos de los que se imtegra |a organizacion
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Anexo 3. Organigrama del departamento de Reclutamiento y Seleccidn.
Muesira Ia estructura del area de Reclutamiento y Seleccion.




PROCESO DE RECLUTAMIENTO PARA EL PERSONAL
DE VENTAS

—I Solicitud de personal por parte del Cadis I
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Capacitacidn IJ—I Realizacidn de Estudios Socicecondmico

Anexo 4. Proceso de Reclutamiento y Seleccion de ventas.
Muesira el proceso llevado a cabo por Ia organizacion para el personal de venias de nuevo ingreso.



PROCESO DE RECLUTAMIENTO PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO

Solicitud de personal por parte del Cadis I
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Realizacidn de examen medico I

Recepcidn de docurmentos

—i Cortratacian I

Errvio al candidato al Certro de distribuzidn

Capacitacidn IJ—I Realizacidn de Estudios Socicecondmico

Anexo 5. Proceso de Reclutamiento y Seleccion del personal administrativo.
Muestra el proceso llevado a cabo por la organizacion para el personal administrativo de nuevo ingreso.
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