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Resumen

A lo largo de este trabajo se hace un analisis critico del papel que
juega el psicologo en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal dentro de una empresa que se dedica a la produccién y
distribucidn de lacteos en la ciudad de México. En el primer capitulo se
plantea el encuadre de la psicologia industrial tanto en Estados Unidos
como en México, en el segundo capitulo se abordan los antecedentes
del proceso de reclutamiento y seleccién de personal y los pasos que
se siguen en el mismo, por ultimo en el tercer capitulo se aborda la
historia y estructura de la empresa, asi como las funciones que le
corresponden al psicélogo dentro del Departamento de Recursos
Humanos.



INTRODUCCION

A lo largo de la historia la psicologia ha logrado consolidarse como ciencia,
lo cual le ha permitido desarrollarse en diversas areas como es la psicologia
industrial/organizacional, la cual de acuerdo a la Asociacion de Psicologia
Aplicada (APA) ha sido clasificada como la division 14 de 42 divisiones o ramas
que se tienen consideradas y se le ha denominado “La Sociedad para la
Psicologia Industrial-Organizacional (SIOP)” (Rodriguez, 1999).

De acuerdo con Blum y Naylor (1985), la psicologia industrial/organizacional
se define como la aplicacion o extension de los hechos y principios psicolégicos a
los problemas concernientes al bienestar humano existente en el contexto

industrial y los negocios.

El origen de la psicologia industrial, ahora conocida como organizacional,
surge a partir de la necesidad de la gente de negocios, al querer mejorar su
produccién y sus ganancias, centrando su atencién a la situacién de los
trabajadores y confiando en los alcances de la psicologia como ciencia. Brindando
Su apoyo a un pequefio grupo de psicélogos, se atrevieron a indagar desde
cuestiones tan simples como lo pueden ser las condiciones fisicas del lugar hasta
cuestiones mas complejas como son las relaciones humanas dentro de un grupo o

una organizacién.

Con la presencia de la psicologia organizacional se abri6 un campo
totalmente desconocido hasta entonces, donde el principal beneficiado lo ha sido
la empresa, al llevar a cabo procesos de reclutamiento y seleccion que le permitan
rodearse del personal que le ayude a llegar al éxito y que cubra las exigencias del
puesto bajo la politica de encontrar a la persona idénea para el trabajo adecuado,
pero lo esencial, ha sido el romper con la ideologia que anteriormente se tenia con

respecto al recurso humano, cuando éste era considerado un nimero mas en la



némina o un ente que tenia que trabajar y generar ganancia como si fuera una

maquina.

Ante tal situacion, la psicologia organizacional logré introducir diversos
elementos de motivacién, capacitacion, deteccién de necesidades, ambiente
laboral y seleccion que lograron hacer que el recurso humano sea considerado la
parte mas importante de la organizacion; aunque cabe reconocer que en
ocasiones esto sea dificil de llevar a cabo, ya que las ideologias que se tienen
dentro de una empresa o las estructuras nos lo impiden. A pesar que el
surgimiento de la psicologia organizacional no data de mucho tiempo, el hablar de
la misma ha cambiado la vision de los empresarios hacia su gente trabajadora y
aun en estos tiempos la psicologia organizacional sigue nutriéndose de nuevos
enfoques mas humanistas que permitan mantener satisfechos al personal que
cubra las exigencias de la empresa.

Como podremos constatar en capitulos posteriores, el papel de un
psicélogo industrial es muy versatil. En un informe realizado en el ano de 1959,
conocido como “El psicélogo en la industria”, se citaron siete areas principales de
intervencidn: a) seleccion y pruebas; b) desarrollo a gerentes; ¢) consejo personal;
d) motivacion de los empleados; e) ingenieria humana; f) investigaciones de
mercadotecnia, y g) investigaciones de relaciones publicas. Sin embargo, Taft
(1946) define funciones similares a las anteriores e incluye analisis de trabajo,
estudios de movimientos y despidos; adiestramiento; empleados problematicos;
calificacion de empleados; higiene industrial; moral de trabajo e investigacion
(citado en Blum y Naylor, 1985).

Es evidente que el papel del psicélogo puede ser muy amplio, pero esto no
muchas personas lo saben y caen en el error de centrarlo en areas tan especificas
como es el reclutamiento y seleccion de personal, es una realidad que
actualmente al hablar de psicologia organizacional, automaticamente se piensa en
un psicélogo que se dedica a la aplicacion de baterias psicométricas, la seleccion



y entrevista de personal, provocando asi la limitacion de su alcance y funcion tan

diversa que él puede llevar a cabo.

También, es comun involucrar a los psicélogos en la realizacion de
actividades administrativas que bien podrian llevar a cabo los contadores, como lo
es el célculo de némina. En ocasiones, esta situacion se presenta porque se tiene
cierta ubicacion dentro de la estructura de la empresa, lo que obliga a apegarse a
ciertas situaciones de intervencién; o bien se genera por una falta de conocimiento

en cuanto a la actividad del psicélogo.

Por otro lado y en un aspecto mas general considero que la psicologia
organizacional no ha perdido la esencia que le dio origen y ha aportado gran
informacién en capacitacion, supervision y en muchos aspectos del recurso
humano, a tal grado que en la actualidad, ésta ha logrado posicionarse en las
organizaciones y la mayoria de ellas cuentan con un departamento encaminado al
reclutamiento y seleccién del personal, donde el objetivo esencial es: ser un filtro
indispensable que toda empresa debe tener y que le permitira rodearse del
personal idbneo, que cubra todas las caracteristicas primordiales y responda a las
exigencias de la empresa para poder llevarla al éxito.

Como veremos mas adelante, el proceso de reclutamiento y seleccion que
se ideo a principios del siglo XX, no se diferencia mucho del que actualmente se
lleva a cabo, aunque no me atrevo a decir que sea el mismo en cada empresa, ya
que éste se acopla a las necesidades de reclutamiento y seleccién que se
presentan, pero considero que la esencia del mismo no se ha perdido, motivo por
el cual el fin de este trabajo es analizar el proceso de reclutamiento y seleccién
llevado a cabo en Lala México S.A. de C.V. y ver cudl es o seria la funcién del
psicologo de la UNAM FES IZTACALA dentro de esa area .



CAP. | LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

I.1 Antecedentes y Desarrollo de la Psicologia Organizacional

El origen de la psicologia data del afio 1870, mientras que la psicologia
industrial/organizacional surge y comienza a reconocerse a principios del afo
1900, gracias a la necesidad de la gente de negocios por mejorar su produccién a
través de su clase trabajadora.

Algunos de los trabajos precursores, sin tener la intervencién directa de la
psicologia, fueron los realizados por cientificos e ingenieros industriales como
Babbage, Metcalfe y Towne, quienes se interesaron en incrementar los niveles de
eficiencia, redisefiando puestos de trabajo y nuevas herramientas, asi como el
desarrollo de estrategias de direccién (Rodriguez, 1999).

Realmente es dificil enmarcar algun hecho o el campo donde ésta surge,
pero la mayoria sefalan a Walter Dill Scott como el primer psicélogo que trabaj6é
dentro del area de la industria. Persuadido por Thomas K. Balmer, jefe de
publicidad de una cadena de revistas, Scott ofrecié una platica acerca del empleo
de la psicologia en la publicidad, su platica tuvo tanto éxito que en 1901 escribid
varios articulos acerca de la influencia de la psicologia en la publicidad, y en el
ano de 1903 publica su obra postuma “The Theory of Advertising”, la cual fue
considerada como la gran aportaciéon a la psicologia en el mundo de la industria
(Schultz y Schultz, 1990).

En 1913 un segundo libro fue escrito por un psicologo aleman de nombre
Hugo Minsterberg quien aplicé sus métodos experimentales a una gran variedad
de problemas, incluyendo percepcion y atencidén, pero también se interes6 en
aplicar métodos psicolégicos a los problemas de la industria, los cuales se
consolidaron al publicar “The Psychology of Industrial Efficiency”. Dicha obra se

divide en tres partes: seleccién de empleados, disenos de situaciones de trabajo, y



el uso de la psicologia en ventas. A Miinsterberg se le reconoce como el primero
en emplear tests para la seleccion de personal, ligdindose mas al campo de la
industria (Schultz y Schultz, 1990.; Muchinsky, 1999).

Por otro lado, el Ingeniero Frederick W. Taylor, publica su obra “Principles
of Scientific Management”, dando lugar a la direccién cientifica del trabajo,
basandose en principios relacionados con el disefio cientifico del puesto de
trabajo, a partir de métodos orientados a la eficiencia, seleccién de los mejores
hombres y el adiestramiento de los mismos en los nuevos métodos de trabajo, asi
como el desarrollo colectivo entre trabajadores y directivos (Rodriguez, 1999).

Como ejemplo de los resultados en su método podemos citar cuando Taylor
demostrd que los trabajadores que cargaban pesadas barras de hierro, podian ser
mas productivos si se les introducian periodos de descanso, experimentando un
notorio incremento en la productividad que propicié una reduccion de costos para

la organizacion y mejoroé la situacion del trabajador (Muchinsky, 1999).

Los eventos anteriormente citados marcaron los origenes de la psicologia
industrial, pero no es hasta la 1era. Guerra Mundial donde la psicologia industrial
se considera una util e importante disciplina, ya que la armada estadounidense
solicita el apoyo para seleccionar e instruir a los mejores reclutas que participarian
en dicha guerra.

Ante la necesidad de clasificar a millones de reclutas, la armada comisioné
a cierto numero de psicélogos para que disefiaran un test de inteligencia general
que permitiese identificar y eliminar del programa de entrenamiento a aquellos
cuyo nivel fuera bajo; de este modo surgen dos tests: el Army Alpha para los que
contaban con estudios superiores y el Army Betta para los que no tenian dicha
formacién. El surgimiento de estas pruebas prepard el terreno para continuar
trabajando en otras pruebas que les permitiera seleccionar candidatos para
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oficiales y pilotos, asi como para otras clasificaciones militares que requerian
habilidades especiales (Gilmer, 1971).

En el afno de 1917, otra aportacion de la guerra surge. Se inicia la
publicacién de la revista “Journal of Applied Psychology”, donde los primeros
nameros estuvieron dedicados a los trabajos realizados durante la 1era. Guerra
Mundial.

Al igual que en la 1era Guerra Mundial, en la 2da. Guerra también
requirieron de la seleccion de reclutas, solo que ahora el equipo armamental era
mas sofisticado, por lo cual las habilidades requeridas fueron mas complejas y se
continué en el desarrollo de nuevos instrumentos que permitieran una seleccién
mas fina. Entre dichos instrumentos de gran amplitud y complejidad, podemos
citar el Army General Classification Tests (AGCT) Y el Army Aviation Psychology
Program (Rodriguez, 1999).

En 1924 el interés en la psicologia industrial aumenté gracias a los estudios
Hawthorne, llevados a cabo en la planta de electricidad del oeste en Hawthorne,
lllinois. Dichos estudios marcaron la diferencia, ya que no sélo se interesaron por
la seleccién y ubicacién de los trabajadores, sino tomaron en cuenta problemas
mas complejos como son las relaciones humanas, moral y motivacion. Dichas
investigaciones, a pesar de ser criticadas por su falta de rigor cientifico, tuvieron
como principal objetivo el conocer los efectos del ambiente en el trabajador, por
ejemplo saber si la produccién se incrementa por la iluminacion, la temperatura o
la humedad; o bien, ver los resultados de la misma si se introducen periodos de
descanso. Al aplicar dichos cambios los resultados fueron asombrosos, ya que el
hecho de disminuir la luz en el area de trabajo no modificd la produccién, pero al
aumentar la luz en el lugar, la produccion aumenté y lo fue mucho mas al
introducir periodos de descanso, comida sin costo para los empleados y dias de
jornada corta. Con estos resultados se demostr6 que las condiciones sociales y

psicolégicas en el ambiente de trabajo son mucho méas importantes que las
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condiciones fisicas del lugar. Estos estudios generaron gran interés por explorar
en diversas areas como la calidad y naturaleza de la supervision, la actitud de los
trabajadores hacia su empleo, comunicacion, eficiencia en los trabajadores,

motivacion y satisfaccién en el trabajo (Gilmer, 1971).

Asi como ésta fue una etapa en la que el desarrollo de instrumentos afloro,
también se abri6 un periodo para la publicacion de diversas revistas y
asociaciones profesionales que contribuyeron a la consolidacién de la psicologia
industrial/organizacional. Una de las organizaciones mas representativas del area
fue la que se credé en el afo de 1937, la American Association for Applied
Psychology. Dicha organizacion de psicologia industrial fue reconocida
oficialmente y en afnos posteriores se convirti6 en la division 14 de la APA,
generando que en afnos posteriores surjan otras divisiones separadas de la APA
pero dedicadas a campos diferentes como la Divisibn de Psicologia Militar
(Division 19), la Society of Engineering Psychology (Divisién 21) y la Divisién de
Comportamiento de los Consumidores (Division 23) (Blum y Naylor, 1985). Entre
las publicaciones que también surgieron se encuentran The American Soldier de
Stouffer (1947) que fue una compilacion de los trabajos realizados en la guerra
incluyendo elementos que ya se habian desarrollado en los estudios Hawthorne;
Applied Experimental Psychology de Chapanis, Garner y Morgan (1949) vy
Handbook of Human Engineering Data (1949) son obras que marcan la diferencia
entre psicologia industrial y la psicologia de la ingenieria; Handbook of Applied
Psychology de Eryer y Henry (1950) con una visién instrumentalista y practica en

el campo (citado en Rodriguez, 1999).

Gracias a la experiencia vivida con la armada, a las asociaciones y las
obras publicadas después de la guerra, algunas empresas y sistemas
escolarizados que requerian de técnicas de seleccién se convencieron de la
eficacia de los tests, los cuales se adaptaron para civiles y cada vez se vieron en
la necesidad de mejorar las técnicas en seleccién, donde la principal contribucién
de los psicélogos industriales se centrd en la psicologia de personal: “la correcta
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seleccion y ubicacién de la persona indicada para el trabajo adecuado” (Schultz y
Schultz, 1990, p.13).

Hacia la década de los 50’s, los psicélogos se preocuparon por el estudio
hacia las organizaciones, llevando a cabo investigaciones sobre ausentismo,
factores sociales y motivacionales, actitudes y el desarrollo de tests mas
complejos, revelando asi una etapa en la que se recogieron los frutos de la

psicologia industrial y en la que se muestra una gran consolidacion.

En la década de los 60’s la psicologia industrial se ve expuesta a una etapa
de renovacion, ya que la sociedad experimentaba una etapa de cambio en moda,
valores y pensamiento. La sociedad de ese tiempo experimentd una forma distinta
de concebir las organizaciones: buscaron nuevos paradigmas en la ciencia en
general que la pudiera explicar, aplicaron la perspectiva del sistema abierto en las
organizaciones; hubo una gran influencia sindical y estatal sobre la vida de éstas y
mas avances en el desarrollo tecnolégico. Dentro de este nuevo contexto, en 1965
surge el “Handbook of Organizations” de March, el cual fue de gran influencia en el
campo de estudio de las organizaciones (citado en Rodriguez, 1999).

En 1970, la divisién de la Psicologia Industrial de la APA, cambié su nombre
por la Divisién de Psicologia Organizacional e Industrial. En 1971, surge “Industrial
and Organizacional Psychology” de Korman y en 1976 Dunnette escribe
“Handbook of Industrial and Organizacional Psychology’, la cual se ha

considerado la obra mas completa en cuanto al tema (Rodriguez, 1999).

Ante tales antecedentes de desarrollo de la psicologia organizacional,
podemos percibir que logrd establecerse y consolidarse en diversos campos de
accion en los Estados Unidos de América, pero en el caso de México, el desarrollo
no fue tan rapido y estructurado como en el pais vecino.
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1.2 La psicologia industrial/organizacional en México

A raiz del movimiento revolucionario que México vivié y los cambios que
trajo consigo, al sistema que se venia llevando a cabo, se le exigié salarios justos,
reduccién de horas de trabajo, libertad sindical, la eliminacion de tiendas de raya y
en general un trato mas humano en el trabajo. Atendiendo a estas peticiones, los
congresistas de 1917 decidieron introducir a la Nueva Constitucién el articulo 123,
el cual dio lugar a la Ley Federal del Trabajo. Con la presencia de dichas leyes, se
necesitd el empleo de modernas técnicas de administracion del recurso humano
(Arias, 1986), sin embargo, para poder llevarlo a cabo, la psicologia del trabajo de
es0s anos tuvo que pasar por un largo periodo de adecuacion.

Haciendo una remembranza en México, la psicologia empezé a impartirse
oficialmente dentro de la catedra de l6gica y moral en el afio de 1867, a pesar de
gue en varios paises ésta ya tenia el caracter de cientifica; sin embargo es hasta
el ano de 1916 que se fund6 el primer gabinete de psicologia experimental,
brindando asi las bases para el desarrollo de la psicologia en México y dando
lugar en un futuro, al Colegio de Psicologia de la U.N.A.M.. Aunque
posteriormente el pais inicié su despegue industrial, hacia la década de los afos
40’s, el psicélogo se mantenia al margen de los problemas humanos que se
suscitaban dentro de la empresa y su formacién académica aun no habia sufrido
las modificaciones necesarias para poder situarse en la realidad que se vivia en el
pais, mientras que para los Estados Unidos, la psicologia ya era un elemento muy
importante para la optimizacion de sus organizaciones. Ante tal situacién, México
no se vio favorecido, ya que las inversiones extranjeras en industria aumentaron
en forma considerable y trajeron consigo sus politicas, entre las que se encontraba
la contratacion de asesorias profesionales proporcionadas por psicologos en
materia de reclutamiento, seleccién y entrenamiento. Al no contar con psicélogos
industriales en México, dichas empresas se vieron en la necesidad de contratar
psicologos industriales extranjeros. En esa época, el Colegio de Psicologia de la
Facultad de Filosofia y Letras de la Universidad Nacional Auténoma de México, se
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aboc6 a preparar a los profesionistas que pudieran competir con los de origen
extranjero, logrando que su presencia en el campo laboral se incrementara. En el
afno de 1973 se hizo el cambio de Colegio a Facultad y en el plan de estudios ya
se encontraban incluidas semi-especialidades como educativa, social, del trabajo y
clinica (Vazquez, B. A. y Ascencio, L. C., 1989).

Una vez creada un area especializada en el trabajo, los nuevos
profesionistas se enfrentaron a una escasez de conocimientos acerca de la
psicologia del trabajo, ya que ésta se dirigia Unicamente a la descripcién de la
personalidad con respecto a la tarea a realizar. Ante tal problematica, el gobierno
decidi6 crear un sistema de entrenamiento capaz de ayudar a obtener un
desarrollo auténomo y entre tales medidas se incluyé la reforma al articulo 123
constitucional asi como la adecuacion a la Ley Federal del Trabajo y el
establecimiento del Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento conocida
como la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento
(U.C.E.C.A.). Las reformas hechas a la Ley Federal del Trabajo en cuestion de
capacitacion y adiestramiento hechas a finales de los 70’s provocé un gran auge
en el entrenamiento y la Facultad de Psicologia de la UNAM se interesé hacia
dicho proyecto y modifico el plan de estudios para implementar la materia de
Desarrollo de Recursos Humanos. Gracias a dicha modificacion, el psicélogo
recibié una preparacion mas integral y le permitié competir con otros profesionistas
en el campo del entrenamiento y logré tener una mayor participacién en tal
proceso, pero a pesar de ello, dicho entrenamiento no resulté ser lo
suficientemente adecuado para que la psicologia fuera quien tomara las riendas
por encima de otros profesionistas dedicados al trabajo en organizaciones, ya que
en los 80’s el 43% eran de Administracion, el 21% de Psicologia, el 13% de
Relaciones Industriales, el 9% de Ingenieria y un 14% distribuido en Leyes,

Sociologia y Economia (Vazquez, B. A. y Ascencio, L. C., 1989).

Por altimo, podemos concluir que ante tales cambios y el rapido desarrollo

de algunas organizaciones mexicanas, se denot6 que la estructura que poseian no
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correspondia a sus necesidades Yy requirieron la creacibn de nuevos
departamentos que atendieran funciones especializadas, integrando un experto
frente a ellas, por ejemplo: en produccién, se necesitaba controlar la calidad; en la
comercializacidbn se requerian técnicas de investigacibn de mercados; la
contabilidad no solo era para pagar impuestos y personal, que exclusivamente
formulaba ndéminas, ahora requeria de “especialistas” que evitaran fracasos al
contratar nuevos elementos, sin importar que dichos expertos no fueran
psicologos, pero que manejaran el recurso humano. De tal modo que ante la
creacion de nuevas organizaciones, éstas desde su fundacién reconocieron la
necesidad de tener un departamento con la funcién exclusiva de manejar o
administrar su recurso humano, encontrando dicho Ilugar bajo diferentes
denominaciones como Departamento de Personal, Relaciones Industriales,
Relaciones Internas o bien de Recursos Humanos (Arias, 1986).

1.3 El objeto de estudio de la Psicologia Industrial/Organizacional

Como se ha plasmado en Ilos antecedentes, la psicologia
industrial/organizacional se logré instaurar como una rama de la psicologia,
ofreciéndonos dia a dia un campo de trabajo muy amplio para los psicélogos, el
cual se encuentra plagado de problemas humanos y donde se han coordinado
métodos experimentales, practicos y clinicos para poder dar solucién a los mismos
dentro de la industria y logrando asi, que desaparezca la nocion de que ser un
buen jefe significa ser duro; asi como la creencia de que al trabajador sélo le
interesa la paga (Gilmer, 1971).

Ante tales esfuerzos, el principal objeto de estudio de la psicologia
industrial/organizacional ha sido el estudio de la organizaciéon por si misma, su
proceso y, lo mas importante, sus relaciones con los individuos que pertenecen a
la misma (Dunnette y Kirchner, 1986). Pero asi como hemos definido el objeto de

estudio, también es importante conocer la definicién de la organizacion, la cual se
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considera como “un grupo grande de personas comprometidas en actividades
dependientes que tienen un propésito determinado” (Guest, 1962; citado en
Dunnette y Kirchner, 1986).

Al haber definido el objeto de estudio, podemos constatar que la conducta o
manifestacion humana es de gran importancia dentro de cualquier actividad
industrial, sea en produccién, en consumo de bienes o en prestacion de servicios;
ya que la funcién y el objeto de estudio de la psicologia industrial, se desenvolvera
y se manifestara en cuatro aspectos: persona a persona; persona a grupo;
persona a objeto y problemas internos del hombre mismo (Gilmer, 1971).
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CAP. Il El proceso de Reclutamiento y Seleccion de
Personal

Cap. Il.1 Antecedentes del Proceso

Una vez que la psicologia organizacional logré establecerse como ciencia
confiable, los psicélogos y la gente de negocios se interesaron por mas areas de
trabajo que beneficiara a las organizaciones. Ante tal situacion, surgieron cierto
namero de investigaciones patrocinadas que se ligaron aun mas con el area de
seleccion de personal y lograron establecer ciertos procedimientos que aun hoy en

dia se manejan dentro del area de seleccién de personal.

De acuerdo con Gilmer (1971) dichas investigaciones patrocinadas
surgieron a finales de 1915 cuando Edward A. Woods, un gran hombre de
negocios, se ve en la necesidad de mejorar el perfil de los empleados de ventas
de su empresa, ya que no estaba satisfecho con los cursos de ventas impartidos
en las escuelas comerciales. Es por ello que en 1916 y gracias a un patrocinio, se
organiz6 el Centro de Investigacion sobre Vendedores bajo la direccién de Scott,
Bingham y Whipple, el cual convocé al primer Congreso Mundial de Vendedores y
donde una de sus grandes aportaciones fue el demostrar la falta de confiabilidad
de las entrevistas que acostumbraban llevar para cubrir sus vacantes, al ver que
20 jefes de ventas del area diferian totalmente en cuanto a la selecciéon de 24
candidatos. Ante tal situacion, Woods como presidente de la Asociacion Nacional
de Aseguradores de Vida en USA, se propuso estimular una mejor selecciéon y
junto con Thomas L. Peters de la Compania de Washington de Seguros de Vida
de Atlanta, Georgia, llevaron a cabo el siguiente plan: crear un listado de
preguntas estandarizadas que incluyeran datos generales, residencia, estado civil,
posesion de bienes inmuebles; asi como también datos en cuanto a su ocupacién
actual, experiencia en el ramo de ventas e informacién acerca de los ultimos

empleos. Con este cuestionario se dio lugar a los inicios de la historia personal
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estandarizada que aun en estas fechas es un basico dentro del area y su

contenido base es dicha informacion.

Mas tarde Scott y sus discipulos, aprovechando el material de Woods,
publicaron “Aportaciones a la Seleccion de Vendedores”, el cual fue considerado
el primer modelo de préactica e investigacion de seleccidén de personal, y que han
seguido los psicélogos industriales desde entonces. A grandes rasgos este

proceso consistia en:

1. Llenar un protocolo o registro de la historia personal del candidato,
al cual se le daba mucha importancia.

2. Enviar una carta a los patrones anteriores para determinar las
opiniones de los mismos sobre el desempeno, conducta y habitos
personales del candidato; asi como la adecuaciéon al puesto de
ventas.

3. Se llevaba a cabo una escuela de entrevista para que el
entrevistador centrara su atencién en los rasgos del buen
vendedor.

4. Completar un impreso clasificatorio del entrevistado sintetizando

los rasgos caracteristicos del aspirante.

Para poder llevar a cabo el cuarto paso, el entrevistador primeramente
debia de tener por lo menos 20 candidatos al puesto; en segundo lugar tenia que
indicar cual de ellos habia clasificado mejor, peor y en la zona media de diversos
rasgos como apariencia, persuasion, laboriosidad, caracter y utilidad para la
empresa; en tercer lugar debia sefalar un vendedor para cada rasgo que
clasificara entre el mejor y el intermedio, y otro que estuviera entre intermedio y el
peor. De esta manera obtenian una “escala maestra”. En cuarto lugar, para
obtener la clasificacion de un individuo, el entrevistador lo comparaba con cada
uno de los registrados en la escala maestra segun sus rasgos. Por ultimo, para
tomar una decision definitiva, se aplicaban los tests psicologicos (Gilmer, 1971).
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Como podemos ver, el proceso que en esos anos se ided, es muy parecido
al que actualmente se lleva a cabo en las empresas, tomando en cuenta que dicho
proceso es muy flexible y que se puede ajustar a las necesidades de reclutamiento

y seleccién de cada empresa.

11.2 El Proceso de Reclutamiento

De acuerdo con Grados (1988), el reclutamiento es la “técnica encaminada
a proveer de recursos humanos a la empresa u organizacién en el momento
oportuno” (p. 165); esto es, en el momento en que la empresa tenga que cubrir
determinados puestos con elementos especialmente entrenados o con alguna
preparaciéon especifica; o bien cuando existe una rotaciéon constante de personal,

provocada por causas externas o internas de la organizacion en si.

Sin embargo, Chiavenato (1988) considera que aunque por algunos
periodos no se haga una busqueda formal, la simple presentacion de los
candidatos y el archivo de sus solicitudes de empleo sin importar el puesto o
departamento, refleja una actividad tipica de reclutamiento.

El inicio del proceso de reclutamiento tiene lugar con la toma de decision
por parte del area que posee el puesto vacante mediante una especie de “orden
de servicio”, generalmente denominada requisicion de personal. Este documento
debe de ser preparado y firmado por el responsable o los responsables que
pretenden llenar algin puesto en su departamento o seccion. En dicho documento
se incluyen el perfil del aspirante (edad, sexo, experiencia, habilidades, zona, etc.),
datos internos con respecto al departamento solicitante, tipo de contrato a
extender y tipo de movimiento (interno o externo). Cabe sefialar que cada
empresa emite requisiciones de personal y llevan a cabo el procedimiento de
acuerdo a sus necesidades y grado de sofisticacion.
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Para poder llevar a cabo el reclutamiento, el psicélogo tiene que recurrir a

lugares especificos donde pueda conseguir aspirantes a un puesto. Dichos

lugares son denominados fuentes de reclutamiento, las cuales pueden ser de tipo

interno o externo. Las de tipo interno, son aquellas que sin recurrir a personas o

lugares fuera de la empresa, proporcionan a ésta el personal requerido en dicho

momento y son:

Sindicatos: En lo que respecta al personal sindicalizado, ésta resulta ser
una de las principales fuentes. Con frecuencia en las oficinas sindicales o
entre sus contactos, la gente se hace llegar pidiendo una oportunidad de
trabajo.

Familiares y Recomendados: Se promueven las vacantes entre los propios
trabajadores a fin de contactar familiares o conocidos que reunan el perfil
del puesto. Blanco (1993) considera esta fuente en cierto grado efectiva, ya
que los trabajadores por lo regular proponen con buen criterio tomando muy
en cuenta lo que se necesita para poder cubrir el perfil y haciendo llegar
aspirantes que hubiera sido dificil reclutar de otra manera. Sin embargo, en
el caso de las recomendaciones, éstas no suelen ser efectivas, ya que el
que recomienda puede enaltecer las cualidades y puede no conocer y
ocultar los defectos de la persona, procurando recordar las tantas razones
que tiene para que su recomendacién sea atendida con preferencia.
Archivos o cartera de candidatos: Se compone de las solicitudes de los
candidatos que se presentaron en periodos de reclutamiento anteriores y
que fueron archivados sin haber sido utilizados, también en ocasiones se
incluyen expedientes de antiguos empleados que se marcharon por no
haber posibilidades de promocidén o tener mejores ofertas de trabajo y que
pueden volver a ser capacitados y empleados en la empresa, si las politicas
de la misma lo permiten.

Promocion Interna: Dentro de la empresa se determina si existe 0 no un
candidato viable para ser promovido (ascendido en forma vertical) o

transferido (en forma horizontal), segun sea el caso del puesto vacante. Se
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consideran tanto aspectos de conocimientos, aprendizaje, responsabilidad y
capacidad para desempenfar el puesto (Grados, 1988).

Con respecto a la promocion interna, Ramirez (1993) y Chiavenato (1988)
consideran a esta fuente como la mas importante y a la que con mas frecuencia
deberiamos recurrir, ya que nos brinda rapidez y seguridad de seleccién debido al
menor tiempo de adaptacidén al puesto e integracién en la empresa, también se
crea un ambiente de expectativa y motivacion del personal por su desarrollo y
superacion individual y lo mas importante desde el punto de vista de la
organizacion: beneficia a su economia evitando gastos en anuncios de periddico,
costos de atencion a los candidatos e integracién del nuevo empleado; de igual
modo, se aprovechan las inversiones efectuadas por la misma en cuestién de
entrenamiento y perfeccionamiento del personal. Pero, asi como esta fuente nos
puede brindar muchas ventajas y ahorros, es importante no cometer el error de
nombrar en los puestos a personas que no tienen el perfil adecuado y tomar en
consideracién que al promocionar personas que han demostrado su eficacia, no
garantiza que lo sigan siendo al ascender de nivel; o bien, como Blanco (1993)
menciona, en ocasiones no es siempre facil sustituir al que se desplaza o cambia
de departamento y hasta se puede dar origen al favoritismo y resentimiento entre
los empleados.

Por otro lado, las fuentes de reclutamiento de tipo externo son aquellas
donde se puede recurrir, de acuerdo a las caracteristicas requeridas en cuanto
aspecto profesional, educativo o técnico y que son totalmente ajenas a la

empresa. Entre ellas encontramos:

e Instituciones Profesionales y Educativas: Dedicadas a la formacién
de profesionales en las distintas areas cientificas y tecnol6gicas
como son universidades, escuelas comerciales, tecnoldgicos,

institutos, etc.
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Asociaciones Profesionales: Son asociaciones donde sus miembros
cuentan con experiencia en un determinado campo cientifico,
tecnoldgico o profesional, por ejemplo: La Asociacién de Contadores.
Bolsas de Trabajo: Organizaciones dedicadas a proporcionar
informacién con respecto a vacantes de distintas empresas o centros
de trabajo prestando su servicio gratuitamente y donde también se
concentran datos sobre candidatos.

Agencias de colocacion: Instituciones encargadas de reclutar y
seleccionar a los aspirantes a una vacante postulada por la empresa,
dicho servicio se cobra a la empresa y no al aspirante.

Puerta de la Calle: El candidato se presenta sin que haya existido
una forma de aviso para €l por parte de la empresa, acude de forma
espontanea.

Para poder llevar a cabo el reclutamiento, el psicélogo también requiere un

medio de difusion para dar a conocer un puesto vacante, dichos medios se

conocen como medios de reclutamiento y son de gran utilidad ya que pueden

transmitir informacion tanto en estructuras socioeconémicas bajas como en altas,

en grupos profesionales, tecnolégicos o de mano de obra y en distintos estratos

sociales y educativos (Grados, 1988).

Entre los medios de reclutamiento mas empleados tenemos:

Periédico: Este es el medio mas utilizado en reclutamiento de
personal, basicamente se emplean anuncios en primera plana (para
personal ejecutivo) o bien anuncios interiores (para personal
operativo). Con este medio se asegura que la informacion emitida
llegue con mayor rapidez y veracidad a los lugares que deseamos.
En este medio los anuncios empleados pueden ser de dos tipos:
abierto (con aspectos generales) o cerrado (con requisitos
especificos e inflexibles). Deutsh, Shea y Evans (1976, citado en
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Stanton 1985) consideran que un buen anuncio de reclutamiento
debe cumplir cuatro funciones: generar averiguaciones, crear al
mismo tiempo una imagen favorable del patron, tener un efecto
positivo en sus empleados actuales y realzar la imagen de la
compania.

Radio y Television: Estos medios son de alto costo, por lo cual no
son usados frecuentemente. En provincia, donde el periédico no
tiene gran cobertura, se transmiten mensajes o “spots” de radio con
los requisitos necesarios y el lugar en donde se llevara el
reclutamiento. Otro medio es la transmisién de la informacion por
television, el cual también tiene gran cobertura, aunque se considera
de un costo elevadisimo que depende de los horarios, minutos y
canal donde se transmitira la informacion.

Volantes: Este medio se emplea cuando queremos captar recursos
humanos que estan localizados cerca de la empresa; para ello se
hacen impresiones que sefnalan las vacantes, el perfil requerido, las
prestaciones o sueldo a percibir y se envian a domicilios cercanos o
se reparten en lugares de gran afluencia.

Grupos de Intercambio: Estos se forman a través de los encargados
de reclutamiento de personal de diferentes empresas, los cuales
intercambian informacién sobre los candidatos que han recibido y
que no han empleado por no haber cubierto el perfil deseado en su
empresa o porque la vacante se cubri6. Este medio tiene la ventaja
de conseguir recursos humanos en forma inmediata y sin costo, pero
tiene que ver mucho con el compromiso de cada uno de los
integrantes en cuestion de apoyo.

Boletines o Revistas Especializadas: En este medio se publican las
vacantes con los perfiles deseados, algunas incluyen informacion
acerca de la empresa postulante y datos sobre prestaciones y
salarios, por lo regular su publicacién es mensual, teniendo un costo

“accesible” al publico.
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e ferias o Convenciones de Reclutamiento: Son eventos comunmente
realizados por el gobierno en fechas clave del afo, apoyadas por
una gran difusién a la que acuden gran cantidad de empresas
solicitando desde puestos operativos hasta gerenciales. La ventaja
es la gran afluencia de aspirantes tanto para vacantes publicadas
como las que en un futuro podrian requerirse.

e Reclutamiento Via Telefénica: Considerada una variacion original de
los anuncios de periddicos, esta técnica invita al candidato a llamar
para obtener mas informacién acerca del trabajo y para que se le
considere en el puesto, teniendo un acercamiento mas directo y que
en ese momento permite preseleccionar a los candidatos (Stanton,
1985).

Para lograr un reclutamiento efectivo es muy importante tomar en cuenta
desde el inicio, las fuentes y medios de reclutamiento con los que se puede
disponer, ya que el tener éxito en la contratacion de gente competente al puesto
es el resultado de cuan efectivo sea el programa de reclutamiento. Con frecuencia
nos encontraremos en la situacién de que el puesto a cubrir no tiene tantos
aspirantes como quisiéramos o en el mercado laboral habrd pocos aspirantes bien
capacitados que satisfagan los requisitos tradicionales de la compania; ante tal
situacién y después de que la vacante ha estado desocupada por un buen tiempo,
la presion aumenta y nos vemos tentados a transigir en los requisitos y nos
conformarnos con un candidato menos calificado del que debiamos contratar

(Stanton, 1985). Para evitarlo, el autor nos sugiere:

e Atraer a un gran nimero de aspirantes bien capacitados
e Nunca transigir en las normas de seleccién
e Hacer una contratacion con una base continua y progresiva

e Realizar una contratacién creativa, imaginativa y novedosa
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1.3 El Proceso de Seleccion

Una vez realizado el reclutamiento de personal con las fuentes y medios
adecuados y después de haber logrado afluencia de aspirantes al puesto, el
siguiente paso a realizar es la selecciéon de los mismos, procedimiento que se

llevara a cabo de manera secuencial.

Grados (1988, p. 179) considera el proceso de seleccién como una “serie
de técnicas encaminadas a encontrar a la persona adecuada para el puesto
adecuado”. La importancia de dicho procedimiento, radica en tener mejores
expectativas de un trabajador en el desempefo de sus actividades dentro de la
empresa, es por ello que al realizarlo, en el aspirante se deben contemplar

aspectos de su experiencia laboral, trayectoria académica y de tipo psicoldgicos.

Para poder llevar a cabo la seleccién, es de gran importancia la existencia
de un perfil o si éste no existe, la elaboracion del mismo con respecto al puesto
solicitado, ya que éste dara la pauta en cuanto a los requisitos minimos para elegir
a los aspirantes con respecto al puesto a desempenar.

De acuerdo con Chruden y Sherman (1970) el proceso de seleccion se
inicia cuando el departamento de personal recibe una requisicion formal de otro
departamento, solicitando personal adicional o de reemplazo. Comunmente, la
requisicion es preparada por el supervisor y aprobada por el jefe del
departamento, en ella, se anotan los requisitos necesarios para cubrir el puesto,
donde los mas importantes tienen que ver directamente con la experiencia en el
puesto. Al recibirse la requisicion de personal en el departamento de seleccion,
éste la comprueba para determinar si la posicidn solicitada esta autorizada y si es
asi se elabora un perfil psicolégico de acuerdo con las necesidades de la empresa
y el puesto en si. El psicélogo transcribira los requisitos por el area solicitante en
informacién de caracter psicolégico, es decir, datos que se refieren al area
intelectual, de personalidad y habilidad, para poder seleccionar al candidato mejor
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preparado en base al perfil. Las caracteristicas intelectuales estaran determinadas
por factores de capacidad, en términos de analisis, sintesis, nivel de pensamiento,
integracion, organizacidén, etc.; las caracteristicas de habilidades por las
condiciones técnicas determinadas por el tipo de labor a realizar; y por ultimo las
de personalidad, referentes a factores internos de motivacion, intereses,

estabilidad emocional, juicio, etc. (Grados, 1988; Chruden y Sherman, 1970).

De acuerdo con Grados (1988), el proceso de seleccion conlleva varios
pasos como: el llenado de una presolicitud (en su caso), el llenado de una
solicitud, la entrevista inicial, la evaluacién técnica, la evaluacion psicolégica, la
encuesta socioeconomica, la entrevista de seleccién, el examen médico, la

conclusion, la toma de decision y por ultimo, la contratacion (Ver Fig. 1).

Al llevar propiamente el proceso de seleccién, una de las herramientas
basicas y que resulta de gran ayuda en el proceso es el llenado de una
presolicitud, un formulario que concentra la informacién indispensable para cubrir
el puesto y que nos permite identificar de una manera rapida si el candidato es
apto o no con respecto al perfil; o bien, el llenado de una solicitud, un
cuestionario o formulario estructurado que contiene informacién relevante del
aspirante, entre la que se incluyen datos de tipo personal (nombre, edad, sexo,
estado civil, direcciéon, teléfono, estatura, peso, etc.) escolar (dénde, cuando, en
qué tipo de escuela, y hasta qué nivel se cursd), experiencia ocupacional ( visién
general de la experiencia del aspirante en el desarrollo de una actividad
profesional, técnica o de mano de obra, cuanto tiempo desempenandola, dénde ha
laborado, causas de renuncia, nivel ocupacional, etc.) datos familiares (situacion
del aspirante en el nucleo familiar: nUmero de hermanos, actividades y escolaridad
de éstos, contribucién econémica, referencias personales, etc.) e informacion de
tipo general (informacién que puede ser de utilidad para la empresa y que va de
acuerdo a las politicas, necesidades, etc.). En algunos casos, cuando se tiene
gran afluencia de aspirantes a un puesto, se recomienda con mayor razén el uso

de las presolicitudes, ya que en éstas se pueden concentrar los requisitos minimos
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que el aspirante necesita para cubrir el puesto y desde un inicio sirve como un
filtro.

La entrevista inicial o preseleccion tiene como objetivo ser el primer filtro
evaluativo al corroborar los datos obtenidos en la solicitud; también nos permite un
contacto visual con el aspirante y hacer un registro observacional de las conductas
del mismo. En el desarrollo de la misma, se proporciona informacién con respecto
a la vacante, condiciones de trabajo, sueldo, etc. y se verifica la documentacién
necesaria para poder seguir el tramite del aspirante si éste se considera apto de
primera vista (Stanton, 1985).

En cualquier tipo de puesto, éste requiere de ciertos conocimientos, ya sean
adquiridos en algun plantel educativo o en el empleo anterior, es por ello que la
evaluacion técnica proporciona datos sobre los conocimientos o pautas
conductuales que el aspirante requiere para desempefiar el puesto en forma
adecuada. Dichos conocimientos seran evaluados por el psicélogo, quien seré el
encargado de disenar el instrumento de medicién y la integracién de los resultados

del mismo.

La evaluacion psicoldgica es la parte mas importante de la seleccién, ya
que en ella se obtienen datos de la capacidad intelectual, de las habilidades, la
personalidad y aspectos emocionales del candidato, los cuales dardn la pauta
para saber si un aspirante es apto al puesto solicitado. Esta evaluacion se lleva a
cabo por medio de las baterias psicoldgicas, las cuales se seleccionaran tomando
en cuenta los siguientes puntos:

e Nivel de aplicacion (obrero u operativo, medio 0 mandos intermedios,
0 ejecutivo o gerencial)

e Caracteristicas del perfil

e Tiempo de aplicacién

e (Costo
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La encuesta socioecondmica permite verificar de un modo objetivo y
directo las condiciones socioeconomicas en las que se desenvuelve el aspirante.
El fin principal es confrontar los datos proporcionados por el candidato en la
solicitud y durante la entrevista inicial. Por lo general la informacion
socioecondémica se obtiene por medio de un cuestionario aplicado por un
trabajador social, un despacho u organizacion especializada o bien por el

departamento de recursos humanos de la empresa.

Al realizar la encuesta, es muy importante contemplar los siguientes

aspectos:

e Visita y entrevista domiciliaria con el aspirante investigado: Tiene como fin
observar y corroborar el lugar que habita, en qué condiciones lo hace, qué
tipo de construccidn es, saber con qué servicios cuenta, conocer si es casa
propia o alquilada, cuantas personas dependen de él, etc.

e Investigacion de referencias ocupacionales: Investigar si el aspirante trabajé
realmente en las empresas que menciond, si desempefio el puesto anotado
y con el sueldo sefialado en la solicitud. También se investiga la
honestidad, puntualidad, responsabilidad, capacidad para supervisar o
recibir érdenes. En algunos casos, cuando la empresa lo requiere, se hace

una investigacién de antecedentes penales y de cartas de recomendacion.

De acuerdo con Grados (1988), la entrevista es una forma estructurada de
comunicacion interpersonal, debidamente planeada, con un objetivo determinado y
con el fin de obtener informacién relevante para tomar decisiones benéficas para
ambas partes. A diferencia de la entrevista inicial, la cual consiste en una
verificacion rapida de datos e informacion general de la experiencia en el puesto
solicitado, el objetivo de la entrevista de seleccion es el valorar los datos

obtenidos en los pasos anteriores y profundizar en la informacién relevante para el
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puesto. También nos permite evaluar las posibilidades de que el candidato se

adapte a las condiciones relacionadas con el puesto a cubrir.

Para poder llevar a cabo la entrevista de seleccién, es importante cubrir

varias etapas que permitiran conducir la informacién de manera estructurada, a fin

de no omitir areas importantes y garantizar una secuencia légica. Dicha estructura

es: Apertura, Rapport, Desarrollo, Cima y Cierre (ver Fig. 2).

Apertura: En esta etapa se lleva a cabo la recepcién formal del
entrevistado y se forma una primera impresidon al conocerse

mutuamente y de la cual depende el transcurso de la entrevista.

Rapport: Se define como la corriente de simpatia y comunicacién
que se establece entre el entrevistado y el entrevistador. Su principal
objetivo es el disminuir la ansiedad del solicitante, creando un clima
de confianza, espontaneidad y naturalidad. Dentro del Rapport se
consideran dos aspectos: Approach y Empatia. El primero de ellos se
refiere al establecimiento de una distancia social, dependiendo del
tipo de entrevista y el objetivo de la misma. Una de las maneras de
marcar esta distancia social es a través del “tuteo” o hablar de
“usted”; asi como la posicién del escritorio donde se realiza la
entrevista. El segundo aspecto se relaciona con la capacidad de
sentir lo que otros sienten, percibir lo que otros perciben, esto es,
tener la capacidad de ubicarse en el lugar de la otra persona para
lograr un mejor entendimiento.

Desarrollo: Esta etapa es la parte central de la entrevista, en la que
se obtendra la mayor informacion, principalmente de tipo cuantitativo
como los datos generales y la escolaridad principalmente; por lo
regular las preguntas empleadas son directas.

Cima: Es la parte donde se obtiene informacién basicamente

cualitativa y significativa. En esta etapa, la mayor intervencién es por
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parte del entrevistado. Se sugiere investigar el area del concepto de
si mismo y metas; las preguntas empleadas son de tipo abierto.

Cierre: Se refiere a un anuncio por parte del entrevistador de que la
entrevista esta a punto de finalizar. En esta parte se puede
preguntar al candidato si tiene dudas o algo mas que agregar. Sea
cual sea nuestra percepcion de la entrevista, es importante hacer

sentir al solicitante que la entrevista valié la pena.

Como he mencionado anteriormente, el objetivo de la entrevista es obtener

informacién especifica del comportamiento del individuo, la cual de acuerdo con

Grados (1988) se clasifica en las siguientes areas: General, Escolar, Ocupacional,

Concepto de si mismo, Metas, Familiar, Pasatiempos y Salud.

General: Informacion que se refiere a los datos generales del
candidato, como nombre, edad, estado civil, domicilio, etc. Por lo
regular estos datos se pueden obtener directamente de la solicitud,
aunque estas preguntas iniciales dan una idea general al
entrevistador acerca del aspirante.

Escolar: El investigar sobre esta area, nos permite dar cuenta del
potencial de desarrollo del aspirante y conocer si cuenta con los
conocimientos tedéricos de acuerdo al perfil buscado. Podemos
determinar qué calidad de ensenanza recibié el aspirante, asi como
conocer el entorno sociocultural y econdmico en el que se ha
desenvuelto; también es de utilidad conocer qué tipo de cursos ha
tomado, la duracién y el lugar donde los tomé.

Ocupacional: Esta drea es de mucha importancia, ya que nos
permite conocer su desempefo, niveles de logro y la experiencia
adquirida. Entre los datos que se pueden indagar son el nombre de
la empresa, fecha de ingreso, puesto desempefiado, ascensos
obtenidos, jefe o jefes inmediatos, sueldo al ingresar y al salir, fecha

y motivo de separacion entre otros.
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Concepto de si mismo: En este rubro se pretende detectar la
imagen que tiene el aspirante de si mismo, saber si se autodevalla o
se sobrevalora. Al hacer esta investigacion, se puede confrontar la
coherencia que hay entre la descripcidon de si mismo y lo que se
percibe en la entrevista.

Metas: Nos permite detectar cdmo es que el aspirante intenta
proyectarse hacia el futuro. Se cuestiona en tres niveles: a corto,
mediano y largo plazo. También se investiga qué es lo que esta
haciendo para lograr sus metas y si éstas estan planteadas
objetivamente y en relacion con sus capacidades.

Familiar: Por un lado pretende indagar acerca del nucleo social de
origen, ya que en dicha etapa se determinan los valores y la
direccion de los esfuerzos. En este rubro se investiga al padre,
madre y hermanos, qué edades, nivel de estudios y ocupacién
tienen. Por otro lado, se investiga el nucleo familiar actual; si tiene
esposa e hijos, edades y ocupacion. En si, la importancia de esta
etapa radica en conocer el grado de integracién en la familia, los
valores que se manejan y de qué manera se transmiten a sus
miembros, el nivel social, cultural y econédmico de la misma.
Pasatiempos: Esta area permite conocer el tipo de personalidad del
aspirante, al conocer sus intereses, como utiliza su tiempo libre y de
qué manera realiza sus actividades, en grupo o individualmente.
Salud: A pesar de que una de las etapas a seguir en el proceso de
seleccion es la aplicacidon de un examen médico, es importante no
olvidar este rubro en la entrevista, ya que en ocasiones, este tipo de
informacién puede ser un condicionante para ingresar a la empresa y
que se puede conocer desde el inicio del proceso. Primeramente, se
investigard qué enfermedades ha padecido el aspirante y en forma
cronoldgica, si son tipicas (sarampion, varicela, viruela, escarlatina,
etc.) o bien enfermedades que hayan tenido secuelas.
Posteriormente, se investiga el estado de salud de la familia, ya que
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puede dar indicios de enfermedades hereditarias y causas de
muertes de los familiares. Por ultimo se daran a conocer las
enfermedades vigentes. Es importante sefialar que el hecho de
indagar en un principio acerca de la salud del aspirante, no lo exime
de la practica del examen médico, a menos que el médico haya dado
a conocer diagnosticos certeros del personal al que definitivamente
no se aceptara en la empresa, por ejemplo: un cargador que en la
entrevista reporta tener una hernia o problemas de columna

desviada.

Una vez que se tiene clasificada la informacion, es importante tomar en
cuenta el tipo de entrevista que se pretende llevar a cabo, es decir, directa,
indirecta o mixta.

La entrevista directa es aquella en la que el entrevistador tiene un papel
mas activo, ya que él es quien hace las preguntas de acuerdo a un interrogatorio
previamente estructurado. En este tipo de entrevista las preguntas cominmente
empleadas son sobre areas especificas y que permiten respuestas cortas y
concretas. Por ejemplo: ;cuantos anos tiene?, ;cual es su fecha de nacimiento?
Este tipo de entrevista se sugiere realizarla en la primera fase de la entrevista, ya
que la ventaja de practicarla radica en el ahorro de tiempo y servir como un filtro
para ver si el aspirante cubre los requisitos minimos para cubrir el puesto
solicitado.

En el caso de la entrevista indirecta, el entrevistado es quien tomara parte
activa, ya que el entrevistador formula preguntas abiertas e indefinidas con el
objeto de sefalar sélo el area que interesa y dejando a él la iniciativa de que hable
de ella como el quiera. . El entrevistador no sélo tiene que atender las respuestas
verbales del individuo sino también observar cuidadosamente las reacciones
(gestos, cambios en el tono de voz, silencios etc.) que tenga el aspirante ante las
preguntas que se formulan. En este tipo de entrevistas las preguntas mas
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utilizadas son de tipo exploratorio como: “platigueme sobre su familia”; ;qué me
puede platicar sobre su experiencia en X area?

La entrevista mixta es una combinacion entre la directa y la indirecta. Este
tipo de entrevista es la que mas se emplea dentro de la seleccién de personal por
la flexibilidad que permite, su ahorro en tiempo y la gran informacion que se puede
obtener por medio de ella. Al inicio se sugiere hacer preguntas de tipo directo y
conforme se desarrolla un clima propicio se pueden iniciar las preguntas abiertas.
Es importante que dentro de este tipo de entrevista el psicélogo sea lo
suficientemente habil como para no dejar caer el clima de confianza establecido
en un principio, ya que esto serd de gran ayuda para obtener la informacién

deseada.

Para poder llegar a ser un especialista en entrevista Stanton (1985)
considera que se debe aprender a conservar una postura objetiva, analitica y
critica al evaluar a un aspirante, pero lo que es fundamental y de vital importancia
es aprender a entrevistar con la cabeza y no con el corazén, ya que no hay que
olvidar que la responsabilidad principal de la seleccién es de la organizacién y que
el principal objetivo es reclutar y contratar al mejor aspirante para desempenar el
trabajo y que por mucha presién que exista por cubrir el puesto o querer ayudar a
un aspirante que no se ha logrado emplear en algun tiempo, se debe conservar la
objetividad y olvidar el sentimentalismo.

Una vez realizada la entrevista con el aspirante y al haber obtenido la
informacién necesaria con respecto a su experiencia y persona, el siguiente paso
es la realizacién del examen médico, el cual debe hacerse con rigor y se utiliza
para conocer la capacidad fisica del aspirante para realizar su trabajo sin
consecuencias negativas para él o para las personas que lo rodean. Con este
examen se condiciona el ingreso de una persona a la organizacion y en caso de
encontrar anomalias se le orienta para corregirlos o para realizar examenes

periddicos y prevenir consecuencias mas graves, En algunos casos, el examen
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médico justifica un alto costo al llevarse rigurosamente, por lo que recomiendan
que se practique en la ultima etapa, lo que nos puede situar en un riesgo
planteado por Blanco (1993): el que un candidato considerado como muy bueno,

sea rechazado al llegar a esta etapa.

Si el resultado médico ha sido satisfactorio, se procede a los ultimos pasos
del proceso de seleccion; uno de ellos es la conclusidon, donde se integran los
datos obtenidos a través de todo el proceso, se analizan las caracteristicas del
aspirante, se compara con el perfil del puesto, de tal modo que se pueda hacer
una valoracién sobre la aceptacion o el rechazo del aspirante. En esta etapa por lo
regular se compararan y analizan los resultados de los aspirantes con mejores
resultados y apego al perfil, de tal modo que se pueda concluir quién tomara la
vacante.

El siguiente paso es la toma de decisidon, que consiste en aceptar o
rechazar al aspirante. Una vez que los finalistas han tenido las entrevistas
necesarias y evaluaciones pertinentes, quienes tomaran la decision final y
dependiendo el tipo de empresa, podran ser el jefe directo, el jefe de personal o
inclusive el duefio de la misma, pero tal decisién debera verse sustentada por todo

el proceso de seleccion antes mencionado.

El dltimo paso a seguir dentro del proceso de seleccién es la contratacion,
etapa que formaliza la aceptacién del candidato como parte integral de la
empresa. Las formas de contratacidén estan regidas por la Ley Federal del Trabajo
y dependiendo de las necesidades especificas de la empresa se daran las
relaciones laborales ahi citadas.

Una vez mostrado el proceso de seleccion propuesto por Grados, es
importante sefialar que en muchas ocasiones este proceso no puede ser llevado al
pie de la letra como el autor lo plantea, lo cual no representa problema alguno ya
que brinda cierta flexibilidad que ira en funcion de las politicas, necesidades y

tiempos de la organizacién a la que pertenezcamos como es el caso de la
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organizacion que en este reporte de trabajo se presenta. Al respecto, Blanco
(1993) recalca que la politica de seleccidén a llevar a cabo variara en cuanto a
técnicas a emplear, el costo que ello implica y las condiciones en que se
encuentre el mercado de la mano de obra, pero siempre tomando en cuenta que el
fin de una politica es marcar una tendencia y en ningdn momento se pretende

crear normas rigidas.
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CAP. lll LALA MEXICO S.A. DE C.V.

lll.1 Historia y Estructura de Lala México S.A. de C.V.

En el afno de 1947, el reparto de leche se realizaba a muy temprana hora,
por lo que era muy comun ver a repartidores en sus carritos de mulas, cargados
con sus jarras de leche y distribuyéndola a domicilio. Debido a la gran aceptacién
y demanda de dicho proceso, en el afio de 1949 se forma La Unién de Crédito
Industrial y Agropecuario de La Laguna, con la mision de elaborar un producto de
calidad para contribuir a la buena nutricién del pueblo mexicano y asegurar que el

consumidor recibiera la mejor leche del pais”.

Grupo Industrial LALA al ver la gran aceptacién de su leche en la region
Lagunera y en todo el norte de la Republica Mexicana, decidié incursionar en otros
mercados con un objetivo clave en la mente: producir y comercializar productos
lacteos y sus derivados, asi como bebidas de diferentes sabores con la méas alta
calidad, el mejor servicio al cliente y presencia total en toda la Republica

Mexicana.

Actualmente, Grupo Lala es una de las empresas mas grande e importante
en el sector lechero de México, la cual goza de un alto prestigio dado a la
confianza y calidad desarrollada en sus productos, asi como la tradicion que por
mas de 50 afios la ha caracterizado. Hoy en dia Lala cuenta con una participacion
en el mercado nacional del 30% y se encuentra dentro de las 500 empresas mas
importantes de América Latina, luchando dia a dia por cumplir un interesante reto:
Ser una empresa lider en el sector de alimentos con una sdlida rentabilidad, con
un crecimiento sostenido y con estandares de desempenio competitivo

internacionalmente.

* La informacién presentada dentro de este capitulo fue obtenida del Manual Interno de Induccién
Lala México S.A. de C.V. (sin fecha).
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No conforme con la produccién y comercializacién de lacteos, Grupo Lala
expandié sus fronteras y desarroll6 nuevas empresas que apoyaran todas las
necesidades de crecimiento del grupo, companias que dieran soporte y asi contar
con los mejores recursos, con la mejor gente, con la mejor calidad y el mejor

servicio. Las empresas que hoy en dia forman parte del grupo son:

Transportadora de Alimentos: Creada en 1966 con el objetivo de recolectar oportuna y
eficientemente la leche en los establos de los socios productores, a fin de transportarla a la

planta enfriadora para su tratamiento.

Envases Elopak: Surge en 1969 con el objetivo de elaborar, fabricar y comercializar
envases de carton como contenedores de productos alimenticios de la mas alta calidad
para satisfacer las necesidades de envasado de productos Lala.

Enfriadora de Productos del Campo: Inici6 en el afio de 1973 con el fin de lograr el acopio,
garantizar la calidad y enfriamiento de la leche que proviene de los socios productores del

grupo, con el fin de distribuirla en las plantas procesadoras de Lala.

Nuplen: Creada en 1975 para producir el mejor alimento balanceado para ganado lechero
con la visién de ampliarse con mayor diversidad de productos dentro del mismo segmento.

Servicio Especializado de Transporte y Logistica: Surge en 1978 con el fin de transportar
con oportunidad, seguridad y efectividad los productos lacteos que el grupo procesa y
distribuye a través de sus plantas pasteurizadotas en las diversas entidades de la

Republica Mexicana.

Administracion y Control: Inici6 en 1981 para prestar servicios de administracién y

consultoria a las empresas que componen Grupo Lala.

Derivados Lacteos division Quesos: Creada en 1983 para procesar la leche para producir

quesos, crema y mantequilla.

Quimicos Agroindustriales: Surge en 1983 para la elaboraciéon, produccion vy
comercializacion de productos quimicos y farmacéuticos de uso veterinario y de sanidad

para las plantas procesadoras de Grupo Lala y socios.
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Llantas: Inicia en 1985 para abastecer de llantas y servicios de mantenimiento en

suspension a los vehiculos de la empresa del Grupo Lala y de los socios.

Ultra Lala: Creada en 1987 para producir leche ultrapasteurizada de la mas alta calidad y
tecnologia que le permita una larga vida en anaquel sin requerir refrigeracién permitiendo

con esto una mayor cobertura territorial.

Derivados lacteos division Yogurt: Surge en 1992 para producir derivados lacteos como

yogurt y postres para extender el portafolio de productos de Grupo Lala.

Tecnopack de la Laguna: Inicia en 1998 para proveer de envases, tapa rosca y canastilla

de plastico a las empresas procesadoras de productos alimenticios del Grupo Lala.

Servicios Integrados (Gémez Palacios, Durango y Nuevo Ledn): Creada en 2001 para
comercializar productos lacteos y bebidas de otras marcas propiedad del Grupo Lala en el

estado de Durango, Region Lagunera y Nuevo Leén.

En la actualidad Grupo Lala esta dividido en 4 sectores:

Division Lactea: Abarca plantas pasteurizadoras, enfriadoras, y procesadoras de
derivados lacteos; asi como bebidas y postres.

Divisién Industrial: Integrada por las fabricas de envases de cartén, de plastico,
de tapa roscas y canastillas para proveer a las empresas procesadoras de
productos alimenticios para ganado y una fdbrica de productos quimicos vy
farmacéuticos de uso veterinario.

Divisién Transportes: formada por las empresas transportadoras de alimentos,
autotanques de carga regular y carga refrigeradora y por una distribuidora de
llantas.

Division Servicios: es el enlace entre todas las empresas del grupo, brindandoles

servicios de administracion y consultoria.

Como vemos, Lala es un grupo muy grande que a través de 50 afos de

desarrollo tiene la visidn de “ser una empresa lider en el sector de alimentos con
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una soélida rentabilidad, con un crecimiento sostenido y con estandares de
desempefio competitivos internacionalmente” (p. 7). La razon de existir de la
compania es la misién de “ser la marca favorita de los consumidores de alimentos
con una presencia total y el mayor crecimiento de la industria, LALA lograra lo
anterior: a) Comercializando productos saludables y nutritivos de la mas alta
calidad, b) siendo lider en innovacién, c) ser productor de mas bajos costos y d)

con un equipo humano capaz, unido y motivado” (p. 8).

Grupo LALA cuenta con 8 plantas, donde se concentran los procesos
productivos y las cuales permiten tener la cobertura del mercado a lo largo de toda
la Republica Mexicana y se encuentran ubicadas en: Torredn, Acapulco,

Monterrey, Durango, Guadalajara, Mazatlan, Mérida y México.

La planta de Lala México, la cual es el escenario de este trabajo, surgié en
el afo de 1967 y actualmente cuenta con 3800 empleados donde 2875 son
personal sindicalizado. De esta planta dependen 23 Centros de Distribucién
(CEDIS) ubicados en el Distrito Federal, Estado de México y parte central de la
Republica Mexicana. En la zona norte se encuentran los CEDIS VALLEJO,
ECATEPEC, TECAMAC, ATIZAPAN, TULTITLAN, NAUCALPAN; En la zona sur
los CEDIS ABASTOS, REYES, CHALCO, TLAHUAC, MIXCOAC. También se
cuenta con CEDIS dedicados al abastecimiento en los autoservicios divididos en
VALLE NORTE Y VALLE SUR de la Ciudad de México. En cuanto a foraneos
pertenecientes a la zona norte se encuentran TOLUCA, PACHUCA, TLAXCALA,
TULA y QUERETATO. En la zona sur CUERNAVACA, CUAUTLA, PUEBLA
NORTE, PUEBLA SUR, OAXACA, HUAJUAPAN, TEHUACAN. En la zona del
sureste: FORTIN, VERACRUZ, JALAPA, MARTINEZ DE LA TORRE,
VILLAHERMOSA, ZAPATA, CARDENAS, POZARICA, TUXTEPEC, SAN
ANDRES TUXTLA Y COATZACOALCOS; es necesario senalar que estos ultimos
depositos se encontraban en apertura cuando yo me retiré de la empresa.
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La estructura de Lala México se conforma por un Director General, el cual
tiene a su servicio una Secretaria de Gerencia y ella a su vez maneja un
mensajero y dos personas de Fundacién Lala (Fundacién encargada de donar
ciertos litros de leche al mes a diversas casas hogares). Dependiendo
directamente de Direccidon General se encuentra una Direccion Nacional de
Ventas, de quien dependen 5 Gerencias de Ventas, cuya misién principal es el
control de los CEDIS anteriormente citados y son: Gerencia de Comercio
Organizado, Gerencia Comercial Norte, Gerencia Comercial Sur, Gerencia
Regional Norte (foraneo) y Gerencia Regional Sur (foraneo). Por otro lado,
dependiendo directamente de la Direccidon General se encuentran la Gerencia de
Planta (Operaciones), Gerencia de Transportes, Gerencia de Logistica, Gerencia
de Administracién y Finanzas y la Gerencia de Recursos Humanos (ver anexo 1).

lll.2 El psicélogo en Lala México S.A. de C.V.

Dentro de la Planta de Lala México S.A. de C.V., los psic6logos unicamente
se desarrollan dentro del departamento de Recursos Humanos, el cual se
conforma por un Gerente de Recursos Humanos el cual tiene a su servicio dos
asistentes, una dedicada a los asuntos relacionados con la gerencia y otra a la
atencién de Lala 800 (servicio de atencidn a cliente y quejas). Directamente de la
gerencia dependen la Jefatura de Nomina, Jefatura de Reclutamiento y Seleccién,
Jefatura de Centro de Servicio, Jefatura de Capacitacién, Jefatura de Seguridad e
Higiene, Departamento de Servicio Médico y de Relaciones Laborales (ver anexo
2).

Dentro de la estructura presentada, los psicélogos han ocupado puestos en
la Gerencia de Recursos Humanos; en la Jefatura de Capacitacion; en la posicién
de Auxiliar de Capacitacion; en la Jefatura de Reclutamiento y Seleccion; asi como
en el puesto de Auxiliar de Reclutamiento y Seleccion.
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El departamento de Reclutamiento y Seleccion de personal, escenario
donde me desenvolvi con la posicion de Auxiliar de Reclutamiento y Seleccion de
Planta y CEDIS Zona Norte, se conforma de un Jefe de Reclutamiento y
Seleccién, del cual las posiciones dependientes son una capturista y tres
auxiliares de Reclutamiento y Seleccién, de los cuales, uno se dedica al
reclutamiento de la planta y CEDIS Zona Norte; otro dedicado al reclutamiento de
los CEDIS Zona Sur y eventualmente apoyando el reclutamiento foraneo; y por
ultimo otro dedicado de lleno al reclutamiento en los depdésitos foraneos.

Como podemos ver, la posicion del psicélogo dentro de esta estructura es
muy rigida y aislada, en el caso de Lala México, las Unicas oportunidades de
desarrollo o de expansién se podian llevar a cabo hacia capacitacién o bien hacia
el departamento de personal, lo que resultaba menos frecuente debido a la
carencia de conocimientos contables para la realizacion de némina, altas y bajas
de IMSS e INFONAVIT.

Lamentablemente, en este caso se ve reflejado el desconocimiento hacia
las actividades que un psicélogo puede desempenar y también nos enfrentamos a
una estructura muy rigida que ha limitado la actividad del psicélogo en el

reclutamiento y seleccién de personal.

lll.2.1 El Auxiliar de Reclutamiento y Seleccién en Lala México, S.A. de C.V.

Como se menciond anteriormente, el puesto de auxiliar de Reclutamiento y
Seleccion fue el que ocupe durante mi estancia en Lala México; para poder
desempenar dicho puesto se requiere de una persona con formacién en
psicologia, con edad promedio de entre 23 y 35 afos, buena presencia, con
experiencia minima de un afno en entrevista y reclutamiento masivo de personal,
desenvolvimiento en grupos de intercambio, aplicacion e interpretacion de bateria

psicométrica (Cleaver, Kostick, Terman y Gordon), gusto por el trabajo en equipo y



42

manejo de PC (ambiente Windows y Office) y desde mi punto de vista personal
que tenga velocidad de captura. Entre las habilidades requeridas al puesto puedo
citar: el saber trabajar bajo presion, el analisis y sintesis, la organizacién, atencién

a detalles, discrecion, la asertividad y la ética profesional.

El puesto de auxiliar de Reclutamiento y Seleccion es el responsable de
reclutar, filtrar y seleccionar el personal requerido por la empresa de acuerdo a la
zona de la requisicion. La mayor parte de su tiempo esta dedicada a la entrevista
del personal y al seguimiento administrativo del aspirante hasta llevarlo a su

contratacion.

lll.3 Reclutamiento y Seleccion para Lala México S.A. de C.V.

Como se ha mencionado anteriormente, las actividades que realizan los
auxiliares de reclutamiento y seleccién de Lala México S. A. de C.V., estan
encaminadas principalmente al proceso de reclutamiento, seleccidén y parte de la
contratacién del personal a ingresar, actividad que clasificaremos como de tipo

administrativo.

Es importante sefalar que el proceso de reclutamiento y seleccion
experimentado en Lala México, no exigia llevarlo cronolégicamente como Grados
(1988) lo describe, ya que la estructura, politicas y tiempos de la empresa
permitian y exigian flexibilidad en el mismo. El proceso experimentado lo podemos
ejemplificar en el siguiente esquema (ver Fig. 3).

Proceso de Reclutamiento: Consistié basicamente en la eleccion y uso de los
medios como: periédico, manta, volantes y radio. Cada medio se elegia de
acuerdo al puesto requerido, cantidad de personal a reclutar y el lugar donde se

llevaria el reclutamiento.
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*Periodico: El uso de este medio fue constante y los puestos publicados eran:
choferes vendedores, ayudantes generales, operadores de trailer y puestos de tipo
administrativo y a nivel supervisién. Por ejemplo: el periédico era empleado en su
mayoria para las vacantes de la ciudad de México y zona metropolitana,
incluyendo puestos de tipo administrativo y puestos de tipo operativo como los
ayudantes generales; en cambio, en la zona foranea el peridédico se empleaba en
ciertas zonas como: Cuautla, Cuernavaca, Toluca, Puebla, Oaxaca, Tehuacan y
Querétaro para puestos administrativos y algunos operativos como los choferes
vendedores.

*Mantas: Este medio se mantuvo en constante uso en los centros de distribucion y
planta de produccion principalmente para el reclutamiento de choferes vendedores
y ayudantes generales tanto en zona local y foranea.

*Volantes: La distribucion de volantes ha sido considerado uno de los principales
medios de reclutamiento en la zona foranea para puestos operativos y en algunos
casos administrativos, ya que en algunos estados como Tlaxcala y Tula el
periédico no funciona y éste ha sido un medio para conocer las vacantes
postuladas en las empresas aledanas.

*Radio: Empleado en las zonas donde el periédico y volantes no tenian tanta
afluencia como en los estados antes mencionados y cuando las vacantes

excedian de mas de 7 personas a contratar.

Otro elemento fundamental en dicho proceso y con quienes se mantuvo un
contacto constante fueron las fuentes de reclutamiento. Entre las mas usadas,
podemos citar los centros de empleo de cada una de las delegaciones en el D.F.y
los municipios en el Estado de México y la zona foranea. Otras fuentes muy
importantes lo fueron los grupos de intercambio como: “Grupo Vallejo”, “Grupo
IPS”, “Grupo Alimenticio”, “Grupo Alimentos Norte” y “Grupo Empresarial de

Intercambio GREMI”, en estos grupos la mayoria de las empresas eran del ramo
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alimenticio y donde el compromiso de apoyo entre los integrantes era muy alto. La
permanencia en cada uno de ellos varié debido a razones de tiempo con respecto
a las juntas de los grupos y la carga de trabajo en la empresa. En el caso de
puestos administrativos con alguna carrera especifica, se contaba con el apoyo de
las bolsas de trabajo del Instituto Politécnico Nacional, UNITEC y algunas
Facultades de la UNAM.

Proceso de Seleccion: Una vez que se habian reclutado aspirantes, el proceso
de seleccién en Lala México S.A. de C.V. estuvo encaminado principalmente a la
eleccién de la persona que mejor cubriera el perfil de la vacante a ocupar; para
llegar a dicho fin, el proceso consistia en la aplicacion de varios filtros que

facilitaran y agilizaran la eleccién de los aspirantes.

*Preseleccion: Consistié en una revision rapida de la solicitud o curricula del
aspirante; en ella se ponia especial atencion a los requisitos basicos para ocupar
el puesto como: sexo, edad, nivel de estudios y experiencia en el puesto, de
acuerdo al perfil planteado para cada puesto y las politicas establecidas por la

empresa.

En Lala México existen algunas condiciones para aplicar en todos los
puestos que la empresa oferta, muy aparte del perfil requerido por el jefe que
requiere cubrir una posicion. Dichas condiciones se aplican en la edad, el nivel de

estudios, el sexo, la experiencia en el puesto y la zona de vivienda.

-Nivel de estudios: EI minimo requerido para puestos operativos en el D.F. y
zona metropolitana es de secundaria, mientras que para puestos
administrativos es preparatoria o Licenciatura para puestos a nivel
supervisién y gerencia. Para puestos operativos en zona foranea el nivel
minimo de estudios es de primaria y en los puestos administrativos, nivel

supervisién y gerencia se conserva el requisito al igual que el D.F.
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-Edad: El rango para puestos operativos es de 20 a 35 afios y con muchas
reservas aceptando de 38 a 40 afos; en el caso de foraneos el rango de
edad es mas amplio de 20 a 40 afos; la edad para puestos administrativos
es de 25 a 35 anos y en funcion de la experiencia tanto en D.F. como en

zona foranea.

-Sexo: Por lo regular se contrata personal masculino en puestos operativos
y en las estructuras de ventas y andenes ya que son actividades que exigen
de mucho esfuerzo fisico. En el caso de puestos administrativos no se
suele contratar personal femenino a menos que el perfil que establezca el

jefe del &rea de la vacante solicitada lo pida.

-Experiencia: El tiempo minimo requerido para cualquier puesto en mandos
medios es de un afo, mientras que para niveles de supervision y gerencia la
experiencia minima requerida es de 3 a 4 anos. En el caso de los ayudantes
generales no se les exigia experiencia alguna, aunque se recomendaba que por lo
menos tuvieran 6 meses. Como politicas en general no se permite la contratacion
de personal que tenga antecedentes laborales en empresas que también se
dediquen a la comercializacion de lacteos y derivados; en cuanto al personal
sindicalizado no se permite la contratacion de personal que proceda de empresas
gue tengan un sindicato diferente al de Lala México, aunque éste no haya estado

afiliado.

*Entrevista Inicial: el segundo filtro aplicado consisti6 basicamente en una
entrevista inicial en donde se sondeaban aspectos como: datos generales, zona
de vivienda, puestos solicitado contra experiencia en el area, duracién y motivos
de salida en empleos anteriores, asi como aspectos médicos generales. Es
importante sefalar que no existi6 como tal una guia de entrevista establecida pero
hubo como sugerencia elaborar preguntas conforme al orden en la estructura de la

solicitud de la empresa (ver anexo 3).
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*Evaluacion Psicométrica: A lo largo de mi estancia en la empresa, el area de
recursos humanos sufrié varios cambios en cuanto a gerentes responsables del
departamento, cambios que ocasionaron que esta etapa del proceso se viera
sujeta a diversos cambios. Inicialmente no se aplicaban pruebas de seleccién para
los puestos operativos y la seleccion se basaba Unicamente en la aplicacion de la
entrevista, mientras que para los puestos administrativos y gerenciales se aplicaba
el Cleaver (prueba de liderazgo), Human Side y Valores Personales, aunque en
realidad esto se hacia cuando el jefe del area de la vacante solicitada no pudiera
decidirse por alguno de los candidatos al aplicar su entrevista. Posteriormente,
ante los diversos cambios, por parte del Corporativo de Lala México, se hizo la
propuesta de una bateria psicométrica compuesta por Terman, Gordon, Cleaver y
Kostick, la cual sélo se aplicé a los puestos administrativos al momento de ser
contratados, nunca con un fin de seleccién por la cuestién tiempo y la gran
cantidad de gente que se contrataba semana a semana. Por Ultimo, se
implementé un software estandarizado basado en competencias de nombre
Accioén 100, el cual se programé y adecué a las necesidades de la empresa para
poder aplicarlo a todos los puestos, desde un ayudante general hasta un puesto
gerencial o directivo. Este sistema continda en Lala México ya que es un sistema
que se aplica y califica en menos de 15 minutos. El Accion100 arroja un reporte
que abarca distintas areas como: los comportamientos requeridos por el puesto,
un mapa conductual (espiritu de lucha, relaciones, ritmo y dependencia), la
vitalidad para desemperfiar el puesto, las tendencias de comportamiento, rasgos
sobresalientes de personalidad, posibilidad de conductas extremas,
comportamiento en el ambiente directo de trabajo, su motivacién interna, mapa de
conducta del yo ante las demandas del entorno, su potencial, esfuerzo requerido
en las competencias requeridas, mapa conductual contra puestos en los que se
puede desempenfiar, similitud con el puesto y un coaching en accidén gerencial, plan

de carrera, puesto actual y entrenamiento prioritario.
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En algunas ocasiones, como complemento a la evaluacién y mas cuando la
entrevista inicial arrojé algunas inconsistencias de informacion, se aplicaba la

prueba proyectiva de “La Figura Humana”.

*Evaluacion Técnica: Para el puesto operativo de chofer vendedor (ayudante de
ventas) la evaluacidon consistia en la aplicacion de un examen de manejo teorico y
practico, el primero se aplicaba en las oficinas donde se hace el reclutamiento,
mientras que el segundo se llevaba a cabo en el CEDIS Vallejo donde se
encuentran las oficinas de control vehicular de Lala México. Para poder realizar el
examen practico de manejo se necesita tener una puntuacién minima de 19
puntos en el examen tedrico y la licencia tipo “B” del Estado de México o “C” del
Distrito Federal. Para puestos administrativos tanto de mandos medios y altos, se
aplicaban examenes con preguntas exclusivas del puesto, dichos examenes
fueron disefiados por jefes de area en su tiempo quienes proporcionaron las
respuestas al area de reclutamiento para su calificacion o en ocasiones cuando
habia duda en cuanto a las respuestas proporcionadas por el aspirantes, se les
mandaba el examen y el jefe del area hacia la calificacion. Entre los puestos en los
que se aplicaban exdmenes técnicos estan: auxiliar administrativo, secretaria,
auxiliar de sistemas, auxiliar de andén, supervisor de ventas, jefe de andén, jefe

de ventas, auditor, supervisor de produccién, etc.

*Entrevista Profunda: Solamente cuando el aspirante poseia un perfil adecuado
y aprobaba la evaluacion técnica y Accion 100, se procedia a la entrevista
profunda. Al igual que la entrevista inicial, la entrevista profunda no tenia una guia
especifica y se estructuraba de acuerdo a la estructura de la solicitud, solo que en
este caso se hacia una verificacién breve de los aspectos generales y se trataba
de ahondar en la experiencia laboral del aspirante, principales resultados en su
trabajo, aspectos con respecto a su familia (valores y relaciones) y aspectos
personales (ideales, metas a corto, largo y mediano plazo, areas de oportunidad).
En la practica, en ocasiones esta entrevista se llevaba a cabo casi como una

entrevista inicial y se iba completando la informacion en las diferentes visitas que
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el aspirante hacia para completar su tramite. Esta situacion se presentaba por el
gran volumen de gente que se tenia que contratar y el poco tiempo que se le
dedicaba a cada aspirante para poder terminar con las entrevistas del dia.

*Examen Medico: La auscultacién médica se llevaba a cabo para todo tipo de
puesto y nivel de mando sin excepcién alguna. No se aceptaba ningun certificado
médico mas que el emitido por el médico responsable en Lala México. Para llevar
a cabo este proceso, en las oficinas de reclutamiento y seleccion al aspirante se
le proporcionaba una ficha médica (ver anexo 4), la cual tenia que llevar
previamente llenada y en la que se abordan datos generales, antecedentes
médicos y aspectos especificos en cuanto a enfermedades y cirugias. Para ciertos
puestos se hacia la aplicacion de pruebas de alcoholismo, cocaina y marihuana.
Cada examen médico tenia una duracién de 15 minutos y la asignacion del horario
la hacia el reclutador, al aspirante se le otorgaba un pase médico donde el
reclutador vaciaba el nombre, puesto y horario de la persona a examinar (Ver
anexo 5). Cada aspirante contaba con una tolerancia de 5 minutos, si no llegaba a
tiempo se le reprogramaba, ya fuera para un horario posterior 0 en caso de ya no
tener lugar, para otro dia. Entre los padecimientos mas comunes que implicaban
un rechazo inmediato se encuentran: las hernias, problemas de columna,
problemas de rodillas, cirugias mayores en las que se hayan colocado clavos en
algun miembro, alguna discapacidad a nivel visual, auditivo y motriz, los tatuajes,
la estatura por debajo del 1.55, gordura exdégena de mas de 10 kilos contra peso
ideal y el uso de antidepresivos o drogas.

* Afiliacion Sindical: Este proceso solo aplicaba para los puestos operativos
quienes tenian que presentarse en las oficinas sindicales para que los delegados
aplicaran una entrevista muy ruda y exigente para decidir si el aspirante se podia
afiliar o no. En dicha entrevista les solicitaban antecedentes sindicales de las
empresas en las que habian laborado y si en alguna de ellas el sindicato no es el
mismo que la empresa, aunque se haya laborado por corto tiempo, implicaba un
rechazo seguro. Los aspirantes que lograban afiliarse regresaban a la empresa
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con una carta en la que se manifiesta la aceptacién y afiliacién del aspirante, dicha
carta es un requisito indispensable para poder contratarse en Lala México (ver
anexo 6).

* Entrevista Final: En esta etapa se aplicaba la entrevista con el jefe del area que
solicita la vacante, el aspirante se presentaba a entrevista con su solicitud, Accién
100 y examenes técnicos aplicados (en su caso) en un sobre sellado. Si el jefe del
area daba su visto bueno, lo manifestaba en un recuadro de la solicitud destinado
para dicho fin, donde debia firmar de aceptacion y evaluar al aspirante. Se le
regresaba la solicitud y exdmenes en sobre sellado al aspirante para que éste las
presentara de vuelta en las oficinas de Reclutamiento y Seleccion para continuar
con su tramite de contrataciéon. Si el resultado era negativo, el jefe del area
despedia al aspirante y retenia la solicitud para posteriormente llamar al reclutador
para expresar el desacuerdo.

*Contratacion: Una vez que el aspirante ha cubierto positivamente cada etapa del
proceso de seleccion, el Ultimo paso a seguir es establecer su contrato con la
empresa donde el Unico requisito es haber completado la documentacién
necesaria para la conformacion de su expediente como empleado formal de Lala
México. La documentacién requerida es: acta de nacimiento, constancia de ultimo
grado de estudios, tarjeta de afiliacion al IMSS u hoja rosa del IMSS, CURP,
credencial de elector, 2 cartas de recomendacion laborales, cartilla militar,
comprobante de Afore, Licencia de Manejo Vigente, comprobante de domicilio,

comprobante de Crédito INFONAVIT y carta de afiliacion sindical en su caso.

Dentro del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, hay diversas
actividades que se pueden considerar de tipo administrativo y sin dejar de ser
importantes, no suelen considerarse en el perfil y actividades desarrolladas por el
psicologo. Al respecto, Hawk (1982) plantea que en el mejor de los casos, un
asistente o secretaria las puede llevar a cabo, pero no podemos dar por hecho que
en todo departamento de recursos humanos debe haber una secretaria que se
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encargue de esa tarea. Finalmente ante la carencia de una secretaria y lo
fundamental de tales actividades, el psicélogo se ve obligado a llevarlas a cabo e
invertirle tiempo, ya que el ignorarlas traeria consecuencias desagradables a su
desempeno. Entre dichas actividades administrativas que el psicélogo lleva a cabo
se encuentran: el archivar expedientes o curricula para cartera, comprobar
referencias y documentacién, coordinar y programar los viajes de reclutamiento,

tramitar los gastos para dicho viaje, verificar publicidad, etc.

En Lala México, desde el inicio del proceso de reclutamiento el psicélogo es el
responsable de realizar las actividades administrativas, un claro ejemplo es la
reunién de la documentacion requerida de acuerdo al puesto para la elaboracion
del expediente de cada uno de los candidatos, el cual serda necesario para
continuar con el proceso de contratacion. Dicho proceso consiste en:

A) INTEGRACION DEL EXPEDIENTE: Consiste en reunir dentro de la
solicitud el resultado médico, la documentacién personal, cartas de
recomendacion, examenes de conocimientos y seleccion (si fueron
aplicados), un formato de recepcién de documentos impreso con datos de
beneficiarios de seguro de vida y requisicién de personal. Debido a que el
proceso de seleccion tarda de 3 a 4 dias, se aprovecha dicho tiempo para
reunir la documentacién.

B) CAPTURA DE SOLICITUD: En el Sistema de Reclutamiento y Seleccion
(SIRELY) se ingresan los datos generales, escolaridad, los ultimos tres
empleos y el medio por el cual se enteré del puesto. Con esta captura se
pretende tener los datos basicos del empleado y obtener el RFC, el cual es
un dato de gran importancia, ya que a partir de éste se puede consultar la
informacién del candidato para cualquier tramite dentro de la empresa.
Dentro de este mismo sistema se asigna al candidato una requisicién,
previamente capturada por el Jefe de Reclutamiento y Seleccion, y se
captura una caratula que contiene los datos generales del futuro empleado,
sus beneficiarios, y el listado de documentacién que present6. Tanto



51

requisicion como caratula deben de imprimirse y anexarse al expediente. Es
importante recalcar que este proceso debe de estar listo todos los dias
jueves de cada semana.

CONFIRMACION Y LISTADO DE PERSONAL A CONTRATAR: Una vez
capturados los expedientes se realiza un listado de control donde se indica
nombre, puesto, departamento, teléfono (s), RFC y numero de afiliacion al
IMSS. También se realizan las llamadas telefonicas a los futuros empleados
para confirmar su asistencia el dia de su contratacion (viernes de cada
semana a las 8:00 a.m.)

ENVIO DE EXPEDIENTES AL DEPARTAMENTO DE PERSONAL: Una vez
que los expedientes estan listos, se llevan al departamento de personal
antes de las 17 hrs. para concluir con el proceso administrativo de
contratacion. En dicho departamento se lleva a cabo una segunda revisién
del expediente en cuanto a documentacion completa y errores de captura
en el sistema, se prepara el expediente para su archivo, se realiza la
impresién del contrato, alta en el sistema de némina, asignacién de sueldo,
alta en sistema del IMSS y la impresion de credenciales.

RECEPCION DE LOS FUTUROS EMPLEADOS: Los futuros empleados se
presentan a su firma de contrato y conforme van llegando un representante
del departamento de reclutamiento y seleccion toma lista de los presentes
para que a las 8:30 a.m. el instructor de capacitacion los conduzca al aula
donde recibiran su curso de induccion y a lo largo de la mafana tengan su
recorrido por la planta de produccion, firmen su contrato y reciban sus
uniformes (si los requieren).

FIRMA DE CONTRATO: Al término del curso de induccién se concentra al
grupo de nuevo ingreso en la sala de reclutamiento y seleccién de personal
para entregarles su aviso de ingreso de personal, el formato de estudio
socioeconémico, su contrato y credencial, asi como el uniforme
correspondiente. Cabe mencionar que este Ultimo seguimiento lo hace
conjuntamente el personal de reclutamiento y seleccién, néminas y servicio

médico. Los tramites involucrados con reclutamiento y seleccion son el
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llenado del aviso de ingreso de personal y del formato de estudio
socioecondmico. El aviso de ingreso de personal es un formato donde se
incluyen los datos generales del empleado, el puesto y horario en que se
presentara a sus labores, éste varia de acuerdo a cada puesto. El formato
del estudio socioeconémico incluye datos personales, croquis de la
ubicacion de su vivienda e informacién de los tres ultimos empleos, este
formato se entrega personalmente en la misma empresa a un representante

del despacho a cargo de la investigacion (ver anexos 7 y 8).

En la practica, el proceso permitia mucha flexibilidad por lo que con frecuencia
se sometia a diversos cambios en el orden, dependiendo de la necesidad y
premura para tener cierto nimero de contrataciones, y a decir verdad era
imposible querer llevarlo linealmente. Cada auxiliar realizaba dichos cambios a
partir de sus necesidades y lo que mejor le acomodara al aspirante para evitarle
tiempos muertos y sacar el mejor provecho en el proceso de seleccidon, cuestion
que no siempre era posible. También, los cambios que se hacian al proceso iban
en funcion del numero de personas que se tenian que reclutar y entrevistar, asi
como el volumen de contrataciones para completar la plantilla, la cual casi nunca
se mantenia completa, ya que Lala México se ha caracterizado por tener un alto
indice de rotacion. Como ejemplo, podemos citar que en el afo 2002, el indice de
rotacion en promedio fue del 5.12% que se traduce en 3200 personas contratadas

y 1981 bajas de personal.

En mi caso en particular, en los dias de trabajo fuerte (por lo regular los tres
primeros dias de la semana) recluté y entrevisté un aproximado de 40 personas
por dia, lo que me daba un promedio de 120 personas entrevistadas, de las cuales
contraté un maximo de 25 personas, lo que me arrojé una cifra mensual de
contrataciones por mi parte que fluctuaba entre las 60 y 90 personas, en funcién
de la temporada y necesidad de contratar nuevo personal debido a nuevos
proyectos. Ante tales cifras, se puede ver reflejado el ritmo de trabajo en el

departamento de reclutamiento y seleccidén, donde no nos podiamos dar el lujo de
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dejar pasar dias en cuanto a los tramites, ya que Unicamente los viernes se podia
hacer la contratacién, un retraso de un dia en el proceso nos ponia en riesgo de
no poder completar el expediente y tener que dejar pasar una semana mas para

que el candidato ya pudiera ser contratado.

I1l.4 Analisis Critico

Como se plasmé con anterioridad, sabemos que el desarrollo de la
psicologia industrial en México no fue tan exitoso como en los Estados Unidos
debido a la toma de decisiones precipitadas en cuanto a la necesidad de formar
psicélogos industriales mexicanos que atendieran las necesidades de las
empresas extranjeras, quienes a diferencia de las mexicanas ya venian con una
idea clara del perfil y papel tan importante que juega el psicélogo industrial. Tal
necesidad, ocasioné que profesionistas diferentes al psicologo, dedicados al
campo de la administracion, incursionaran en la psicologia industrial, generando
que dicha area careciera de exclusividad para psicologos y sin un perfil definido y
sin las habilidades que requiere un profesionista para manejar dicha rama. Como
resultado de tal involucramiento en la psicologia industrial, considero que algunas
empresas aun no tienen conocimiento o no tienen bien definido el perfil del
psicologo industrial y lo han enfocado a un perfil mas administrativo que por légica
los profesionistas de administracion, contaduria, relaciones industriales vy
economia poseen a diferencia de un psicélogo. En la actualidad, es comun
encontrar tal situacién cuando en algunas empresas los requisitos para ser
auxiliar, analista o jefe de recursos humanos es el manejo de némina, manejo de
altas y bajas en IMSS y algunas exigen conocimientos en aspectos de
INFONAVIT, a sabiendas que dichas actividades las pueden desarrollar los

contadores.

La situacion antes mencionada se puede ver reflejada en Lala México S.A.
de C.V., una empresa de origen mexicano que no ha logrado definir el perfil del
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psicologo en funcién de su formacion profesional para poder desarrollarlo en el
area de recursos humanos, ya que como vimos en la descripcidén del proceso de
reclutamiento y seleccion de la empresa, el puesto de auxiliar de reclutamiento y
seleccion esta abocado a la entrevista del personal y a la realizacion de diversas
actividades de tipo administrativo.

Como se menciondé con anterioridad, la situacién del departamento de
Recursos Humanos se ha visto sujeta a diversos cambios gerenciales que
lamentablemente no han favorecido a la clarificacion del perfil del psicologo y el
proceso de seleccion en Lala México S.A. de C.V. y desde mi punto de vista,
considero que se ha desperdiciado talento en su equipo de trabajo, al preferir
contratar empresas externas que puedan cubrir servicios como lo son los estudios
de clima laboral, en lugar de invertir en una capacitacién formal en su equipo de
trabajo para que éste mismo realice los estudios posteriores, aunque en este caso
dicha capacitacion implica un costo que hasta el momento no ha sido considerado

como parte fundamental en la solucioén al problema que estamos planteando.

Otra desventaja que han traido como consecuencia dichos cambios
gerenciales ha sido el no tener una visién profunda en cuanto a la problematica
que se genera en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal versus el
volumen de gente a contratar y el tiempo por dedicar a cada aspirante. Considero
gue no se ha hecho un analisis profundo en cuanto a la dinamica que se vive en el
proceso y solamente se han abocado a “remediar’ pequefios problemas que
obviamente no contribuyen a la definicion o clarificacién del perfil del psicélogo y
las actividades a realizar en la empresa, que por consecuencia no ha logrado
tener un departamento que extienda su campo de accidén atendiendo y resolviendo
diversas problematicas que como hemos planteado en capitulos anteriores un

psicologo industrial puede manejar.

A lo largo de este capitulo Ill hemos descrito el proceso de seleccion
experimentado en Lala México y en comparacion con el modelo citado por Grados
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(1988) encontramos semejanzas, las cuales nos pueden decir que el proceso esta
dentro de los requerimientos necesarios para la contratacion de personal, aunque

en la practica, dicho proceso gener6 diversos detalles que lo hicieron particular.

Al llevar a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion en esta empresa,
me pude percatar que es mucho tiempo el que se dedica a la entrevista del
personal y a las actividades de tipo administrativo, actividades que Grados (1988)
no incluye como un apartado especifico a pesar de ser actividades que requieren
de dedicacién. Por ejemplo, en el caso de la evaluacién psicométrica, una de las
actividades que han sido caracteristicas del psicologo industrial y que en algun
momento se dedica mucho tiempo en la aplicacion e interpretacion de baterias, en
Lala México se sustituyé por la aplicacion de un software estandarizado basado en
competencias de nombre Accidon 100 cuya aplicacién e interpretacion es de 10
minutos maximo y donde el psicélogo no hace ninguna intervencion de
interpretacion mas que dar el visto bueno a los criterios del perfil que arroja el
aspirante para determinar su contratacion. Lala México S. A. de C. V. se ha
caracterizado por ser una empresa con una rotacion muy alta de personal,
principalmente en las areas de ventas y andén, lo que ha implicado que el proceso
de reclutamiento y seleccion sea con un gran numero de gente, principal razén
para instaurar el software Accion 100. El proceso se ha caracterizado por el alto
volumen de gente a entrevistar y contratar, sin tomar en cuenta que con tal
cantidad de aspirantes, el tiempo para dedicar a cada uno en entrevista y
aplicacién de bateria psicométrica excederia las 3 horas, es por ello que Lala
México al ver esta situacion en particular, decidié instaurar dicho software.
Actualmente, el proceso continla con la principal caracteristica del alto volumen a
contratar y aparentemente Accién 100 ha ayudado a filtrar aspirantes, situacién
que con anterioridad no se llevaba a cabo méas que por la aplicaciéon de entrevista,
pero en cuanto a la condicion tiempo, esta ha continuado limitada y en la practica
considero que a la entrevista profunda no se le esta dedicando el tiempo requerido
como para poder hacer una buena seleccién de aspirantes, aspecto que juega un

papel muy importante dentro del proceso que se lleva a cabo en la empresa y que
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hasta la fecha no ha sido visto como una limitante o deficiencia, generando que el
proceso caiga en un circulo vicioso de mal reclutamiento reflejado en un alto
indice de rotaciébn y no ha sido un buen motivo para implementar nuevas
estrategias de intervencion para solucionar la cuestién tiempo contra el volumen

de gente a contratar.

Por otro lado, Lala México ha estado en constante crecimiento en diversas
areas, lo que ha implicado contratar gente para nuevos proyectos dentro y fuera
de la ciudad, los cuales, desde mi punto de vista, han sido disefiados sin tomar en
cuenta los tiempos y movimientos que se requieren en el departamento de
recursos humanos para poder contratar el nuevo personal, esto ha generado que
en la practica el proceso de reclutamiento y seleccién sea precipitado trayendo
como consecuencia la idea principal de centrarse en la urgencia de cubrir un
namero determinado de contrataciones y no en lo importante como es tener una
buena calidad en el personal que se contrata, lo cual seria el reflejo inmediato en
una disminucién de los indices de rotacién de personal gracias a la calidad de la
entrevista aplicada y el proceso de seleccion basado en los instrumentos que se

manejen en la empresa.

Como mencioné anteriormente, considero que la aplicacion de entrevista no
esta siendo lo suficientemente fina como para llevar a cabo una buena seleccién y
dejar en el reclutador una sensacién de que ha hecho la mejor eleccion. La
medida de solucion que Lala México dio para poder hacer entrevistas con mayor
“eficacia”, fue el impartir un curso de entrevista tanto a personal del departamento
de Recursos Humanos y a los diferentes jefes de area de la planta y centros de
distribucién, como si las habilidades que se requieren para poder percibir o
detectar a un buen candidato se adquirieran facilmente y sin tomar en cuenta lo
que implica el tiempo en la preparacion de la entrevista. Al respecto, Alles (1998)
asi como otros autores, considera a la entrevista como la herramienta empleada
por excelencia dentro de la selecciéon de personal y es uno de los factores que

tiene mayor influencia en la decision final para la contratacion de un candidato; es
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por ello que es de gran importancia dedicarle el tiempo necesario a su preparaciéon
y aplicacién, asi como considerar que aun después de haber aplicado 1000
entrevistas no nos podremos considerar un expertos. Alles también plantea, con
respecto a la experiencia, que es una realidad que hay personas que la tienen,
que la han adquirido cayendo en la tentacion de usar su “feeling” para la eleccién
de buenos candidatos y aunque tienen una habilidad intuitiva para entrevistar
desarrollando y aplicando su propio proceso, lo cual la autora no desaprueba,
considera que siempre es muy importante recurrir a la técnica, la cual, en Lala
México nunca se vio implementada formalmente debido a la cuestiéon tiempo, ya
qgue la supuesta entrevista profunda que se debia aplicar para tomar una decisién
como reclutador en Lala México mas bien era aplicada como una entrevista inicial,
la cual se iba completando conforme el aspirante continuaba los demas tramites
del proceso de seleccién antes mencionado.

En cuanto al software Accion 100 empleado como el primer filtro de
aspirantes, puedo decir que en teoria ha ayudado a seleccionar aspirantes, pero
en la practica no lo considero una herramienta ideal, ya que dicho software se
implementé permanentemente, sin haber pasado por un estudio piloto que
realmente juzgara si la seleccibn era buena asegurando la permanencia y
desarrollo del personal seleccionado y evaluado (en el caso de los que ya
trabajaban en la empresa). Como se menciond en parrafos anteriores, este
software esta basado en competencias y la entrevista que se lleva a cabo no se
basa en competencias, lo cual genera una desventaja o desperdicio en la
entrevista tradicional que se lleva a cabo, ya que en el caso de tener un perfil del
aspirante que no cubre idealmente los requisitos basados en competencias, una
herramienta que nos ayudaria a corroborarlo y juzgar si se contrata o no, es a
través de la entrevista por competencias. También otra situacién que ha causado
cierta incertidumbre en cuanto a dicho software, es el hecho de que se ha
empleado como un filtro muy estricto en ciertos aspectos y no se cuenta con
herramientas extras que nos clarifiquen el perfil de un aspirante. Para ser mas

concreta, mi comentario se orienta al hecho de que habiendo 20 aspirantes al
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puesto de chofer vendedor en Lala México, quienes cuentan con buena
experiencia en el ramo, cubriendo tedricamente el perfil, al aplicar la evaluacién
Accién 100, el numero de aspirantes que aprobaban se reducia a 5, los cuales
corrian el riesgo de quedarse en el camino por no haber aprobado examen médico
o la afiliacién sindical. Con respecto a los 15 aspirantes restantes, sus resultados
podian ser perfiles que significaban un riesgo para la empresa, presentando
conductas agresivas aunque tuvieran el potencial y la similitud al puesto, pero
también habia casos en los que las conductas extremas eran nulas y la similitud al
puesto o el potencial para desarrollar el puesto estaban por debajo del nivel
aceptable, siendo aspirantes que habian tenido una buena experiencia en el
puesto y manejo de productos perecederos. Ante esta ultima situacion considero
que una buena opcién para poder rescatar ese tipo aspirantes pudo ser el haber
aplicado una entrevista por competencias que nos ayudara a afinar un poco mas
el perfil del aspirante y considerar si se le puede desarrollar en la empresa; pero al
no contar con ella y no tener por lo menos un tiempo suficiente como para aplicar
una buena entrevista profunda, como reclutador ni se consideraba la opcién de
contratarlo. De esta manera, la jefatura del departamento al ver la escasez de
buenos aspirantes de acuerdo al Accion 100 optaba por contratar al “menos peor”
de los aspirantes con la condicion de ponerlo como eventual y en funcion del
resultado del estudio socioecondmico y su evaluacibn de desempefo, pero
siempre dejando la idea de que ese aspirante era por mientras y que se tenia que
encontrar uno mejor. Ante tal hecho y desde mi punto de vista, se generaba
mucha inseguridad para contratar o no a la persona y en ocasiones yo optaba por
no seleccionar al candidato debido al riesgo que se pudiera correr y con la
mentalidad de que mi responsabilidad era el contratar al mejor aspirante, haciendo
caso a la calidad y no la cantidad, una cuestion muy dificil de erradicar en la

empresa.

Como podemos ver, el proceso en Lala México estd muy orientado a la
aplicacién de “entrevista”, lectura del reporte de Accién-100 y otras actividades
administrativas que lo han hecho muy particular, pero, ¢Lala México realmente
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necesita psicélogos que lleven a cabo este proceso? Como sabemos, la aplicacion
de entrevista no es un conocimiento exclusivo de los psicélogos, hay infinidad de
profesionistas y no profesionistas que dia a dia la llevan a cabo, ya sea por su
“feeling” o bien desarrollando una técnica, pero la aplican y toman decisiones a
partir de ella. Anteriormente comenté la cuestién del Accién-100, donde la
aplicacién no tarda mas de 10 minutos y en la que no se requiere tener
conocimientos profundos en psicologia, mas que el saber como dar instrucciones.
En lo que respecta a la calificacion, tampoco es necesario tener bases en
psicologia, lo Unico requerido es tener conocimientos en el manejo de una
computadora, conocimientos que bien puede desarrollar una persona con o sin
profesion o bien una secretaria o capturista, como era en el caso de Lala México.
Por ultimo, en el caso de la “interpretacién” del Accion-100, no implicaba mayores
conocimientos, ya que hasta el mismo capturista sabia los aspectos mas
importantes a tomar en cuenta en el perfil para juzgar si era aprobado o no, ya que
antes de entregar el reporte, él hacia un sefialamiento a los puntos que daban un
resultado riesgoso o desfavorable, simplemente se requeria conocer dichos
puntos y tomar la decisién de continuar o no el proceso de seleccion. Por otro
lado, se mencionaron actividades administrativas que en ningin momento
requieren la aplicacién de las habilidades adquiridas como psicélogo y para el
desempeno como psicologo, mas bien yo las catalogo como actividades
secretariales como son: la integracion del expediente, captura de solicitud,
confirmacion y listado de personal a contratar, envid de expedientes al
departamento de personal, recepcion de futuros empleados y firma de contrato;

dichas actividades las describo en el apartado 3 del capitulo 11l .

Como vemos, la situacién del psicélogo en Lala México deja mucho que
desear, ya que el talento del psicélogo esta desperdiciado, desempefiando
actividades que puede desarrollar pero que no le corresponden de acuerdo a su
formacion profesional y que no le han permitido desenvolverse en otras areas, ya
que la estructura e ideologia de la empresa asi lo concibe. Tal situacion generé en

mi, un sentimiento de frustracién al ver que la empresa no tenia definido el papel
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del psicélogo, generando un estancamiento profesional y sin poder poner en
practica las habilidades que la UNAM FES IZTACALA desarrollé en mi, y que me
permiten detectar y resolver diversas problematicas en diversos campos de
trabajo.

Como egresada de la UNAM FES IZTACALA, me es de gran importancia
destacar que esta institucion al formar psicélogos tuvo como base una definicién
de las funciones que el profesionista en su disciplina debia ejercer, contribuyendo
a la solucién del problema al que la psicologia en México en un inicié enfrent6 y
tuvo como principal caracteristica el hacer propios los contenidos que surgen del
propio manejo de la psicologia para la integracion de su entrenamiento
profesional. Con dicha base se afirmé la concepciéon del psic6logo como un
profesional independiente esto es, un profesional con funciones definidas,
propias del psicdlogo con la gran ventaja de tener conocimientos aplicables en
distintos ambientes, lo que considero que es una de las claves que puede evitar
que profesionistas de otras carreras, que carecen de una base teorica en

psicologia, incursionen en la rama de la psicologia industrial.

La formacion y actividad de los psicélogos en FES IZTACALA tiene como
principales actividades la deteccién, el desarrollo, la investigacion, la
rehabilitacion, la planeacion y prevencion. Dichas actividades se orientan a
diversos sectores coma la salud publica, producciéon y economia, instruccion y
ecologia y vivienda, con la posibilidad de llevarlas a cabo en diversas condiciones
econémicas como urbana desarrollada, urbana marginada, rural desarrollada o
rural marginada, tomando en cuenta tanto a individuos, grupos urbanos o bien
grupos institucionales. (Ribes, et al. 1980, p.49) Como podemos ver, es evidente
que la formacién del psicologo en la UNAM FES IZTACALA permite un campo de
accion muy versatil, preparando psicdlogos que tienen las herramientas
necesarias para desarrollarse en cualquier campo que se le presente y podemos
percatarnos que al encasillar el papel del psicélogo en areas tan especificas como

puede ser el reclutamiento y seleccion de personal estamos cometiendo un error
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que nos lleva a una negacion del origen de la psicologia industrial/organizacional
ya que estamos limitando su alcance, funcién y formacion tan amplia que un
psicologo puede adquirir y desarrollar en una empresa y que no tendria caso el
haber creado una rama especifica para la intervenciéon del psicélogo en las
industrias y el formarse en una institucion como lo es la UNAM FES IZTACALA
que te permite tener una visibn mas amplia del campo de trabajo del psicélogo a
través de una identidad profesional y cientifica.
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Conclusiones

La contratacién de personal es un aspecto muy importante para el éxito de
una organizacion, visiébn que desde hace mas de 40 afnos se ha planteado y que
los duenos de las empresas continlan tomando en cuenta, por lo que es
importante hacer que se interesen mas en el alto costo que implican los

procedimientos de seleccidn ineficaces.

En la actualidad, las organizaciones estan en fuerte competencia por tener
al mejor personal y dia a dia luchan por ser mas eficientes, reducen sus costos y
disminuyen la rotacion de personal con el fin de tener una fuerza de trabajo mas
satisfecha. Una de las formas de alcanzar el éxito en estos aspectos, es a través
de un proceso preciso de seleccidon y desarrollo, el cual implica una cantidad de
dinero considerable y ain mas cuando los ya empleados tienen o requieren de un

entrenamiento especializado.

Desde un punto de vista econdmico, es importante considerar que las
practicas adecuadas de contratacibn ahorran dinero a la empresa. Cuando
consideramos la gran inversion hecha en personal, cualquier cantidad de dinero y
tiempo empleado es pequefia en comparaciéon con la cantidad de gastos que se
generan por no haber llevado un buen proceso de contratacion: tiempo de los
especialistas en reclutamiento, selecciéon y contratacion, publicidad, el hecho de
operar un actividad o departamento sin una persona en el puesto, pérdida de
ventas, servicio inadecuado al cliente, entrenamiento y baja productividad en el
periodo de entrenamiento. El no tener calidad en la seleccion del personal
repercute en diversas areas de la empresa, generando muchos mas gastos que si
hubiéramos contemplado e invertido en calidad desde un inicio, es por ello que la
seleccion del personal es muy importante y representa una de las mejores
inversiones hecha por la empresa. Lala México es un claro ejemplo de lo antes
mencionado, lamentablemente el departamento de Recursos Humanos ha
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carecido de organizacién y definicion en cuanto a sus actividades, la vision de
cantidad y no calidad ha prevalecido durante mucho tiempo.

En estos tiempos, el psicélogo ha tenido mayor aceptacion que en otro
momento y no so6lo en la rama de lo industrial, también a nivel educativo, clinico y
social. El psicélogo ha sabido involucrarse y se le ha recibido bien, pero considero
que no hemos llegado a la aceptacion y definicidén total de nuestro papel como ha
sido en otros paises. En el campo laboral, especificamente en la rama de la
psicologia industrial es comun encontrar perfiles que requieren de experiencia en
némina, IMSS o INFONAVIT situacion que ha orillado a los psicélogos a tener que
formarse en dichas areas que no son particulares de su formacion y con tal de no
quedar fuera de dichos perfiles y poder aspirar a un “mejor” empleo lo aceptan,
aunque no sea desarrollandose en su profesién. Desde el punto de vista de
ciudadanos que tenemos que trabajar y sostener a una familia, dicha situacién
puede ser aceptada por algunos, pero en mi opinién y desde un punto de vista
profesional considero que tenemos que rescatar y darle el lugar al psicélogo
definiendo claramente lo que puede hacer y lo que no le corresponde hacer. Esta
definicibn de actividades se ha llevado a cabo gracias a instituciones como la
UNAM FES IZTACALA, que se han esmerado en la formacion de psicélogos
independientes, que tienen muy bien definido su papel de intervenciéon y han
desarrollado una diversa gama de habilidades, lo que les ha permitido trabajar
desde su perspectiva con otro tipo de profesionistas sin tener que desarrollar
actividades de otros campos de trabajo, situacién que en las empresas mexicanas
como Lala México no se ha considerado. Aunque bien hay algunas instituciones
que se preocupan por formar psicélogos independientes, es también importante
que en México se haga un estudio de lo que en el campo laboral se les esta
pidiendo a los egresados y de ese modo actualizar la ensefianza de los futuros
psicologos, ya que la situaciéon y necesidades del pais y de las industrias no son
las mismas que hace diez afos y considero que el dar a conocer las
problematicas actuales en la industria también coadyuva a la concepcion vy

formacién actual del psicélogo. Por ejemplo en un caso muy particular, cuando yo
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ingresé a la carrera, yo tenia la somera concepcién de que el psicélogo educativo
se desarrollaba en orientacién vocacional, el psicologo clinico tenia su consultorio
y ayudaba a resolver los problemas de sus pacientes, mientras que para el
psicologo industrial era la aplicacion de baterias psicométricas para seleccionar
personal, como si ésta fuera la Unica actividad a desarrollar. Como es evidente, mi
visién del campo laboral del psicélogo no era muy amplia y no me seria raro que
algunas empresas continden con dicha vision. Es por ello, mi gran interés en que
se de a conocer el papel del psicélogo, porque podemos ampliar la visién de los
profesionistas haciéndolos mas productivos y propositivos en cuanto a su papel
dentro de la industria, podemos actualizar la formacién de psicélogos en las
instituciones educativas y podemos ofrecer a las empresas otras estrategias de

intervencién para lograr la eficiencia en su personal.

A pesar de que en la formacién como psicéloga dentro de la UNAM FES
IZTACALA no se curs6 una materia especifica en el area industrial, la formacién
recibida me ha sido Gtil, ya que me brindé diferentes herramientas metodoldgicas
a través de la diversa planeacién de trabajos que llevamos a cabo, lo cual
favorecid el desarrollo de habilidades ejercitando el analisis de situaciones con un
punto de vista objetivo, elaboracion de reportes, el llevar a cabo entrevistas
interactuando en diversos campos del psicélogo. Sin embargo, me hubiera
gustado tener un conocimiento mas profundo con respecto al area de psicologia
industrial por lo que mi propuesta hacia el plan de estudios es el brindar un
conocimiento teérico y practico mas profundo de las diversas funciones que el
psicologo puede llevar a cabo en dicha rama de modo que se pudiera tener una
especializacién dentro del interés del estudiante, a través de una vinculacién de
conceptos a nivel metodolégico, tecnolégico, de medicion y control del
comportamiento humano en las industrias. En mi caso, como mencioné
anteriormente, mi visién del desempefno dentro del campo de la industria fue
limitada y me aboqué a la bateria psicométrica sin considerar una gama de temas
con respecto a las teorias de la organizacion, el andlisis y evaluacion de puestos,
clima laboral, deteccion de necesidades de capacitacion, adiestramiento vy
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motivacion de personal, temas que me hubiera gustado haber revisado en mi
formacion profesional y que me hubieran ampliado més el conocimiento y manejo
del area, haciéndome un profesional mas competitivo. Como sabemos el papel del
psicologo es muy amplio y el mostrar todas las actividades que se pueden
desarrollar, tal vez exija mas tiempo del que estd programado en el plan de
estudios actual en UNAM FES IZTACALA, pero considero que por medio de areas
de especializacion se pueda dar a conocer toda esa informacion y que el

estudiante vaya tomando decisién en cuanto al area que desea especializarse.

De acuerdo con lo anterior, en Lala México se vivid un proceso donde el
papel del psicélogo continia muy limitado en cuanto a su funcién y desarrollo y
como se plasmoé en el andlisis critico, el proceso de reclutamiento y seleccién que
hasta la fecha se lleva a cabo, no requiere la intervencion de los psic6logos y no
ha permitido el desarrollo de los mismos en otras areas, debido a la estructura tan
rigida en la que Lala se ha forjado, que lamentablemente ha generado una vision
en cuanto a cubrir el nimero de vacantes a como de lugar sin darse cuenta que se
esta cayendo en un circulo vicioso de mal reclutamiento que se refleja
criticamente en los indices de rotacion y en el alto costo que esto genera. En lo
que respecta al departamento de Recursos Humanos, éste no se encuentra
capacitado para llevar a cabo estudios especificos sobre su personal como son los
de clima laboral o de indice de rotacién, motivo por el cual la empresa ha optado
por contratar empresas de servicio externo que le hagan dichos estudios, sin
tomar en cuenta que una solucién al problema y hasta reduccién de costos, es
tomar en cuenta al departamento e invertir en él, capacitandolos en dichos temas
para poder desarrollar la cantidad de estudios que juzgue necesarios y motivando
también al departamento por medio de un desarrollo profesional, cuestion que en
la empresa también ha estado restringida.

Lala México es una empresa en la que se tiene una diversidad de
problematicas a resolver, entre las mas criticas podemos mencionar: ausentismo,

alto indice de rotacion, estrés, baja motivacion, baja productividad, sin planes de
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carrera, etc. Como se puede ver Lala México es una gran escuela donde muchos
psicologos pueden experimentar y poner manos a la obra.

Un punto clave de la problematica que se vive en Lala México es la visién
de responder a lo urgente y no a lo importante, visién que se ha visto reforzada
por la gente que esta a cargo de los departamentos tanto a nivel corporativo como
a nivel planta, principalmente en el de Recursos Humanos, donde la idea radical
también es cantidad y no calidad. Considero que este aspecto es un poco dificil de
romper aunque no imposible, para ello la propuesta es una reestructuracion en los
perfiles donde se exija lo mas actualizado en cuanto a las nuevas estrategias de
intervencién para la administracion de recursos humanos, como es la experiencia
en areas relacionadas al empowerment, coaching, competencias, inteligencia
emocional y desarrollo humano, teorias que desde mi punto de vista y somera
experiencia le han dado un lugar especial al papel del psicélogo haciéndolo mas
directivo y trabajando activamente en los aspectos del comportamiento humano
dentro de las organizaciones, de modo que el concepto del departamento de

Recursos Humanos se redefine y se orienta mas al cliente interno y externo.

Por otro lado, el instrumento de seleccién empleado en Lala México es el
software Accion-100, el cual fue impuesto debido a dos factores principales,
primero la falta de tiempo para poder aplicar una bateria psicométrica y el alto
volumen de gente que se contrata, y segundo el hecho de que se estaban
introduciendo elementos de inteligencia emocional y competencias en el
departamento y dicho software parecia muy atractivo y eficiente, arrojando
prondsticos en diversos elementos sobre el comportamiento del aspirante en el
puesto solicitado. Como se mencion6 anteriormente, este software generaba cierta
inseguridad en cuanto a la confiabilidad para contratar o no al aspirante. Es por
ello que sugiero que se lleve a cabo un estudio piloto para considerar si dicho
software en realidad es tan efectivo para la seleccién de los aspirantes y que nos
revele si los criterios que se estan tomando en cuenta son muy rigidos o si se

permite tener flexibilidad en algunos de los criterios.
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También considero importante que se lleve a cabo una capacitacién sobre
entrevista por competencias, ya que de este modo, el instrumento servird como
complemento a la entrevista y no como se estaba llevando a cabo, donde no se
percibia ningin complemento de la entrevista para con el instrumento, lo que
llevaba a la repetida sensacion de inseguridad en cuanto a la contratacion de un
aspirante y tener plena confianza en el instrumentos que se estd empleando para

la seleccién.

En lo que respecta a la entrevista, considero que las modificaciones tienen
que ser radicales, incluyendo tiempo y contenido. Con tal de que la entrevista
fuera lo mas “eficiente”, se impartieron una serie de cursos plasmando la idea de
que con dicho curso se mejoraria la calidad de entrevista, cuando en realidad la
calidad se estaba viendo afectada por la condicién tiempo y sin tener una guia de
entrevista estandarizada, que permitiera tener un plus a los que tomaban el curso
y hacerlos sentir seguros en cuanto a qué preguntar al aspirante y poder centrarse
en el tipo y caracteristicas del personal que la empresa desea contratar. Como se
plante6 anteriormente, cualquiera puede llevar a cabo las etapas de la entrevista,
pero no todos lo pueden hacer con una buena técnica y desarrollar la habilidad
necesaria para evaluar si el candidato esta siendo sincero, si esta diciendo lo que
esperamos encontrar o que mis preguntas son las mas indicadas para obtener lo

que yo quiero.

Otro aspecto muy importante a tratar, es el mejorar la situacién del
psicologo en cuanto a su campo de intervencién y las actividades que no le
corresponden llevar a cabo. La actividad del psicélogo en Lala México esta muy
limitada y muy orientada al trabajo administrativo, que aunque algunos autores las
incluyen como parte del trabajo, son actividades que “distraen “ la intervencion del
mismo y aunque sabemos el costo que implica el tener un asistente o secretaria,
tal vez se podria hasta sacrificar una vacante de psicélogo y tener a los otros bien
orientados y ubicados en su papel de reclutar, entrevistar, aplicar una bateria

psicométrica, planear estudios de clima laboral, ausentismo, indices de rotacion,
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deteccion de necesidades de capacitacion, disefiar e impartir cursos de
capacitacion o induccién al puesto, impartir talleres en manejo del estrés,
motivacion, autoestima, habilidades asertivas, inteligencia emocional, etc. Con lo
anterior, mi propuesta la oriento a la creacion de un “staff” o departamento
especializados en la realizacion de dichas actividades administrativas que
permitan que el psicélogo realmente se introduzca en su campo de accién y no
detras de un escritorio que no le permite experimentar e innovar en otras areas de

trabajo.

Como se ha visto a lo largo de la realizacion de este trabajo, el trabajo del
psicologo es muy amplio y versatil, lo que nos ha permitido involucrarnos tanto en
hospitales como en grandes industrias con el fin de analizar el comportamiento
humano y a pesar de haya otro tipo de profesionistas que pueden entrevistar,
reclutar, seleccionar y capacitar, el psicologo es el Unico profesionista que cuenta
con la formacion teorica y practica especializada en el comportamiento del ser
humano tanto en forma grupal como individual. Es por ello, la importancia de que
las empresas involucren mas al psicélogo dentro de su estructura y lo orienten
hacia el campo de trabajo con la gente y no en el desempefo de actividades de

tipo administrativo.

De acuerdo con Schein (1982), se considera que los psicélogos de hoy
deben confrontar probleméaticas que van desde las mas tradicionales como son el
reclutamiento, evaluacién, seleccion, entrenamiento, andlisis de puestos,
incentivos y condiciones de trabajo como hasta los problemas mas complejos que
surgen a partir de las caracteristicas sistémicas de la organizacion, el
comportamiento de grupos, sistemas, subsistemas y de la organizacion misma
ante estimulos internos y externos. Ante tal concepcion, podemos darnos cuenta
del papel tan importante que juega un psicélogo industrial y la diversidad de
estrategias que se pueden idear con tal de llevar al éxito una organizacién a través
de la calidad de su fuerza trabajadora.
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1 1
JEFE DE NOMINA JEFE DE RECLUTAMIENTO JEFE SERVICIO MEDICO| | RELACIONESLABORALES JEFEDE JEFE DE
Y SELECCION CENTRO DE SERVICIO SEGURTDAD E HIGIENE CAPACTTACION
AUXILIAR MECANOGRAFA
_|ENC. SEGURO socu&] tcioiamimio | [l centro servicto ] ENFERMERA ] L{ SINDICATO IENDENTE. CAPACTTACION

AUXILIAR DE
RECLUTAMIENTO

AUXILIAR DE
RECLUTAMIENTO
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CAPACITACION ]
VENTAS
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AYUDANTE GENERAL
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OPERARIO
LAVANDERTA

COORDINADOR
R R CAPTURISTA
COORDINADOR
DE PERSONAL

CCOORDINADOR
DE PERSONAL

T

CCOORDINADOR
DE PERSONAL

CCOORDINADOR
DE PERSONAL



ANEXO 3

LALA MEXICO, S.A. DE C.V.

SOLICITUD DE EMPLEO

ESTA FORMA DEBERA SER LLENADA A MANO Y CON TINTA POR
EL PROPIO INTERESADO. NO DEJE NINGUN ESPACIO EN BLANCO
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FOTOGRAFIA

(RECIENTE)

—

FECHA: ] [PUESTO SOLICITADO

j [ SUELDO MINIMO ACEPTABLE )
3

|

1.- DATOS GENERALES CEDIS:
( ~
sexo ()
APELLIDO PATERNO APELLIDO MATERNO NOMBRE(S)
DOMICILIO (O I TR
CALLE No. COLONIA DELEG. O MPIO. C.P
FECHA DE NACIMIENTO: | | | | | | I (- | ] 1 | ) TEL. L. 4 .1 | | 4 -] |

ANO

LUGAR DE NACIMIENTO:

EDAD ESTATURA PESO

TEL.RECADOS || | | | | | 1 1|

ESTADO CIVIL: SOLTERO CDO CAsAaDO CDO

ACTUALMENTE VIVE CON: PADRES C D HERMANOS C_D PARIENTES C_D ESPOSAE HIJOS CD OTROS (D ESPECIFIQUE

OTRO: RELIGION:

.

2.- DOCUMENTACION
b=

)
No. AFILIACION IMSS No. MATRICULA (CARTILLA) LIBERADA NO O
REG. FED. CAUS. l | LICENCIA DE MANEJO No. TIPO VENCE
(CURPLL L L LI L1111 1111111111 JNUM. DECREDITOINFONAVIT 2]
3.- ESCOLARIDAD
N Fry
ESTUDIOS CUBSADOS NOMBRE DE LA ESCUELA Y LUGAR T T £ g5
PRIMARIA
SECUNDARIA
COMERCIAL
O TECNICA
BACHILLERATO
PROFESIONAL
| CARRERA: ESTUDIOS ACTUALES HORARIO DE: A HRS. |
4.- OTROS CONOCIMIENTOS
' : a
INGLES: HABLA % ESCRIBE % LEE % TRADUCE AL ESP. %
DOMINIO DE COMPUTADORA SICO NO CO  PAQUETERIA:
\ a
5.- PASATIEMPOS
¢PERTENECE A ALGUNA ASOCIACION O CLUB?

[LQUE DEPORTE PRACTICA?

¢QUE HACE EN SUS TIEMPOS LIBRES? ]




8.- DATOS FAMILIARES
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= VIVE

NOMBRE EDAD
SI |[NO OCUPACION

ANOTE DOMICILIO PARTICULAR Y TELEFONO

PADRE

EMPRESA DONDE TRABAJA

DOM. PART.
CD. TEL.:

MADRE

EMPRESA DONDE TRABAJA
DOM. PART.
CD. TEL::

ESPOSA(O)

EMPRESA DONDE TRABAJA
DOM. PART.
CD. TEL::

HIJOS Y/O HERMANOS

EMPRESA DONDE TRABAJA
DOM. PART.

CD. TEL.:

EMPRESA DONDE TRABAJA
DOM. PART.
€ED: TEL.:

EMPRESA DONDE TRABAJA
DOM. PART.
CD. TEL.:

EMPRESA DONDE TRABAJA
DOM. PART.
CD. FEL:

EMPRESA DONDE TRABAJA
DOM. PART.
CD. TEL.:

PERSONAS QUE DEPENDEN DE USTED:
\

esposA () Huos () pabres () ninGuno () otros ()

SQUIEN ES? J

9.- INFORMACION GENERAL

rLVIVE EN CASA PROPIA? VALOR APROXIMADO

nvo( ) st () s

¢A CUANTO ASCIENDEN SUS GASTOS MENSUALES?
S

¢PAGA O RENTA? RENTA MENSUAL

pol-] s [ J $

LTIENE USTED OTROS INGRESOS? IMPORTE MENSUAL

¢TIENE AUTOMOVIL PROPIO? MARCA MODELO

no( ) st ()

no( ) st () s
£SU ESPOSA(O) TRABAJA? PERCEPCION MENSUAL
no(C ) s () s

¢QUE VEHICULOS MANEJA?
AutomoviL (]

3.5Tons. )

TorTON ()

TRAILER (] MONTACARGAS ] ninGuno ()

10.- ANTECEDENTES MEDICOS

~

£COMO CONSIDERA SU ESTADO ACTUAL DE SALUD?
(TIENE TATUAJE(S)?

{PADECE ALGUNA ENFERMEDAD CRONICA?

¢HA SIDO SOMETIDO A ALGUN TIPO DE OPERACION?
no ()

no ()

¢HA SUFRIDO ALGUN ACCIDENTE?

¢HA ESTADO INCAPACITADO?
N

BUENO )
s
st ()
st ()
st ()
st ()

-
MALO (] USA LENTES st ] wnNo (]

No-k ]

ESPECIFIQUE no (]
ESPECIFIQUE No (]
ESPECIFIQUE FECHA
CAUSA: TIEMPO

DECLARO QUE TODOS LOS INFORMES EN ESTA SOLICITUD ESTAN
APEGADOS A LA VERDAD, Y DOY MI AUTORIZACION PARA QUE
DICHA INFORMACION SEA INVESTIGADA POR PARTE DE ESTA
EMPRESA Y EN CASO DE SER ACEPTADO COMO EMPLEADO, POR
HABER SIDO PREVENIDO, S| ALGUN INFORME PROPORCIONADO
POR Mi RESULTARA INEXACTO, SERIA CONSIDERADO COMO

FALTA DE HONRADEZ, AMERITANDO MI DESPIDO.

FIRMA DEL SOLICITANTE




PARA USO EXCLUSIVO DE LA EMPRESA

72

NOMBRE, PUESTO Y FIRMA

COMENTARIOS

\_INTERPERSONALES

~
1a. ENTREVISTA (SELECCION DE PERSONAL) OBSERVACIONES
NOMBRE Y FIRMA
(.
3 E V A L U
2a. ENTREVISTA JEFE
-
(DEVOLVER LA SOLICITUD A SELECCION DE PERSONAL, SEA O NO Excf_\_a\\\“- BUENC Reﬁ"""“
ACEPTADO EL CANDIDATO.) .
PRESENTACION
Y LIMPIEZA
ESCOLARIDAD
ENTREVISTO:
NOMBRE TRAYECTORIA
LABORAL
EXPERIENCIA Y
CONOC. PUESTO
ACEPTO:
NOMBRE, PUESTO Y FIRMA ESTABILIDAD
LABORAI
ACTITUD Y
DISPONIBILIDAD
RECHAZO: RELACIONES

CEDIS:

PUESTO:

SUELDO:

HR. DE TRABAJO:

EL PRIMER DIA DE TRABAJO DEBERA PRESENTARSE CON:

DIA DE DESCANSO:

SI ES ACEPTADO, ANOTE E INFORME AL CANDIDATO LO SIGUIENTE:

HRS.
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(

O LALA MEXICO, S.A. DE C.V.  Fecha:

jAIA

Ficha de Identificacion: |

Nombre: Edad: Sexo:
R.F.C. Direccion:

Lugar de Origen: Estado Civil:

Escolaridad: Puesto a Desempefiar:

Dependientes Economicos: Teléfono:

Antecedentes Hereditarios y Familiares

Favor de marcar con una X si algun miembro de su Familia ( Padres, Abuelos, Tios, Hermanos, Hijos y Esposa. )
tiene 6 tuvo algunos de los padecimientos siguientes:

Diabetes ()———  Convulsiones ( ) Cancer 6 Tumoraciones ( )
Obesidad (N —— Presion Alta ( ) — Tuberculosis () —
Enf. Corazon (. .)—ee Enf. Rifién ()—— Operaciones ) [

Antecedentes Personales no patolégicos|

Marque con una X segun corresponda a la respuesta correcta:

Bario: Diario [ ] Cada tercer dia [_] Cada Semana [ |
Cambio de Ropa: Diario [_] Cada tercer dia [_] Cada Semana [_]
Aseo dental: Tres veses al dia |:| Por lo menos una vez al dia [:] Ocasionalmente D
Fuma: Si [] No [] Desde cuando y cuantos en promedio diario:
Toma: Si [ ] No [[] Desdecuando:_______Que tipo de bebida:
Cadacuando:______ Que cantidad:
Se enbriaga: Frecuentemente [ | Ocasionalmente L]

Deporte que practica y Frecuencia:

Toma Medicamentos Habitualmente: SiD No D Que tipo:

Antecedentes Personales Patolégicos I

Marque cos una X si usted ha tenido 6 tiene alguna de las siguientes enfermedades

Amibas: () Parasitos () Sarna 6 Rofia (- )
Diabetgs™ @ ‘(o t)ifh vibde [ Anginas (55) Gripa (i)
Alérgico () Bronquitis () Calculos ()
Gota () Asma () Hemorroides ()

Dolor de articulaciones: Codos D Dedos de las manos D Mufiecas D Hombros D Rodillas D
Tobillos D Dedos de los pies D Columna D Cadera D

Calambres I:l Presion AItaD Presién BajaD AtaquesD FracturasD Esguinces D
Enfermedades Venéreas [:| Gastritis D Vesicula D Rifilon 6 vias urinarias D

D Operaciones

L Antecedentes Gineco-Obstétricos |

Fecha de ultima regla: CadacuandoRegla:____ Duracion:
Vida sexal Activa: Si D No D Control Anticonceptivo: No. de Embarazos:
Abortos:____ Cesarea:________ Fecha de ultimo Parto 6 Cesarea:

Padecimientos en los ultimos meses

Anote la 6 las enfermedades y Tratamientos que tuvo en los ultimos seis meses.
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4 o )
| Signos Vitales | /
F.C. F.R. Pulso: Temperatura:
Peso: Talla: TA.: -

| Exploracién Fisica |

Craneo Pelo Oidos O. Derecho O. lzquierdo
ANISUAL(OD: et s oot (Ol Yoot el (B D)ool s OB O

Arcada Dentaria Faringe Amigdalas

Cuello Tiroides Adenomegalias

Torax _.

Extremidades superiores
Abdomen

Genitales

Extremidades inferiores

Columna Lumbar

Observaciones Adicionales

| Antecedente Ocupacionales |
Se anotaran las Empresas, en donde ha laborado, asi como tiempo y puesto que desempef6 en cada una.

Si ha tenido accidentes de trabajo y el tiempo que estuvo incapacitado

DECLARO QUE LOS DATOS REGISTRADOS SON PROPORCIONADOS POR MI, SON AUTENTICOS Y
CARECEN DE FALSEDAD. HORA ___ FECHA FIRMA

CONCLUSIONES:

DEPARTAMENTO MEDICO
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ANEXO 5

O

México, D.F. a de de

PASE DE EXAMEN MEDICO

Cita: _ Hrs.

At'n. Dra. Ada Berenice Cedillo

Por medio del presente se le solicita la aplicacion del examen médico al
Sr.

para el puesto de en el CEDIS
Por su atencion, Gracias.

Dpto. Reclutamiento y Seleccion



ANEXO 6

LALA MEXICO, S.A. DE C.V.

TEL. 5729200

México, D.F. a de de

SINDICATO MEXICANO DE TRABAJADORES DE LA
INDUSTRIA DE PRODUCTOS ALIMENTICIOS Y SUS
ACTIVIDADES DERIVADAS Y CONEXAS.

Acambay No. 11
Fraccionamiento la Romana
Tlalnepantla, Edo. de México
(A un costado de Hacienda)

AT'N.: SR. JOSE TREJO SANCHEZ

Estimado Sr. Trejo:

Por medio de la presente me dirijo a usted con la finalidad de solicitarle
tenga a bien afiliar a su Agrupacién Sindical al
Sr.

77

Ya que es candidato para el puesto de:

En el CEDIS

Sin mas por el momento, quedo de usted.

Atentamente,

Reclutamiento y Seleccion.
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ANEXO 7
& | AVISO DE INGRESO DE PERSONAL
CEDIS O AREA FECHA

GERENTE O JEFE DE AREA

Nos permitimos informar que el Sr. (Srita.)

con numero de empleado: iniciara sus servicios en Lala México a

partirdeldia__ del mes de de ; desempenando

el puesto de en el departamento de

El turno asignado es el con horario de a hrs. de
a

Asi mismo debera presentarse al CURSO DE INDUCCION A LA EMPRESA el dia
del mes de del presente ano, a las hrs.

en punto, con el Lic.
en la SALA DE CAPACITACION ubicada en:

ATENTAMENTE ENTERADO

SELECCION DE PERSONAL FIRMA DEL EMPLEADO



ANEXO 8
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LALA MEXICO, S.A. DE C.V.

INVESTIGACION SOCIO-ECONOMICA

calle
calle
calle

] L

CEDIS: PUESTO: FECHA DE INGRESO:
I. DATOS GENERALES
NOMBRE DEL SOLICITANTE: SEXO: E M
FECHA DE NACIMIENTO: LUGAR DE NACIMIENTO: EDAD:
ESTADO CIVIL: A) CASADO B) SOLTERO C) OTRO RELIGION: IMSS:
CURP: CARTILLA: LICENCIA NUM. Y TIPO:
CRED. IFE: DEPENDIENTES ECONOMICOS: TELEFONO P/RECADOS: TELEFONO PROPIO:
DOMICILIO: CALLE Y NUMERO COLONIA:
DELEG. O MUNICIPIO: ESTADO: -5
CROQUIS (ubicacién de domicilio y nombre de las calles) REFERENCIAS PARTICULARES
o o
153 5
@ @

NOTA: ANEXA COPIA DE COMPROBANTE DE DOMICILIO

1I. ESTUDIOS

PRIMARIA ANO INICIO Y TERM. ENTIDAD DOCUMENTO OBTENIDO ANOS CURSADOS

SECUNDARIA ANO INICIO Y TERM. ENTIDAD DOCUMENTO OBTENIDO ANOS CURSADOS

PREPARATORIA ANO INICIO Y TERM. | ENTIDAD DOGCUMENTO OBTENIDO ANOS CURSADOS

PROFECIONAL ANO INICIO Y TERM. ENTIDAD DOCUMENTO OBTENIDO ANOS CURSADOS CARRERA:

COMERCIO ANO INICIO Y TERM. ENTIDAD DOCUMENTO OBTENIDO ANOS CURSADOS CARRERA:

TECNICO ANO INICIO Y TERM. ENTIDAD DOCUMENTO OBTENIDO ANOS CURSADOS CARRERA:

11l. REFERENCIAS PERSONALES (NO INCLUYA PARIENTES O JEFES ANTERIORES)

NOMBRE poMiICILIO TELEFONO TIEMPO DE CONOG.
NOMBRE DOMICILIO TELEFONO TIEMPO DE CONOC.
NOMBRE DOMICILIO TELEFONO TIEMPO DE CONOC.
NOMBRE DOMICILIO TELEFONO TIEMPO DE CONOC.

IV. REFERENCIAS LABORALES (ULTIMOS 4 EM

PLEOS, INCLUYENDO TRABAJOS CON PARTICULARES O POR CUENTA PROPIA)

EMPRESA/AGENCIA TELEFONO PUESTO FECHA ING-SALIDA MOTIVO SALIDA
EMPRESA/AGENCIA TELEFONO PUESTO FECHA ING-SALIDA MOTIVO SALIDA
EMPRESA/AGENCIA TELEFONO PUESTO FECHA ING-SALIDA MOTIVO SALIDA
EMPRESA/AGENCIA TELEFONO PUESTO

FECHA ING-SALIDA MOTIVO SALIDA




V. DATOS FAMILIARES:

PAG. 2
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NOMBRE COMPLETO

VIVE | EDAD

ESTADO CIVIL

OCUPACION EMPRESA

ESCOLARIDAD

DOMICILIO PARTICULAR/TELEFONO

MADRE

HERMANO (A)

HERMANO (A)

HERMANO (A)

HERMANO (A)

HERMANO (A)

HERMANO (A)

HERMANO (A)

HERMANO (A)

HIJO (A)

HIJO (A)

HIJO (A)

HIJO (A)

HIWO (A)

VI. ESTIMACION DE GASTOS MENSUALES (anota el importe aproximado mensual $)

ALIMENTACION

RENTA O HIPOTECA

LUZ, TELEFONO, GAS Y AGUA

GASTOS MEDICOS

SERV. DOMESTICO

VESTUARIO Y CALZADO

TARJETA DE CREDITO

GASTOS DIVERSOS

COLEGIATURAS

AUTOFINANCIAMIENTO

DEPORTIVO

AUTO

OTROS

TRANSPORTE

TOTAL $

Vil. PROPIEDADES:

AUTOMOVIL

CASA, TERRENO, DEPTO.,ETC.

MARCA Y MODELO

VALOR APROX.

UBICACION

VALOR APROX.

MARCA Y MODELO

VALOR APROX.

UBICACION

VALOR APROX.

OTROS CUENTAS BANCARIAS
DESCRIPCION VALOR APROX. TIPO BANCO
DESCRIPCION VALOR APROX. TIPO BANCO
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Causas de vacante:
* Nueva creacion 1 0
* Promocion L Vacante
* Baja ~ /
y
'd N\
Requisicién
\\ J
y
e ~
Proceso de
Reclutamiento
N Y,
y
'd N\
Presolicitud
\\ J
y
'd N\
Solicitud
\\ J
y
e ~
Entrevista Inicial
(directa)
N Y,
y
e ~
Evaluacion
Técnica
N Y,
y
e ~
Evaluacién
Psicolégica
N Y,
y
e ~
Encuesta
Socioecondémica
\ Y,
y
4 ] N\
Entrevista en la
seleccion
(indirecta-mixta)
. J
y
'd N\
Examen Médico [ Contratacion
. J
A
y
( N\
Conclusion ‘( Decision
>
. J L

Fig. 1 Diagrama de flujo del proceso de seleccién de personal de acuerdo con Grados, 1988.
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ESTRUCTURA DE LA ENTREVISTA
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R 7
E e ™ (Familia
AN
A o General/ AN Salud
* Esgdflar AN
S s
Pid \_  Pasatiempos
 Preguntags” N
Neutras N
// \\
~
Impacto _ — T - >~ _ _Aviso
Apertura RAPPORT Desarrollo Cima Cierre

T OP>TUVP>-Im

82



83

Requisicién de Proceso de ler. F'|1""‘°-
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3 g8 |8 g =
& B |3 |g &
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® (7; o, 8 3 9‘ )

i 3 qQ é‘ =+ & =+ 5
(\J o o o o o
v v v v Va v v
8VO..FI|'|'I"O.: Decisién Negativa -~ RECHAZO
Entrevista Final >

'

CONTRATACION

Fig. 3 Diagrama del Proceso de Reclutamiento y Seleccién en Lala México S.A. de C.V. (basado en Chruden, 1970 p.p. 190)



ESTRUCTURA DE LA ENTREVISTA

&9
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Fig. 2 Estructura de la Entrevista (Grados, 1988 p.p. 191)
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