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A 

INTRODUCCION. 

La presente tesis tiene como objeto delimitar las_ 

funciones del Psicólogo en una Institución Nacional de 

Crédito en general, y hacer ver las necesidades que se 

presenten, para una mejor administracióp de personal, to-

mando en cuenta los adelantos de la pSicología contemporá

nea, principalmente en su rama industrial asi como la tec

nología moderna en lo referente a sus nuevos campos de tra 

bajo, para de esta manera poder entablar diálogo y dar re-

sultados objetivos en nuestras funciones. Aunando los --

esfuerzos de la Hmpresa, para obtener un alta producción -

de trabajo, dando soluciones acertadas, opiniones producti 

vas a los empleados en general, y así obtener conjuntamen

te ~~presa-~mpleado el desarrollo y la productividad anhe

lada. 

La principal necesidad, a la que se enfrenta el -

psicó~ogo es a la aplicación de un método científico para_ 

estudiar el comportamiento humano en el trabajo. Dicho-

método lo encontramos en la Psicología General, a través -

de sus doctrinas, sus teorías y sus investigaciones prá¿tl 

caso 

La psicolog!a industrial en el interés permanente_ 

que ha mostrado en relación a evaluar los métodos utiliza

doa por la pSicologÍa general, para medir diferencias de -



de las personas, en particular la del área de empleados --

7 trabajadores en general, ha investigado~lía a día su -

expanción y enfoque hacia cambios específicos en los obje

tivosy en las finalidades, con el objeto de hacer investl 

gacionss más altas y reales, resumiendo de esta forma el -

campo de la psicología general asi como la sócial y la ex

perimental, la clínica y la terapéutica en si, en los am-

bientes industriales, para de esta forma ver y hacer acre

sentar el interés que se tiene en·la industria yen sus di 

ferentes ramas, por las ciencias de la conducta. 

2rataremos de esbozar los métodos y las técnicas 

investigadas, por la psicología industrial y aplicarlas al 

estudio del personal tanto en su administrcción, como en -

su organización, es decir el análisis de los factores huma 

nos que intervienen en el trabajo a desarrollar en la em-

presa. 

Podemos mencionar que esta tesis, es la primera en 

su género por ser específica y delimitada a una área de la 

Industria, en especial a una Institución Nacional de Crédi 

tOe 



CAt>I'!'ULO 1 

Generali9.ades 

Que es una Institución l~acional de Crédito, Objetivos y ?eT'~ 

pectivas del Psicólogo en la misma e Hi~toria: 

I.- Definiciones de una Institución Nacional de Crédito. 

II.-

III.-

IV.-

y sus can~os de acción. 

Funciona~iento y Estrticturas. 

Objetivos y Pers~ectivas del ?sicóloeo en la 
'\ 

Desarrollo de le Psicología I~ó.\.J.st:!"ial."'; 

( Investigaciones ~rim2ri2s 

3!"~preEa. __ 
) 

v.- Investigaciones Secundarias de Psicologíe Indu.s"trial. __ 

VI.- La Psicolo:sía Industrial en :~€xico. ~ 



~.- DEFINICIONES DE UNA INSTITUCION NACIONAL DE CREDITO y SUS 

CAMPOS DE ACCION. 

a). Es aquella Institución o Empresa que tiene como fin 

o funciones principales las de fomentar y financiar inversio 

nes ligadas al desarrollo Industrial, Económico y Financiero 

de México. Actúa asimismo para promover e,l desenvolvimiento 

del mercado interno y externo de valores y así también para_ 

fortalecer de una manera directa los créditos públicos, tan

to interna como externamente, y fomentar la inversión extraE 

jera en el país, para de esta manera fortalecer la economía_ 

nacional. 

Los propósitos para crear un organismo de estas ca

racterísticas fueron: 

1.- Que el gobierno federal tenía la necesidad de_ 

establecer una Instit~eión que actuara como organismo ade-

cuado para movilizar y reintegrar a la economía privada taE 

to los bienes inmuebles que el estado veía precisado a ad-

j11dicarse, como los que de acuerdo con las leyes específica-s 

no podían formar parte de bancos de depósito, de una manera 

indefinida. (1) 

2.- Establecer de una manera indefinida un auxiliar 

de las lnstituciones de Crédito encargada de estimular y e~ 

cauzar la inversión de' capitales en la organización y amplia 
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ción de empresas. en operaciones bursátiles de toda índole, 

para que de esta forma se creara un verdadero Mercado Naci2 

nal de Valores. (1) 

Sus actividades son planeadas tanto en el presen

te como en el futuro, teniendo este un importante lugar en_ 

la actividad social y sobre todo, establecer un nivel de vi 

da superior para todos los mexicanos. 

El funcionamiento de una Institución Nacional de_ 

Crédito abarca casi por así decirlo. todos los renglones de_ 

la Industria. Empresas. Bancos, tanto pública como privada, 

campo, transportes, comunicaciones, etc. 

Sus campos son bastísimos pues la obra de una In~ 

tituci6n de estas cal'arterísticas está vinculada permanent!:. 

mente al progreso econ6mico .nacional y por lo tanto se ve 

proyectada en sus campos de acción de una manera absoluta 

al crecimiento y elaboración de la sociedad y comunidad. 

Siendo estos los principales intereses para una e~ 

tabilidad nacional completa. 

II. FUNCIONAWaENTO y ESTRUCTURAS. 

De una Institución Nacional de Crédito. 

Funciona. de comúp acuerdo y en forma sustancial al desarrollo 

de Empresas Públicas y Privadas ya Sea por medio de créditos_ 

direct.os, descuentos, avales ó compra de valores, financia---

mientos, en una palabra, estas van dirigidas de una manera -* 

preferente al robustecimiento de la rama de Infraestructura ..... 



(conjunto de instalaciones indispensables para la creación 

de campos de acción de empresas e industrias) y a las Indus -

trias Básicas de Transformación. 

En las ramas de Infraestructura el apoyo otorgado a 

los transportes, energía eléctrica, presas y caminos es de un 

interés grandioso pues gracias al financiamiento los medios -

de comunicación y illj.atacci(m ... iilLJJ§g~.sj,Q.-ªd~H?~ocia,±,~_~_~_~2:2!. 1 
R,eriosas,~~somo 1.~~SQ1LJ,,ª-_1gz eléctrica y el agua, se ven satis o 
-_ .... ~~ - "'""'-o...,....'"'~=-·- ~_ .. _. -"'-,·'"""", . ."... ... ~_ ....... =._~" ___ ,_,~-"'-"' .. _''''''A"_O_''"~."~,-,,..~_, ___ ~ .. _ 

fechas de una manera positiva y casi inmediata a un núcleo --

muy amplio y variado de población. 

~n las industrias básicas se ven los logros hechos_ 

a industrias productoras de hierro y acero, petróleo, cemento, 

ya que dichas son las bases para el desarrollo integral econ2 

mico de un país, y además son los que mayor expanción tienen 

sobre los demás o 

Esto es con el fin de citar unas cuantas. pues en -

general la ayuda prestada es a todas. 

En resumen su funcionamiento tienda a: (2) 

a}. Mejorar la balanza de pagos. 

b). Lograr una mayor Integración Industrial. 

e). Aumentar la productividad por hombre empleado. 

d). Estimular el desarrollo regional e 

e). Incrementar el nivel de Empleo. 

Con horizontes tan amplios, será ilimitado el prov~ 

cho económi~o y social que para el país entero traerán las acti 
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vidades de una Institución i~acional de Crédito. 

~as estructuras de una Institución de este tipo son: 

básicamente regidas por una ley orgánica la cual se constitu

ye de acuerdo a un edicto presidencial. Así mismo por una se 

rie de estatutos sociEles, hechos ante notario público. 

DICrlOS E~'l'A'1·U·J.'U::> SON: (1) 

10. Denominación -Ubjeto -Domicilio-Duración de la 

misma. 

20. Capital ::>ocial. -Acciones y Accionistas. 

30. Administración de Valores. 

40. Vigilancia de Valores. 

50. Vistribución de Utilidades y Pérdidas. 

60. Asambleas. 

70. Distribución y ~iquidación (en caso de haberlas) 

La estructura prácticamente se ve matizada por el -

cuerpo organizacional de la ~nstitución que consta de: 

10. Un consejo de Administración: un Virector Gene

ral y virectores Adjuntos o ::>ubdirectores. 

20. Un Contralor General. 

30. Un Gerente de Fideicomiso. 

40. Un Gerente de Jurídico. 

50. Un Gerente de Crédito. 

60. Un Ger.ente de Promoción Industrial. 

70. Un Gerente de valores. 

80. Un Gerente Administrativo. 
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90. Un Gerente de Personal. 

Esto puede proyectarse por medio' de una organigrama 

que sería de la siguiente manera ( 'Ver pág. 6 ) • 

.t:l funcionamiento de dichas estructuras se realiza_ 

de una m8.nera interna y externa, y el er.foque de 12.s activioE; 

des depende fundamentalmente del consejo de administración -

que tiene las más amplias facultades para la gestión de los _ 

negocios de la Institución y puede llevar a cabo todas las -

que fueran necesarias dada su naturaleza y objeto: Delegando_ 

facultades en comités ó comisiones dentro de su proDio seno -

Ó a su vez en el Director General y los Directores ó 0ubdire~ 

tares Adjuntos, estos 2. su vez delegarán atribuciones a E'US -

Gerentes, Subgerentes y Jefes de DepartsIDc:,nto, formando de e~ 

ta manera el desarrollo armónico y el funcionamiento acorde 

con las necesidades de la Institución y del país en sí. 

m.- Objetivos y Perspectivas del Psicólogo en la J::mpresa. 

Hablando ya der.tro del terreno puramente psicológico 

y llevando por los grandes aportes de la psicología moderna,

en cuestión relación -~)nple8do - ~mpresat con sus avances y -

metas de la Economía, las leyes, 18S Relaciones Industri:les 

y todo lo' que significa B.dministración, la asign2ción que se_ 

le da al comportamÍfmto humano es fundamental, pues para el -

proceso de producción y traba.jo y el de rele.ciones económicas 

se necesita conocer la conducta y 18s causas que la impulsan_ 
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a operar, para de esta forma edificar una armonía entre traba 

jo, capital y dirección en la Empresa. 

Esto es en consecuencia no solo del desarrollo de 

la idea de dignidad del hOillbre, que debe extenderse a todas 

sus actividades, incluso en. las que presta servicios por su -

propia cuenta y riesgo 6 bien a cuen~a ajena, sino tambi~n -

considerando las utilidades ulteriores y sus relaciones prác

ticas con la En~resa ó fuera de ella. 

La experiencia nos dice que: al empleado se debe -

tratar con la msyor de las co~prensiones, delimitando el obj~ 

tivo en que se sienta satisfecho y contento en su trabajo, 

t:mes este es el medio por el cual rinde más y da mas en la Em 

presa, afortunads.me::::..te e}l todas las Instituciones del tipo de 

Crédito, las relaciones vistas así son, efectivas y se llevan 

a cabo. 

El objetivo de esta tesis es hacer ver los objetivos 

y finalidades propias del Psicólogo, para un mayor rendimien

to y actividad del em~leado aún fuera de la misma Empresa pa

ra de esta manera tener un buen elemento, tanto en el aspecto 

físico como en el mental, ya que el rendimiento positivo de-

pende de factores personales, de impulsos, pensamientos, sen

timientos e intereses, del factor hombre como tal, visto en -

toda su e~tenaión y en su contexto. 

o...)=- Uno de los objetivos clásicos de todo psicólogo de,E 

tro de una Empresa es hacer valer las relaciones humanas dentro 
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de ella ó las relaciones InterJ'lersorm.1.e,s 11evadode una IDa

nera sana, empleando toooslos medios de cmrmn:icación a su 

alcance 7 todas las pe.rspectivas ,de hacerlo p,a1.pabl.e a todo 

el personal que labore dentro ,de ella. 

Ei'ectuEr dicho objeti-vo es también adaptar al em

pleado a su trabajo y a la Institución en si, esto es hacer 

ver al sujeto lo ~ue e,s unE jj;mpresacOffiO trabaja, que :pro

ducti'V"idad ó interés se l",da a un trabajo, como se ica])ita

liza ycgmo 13,e logra ó se lle-va acabo su :funcionamiento ya 

sea dentro ó :fuera de la llli:sma, anal:izar sus a1ptitudes, sus 

necesidaoes, 131:S cüx::veniencias y hasi;a sus ,Pre:ferenc:Las y _ 

sus inclinaciones, con tOa.3S estas particularidades se pue

de de una mc.nera positiva ir adaptando al em;plead'o de una -

manera casi absoluta. 

Las prácticas ce las relaciones humanas es una -

téc::iica o un sistema moderno, basado en la ?sicolo,gía y muy 

descrrollado eL los países sumamente industrializados, en

nuestro país eL -:frEneo proc€!E'o de industrialización las re

laciones Interpersonal'2s -van por uiOcamino sumamente agigan

tado~ en la mayor p&rte de las empresas, esto es en conse

cuencia del :fenomenal proceso Industrial que: Mfu::ieo tiene,

valoran mas al hombre para que éste rinda más y protuzca en_ 

su bene:ficio y para bene:ficio del país. (3 ) 

Hasta hace pooo tiellip'o el tema del trato per

sonal, por di1Tersos moti1Tos Iue :mirando con pre-vención en el 
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de los negocios. Por una parte se creía, y se opinaba que -

el tipo de trato pertenecía a los asuntos "íntimos" de la Em 

presa, sobre los cuales no se debía hablar en público. En

el fondo de esta opinión estaba la resistencia a sacrific2,r_ 

el secreto del éxito propio en este terreno, lo mismo fué en 

el de la producción, y enriquecer a los demás con la expe---

riencia propia. 

Se pensaba que el terreno iba a ser una mor~lización y_ 

la empresa solo se preocupaba por el terreno de la Economía. 

Además se suponía que una mejor relación humana solo incum--

bía un aspecto de los hombres ItEl de su capacidad productora 

y que por tanto no les importaba el hombre como tal, esto es 

en sus inclinaciones, sentimientos , aptitudes y preferencias, 

etc." 

Se ha demostrado con métodos objetivos, que el rendimi~n 

to depende de los factores personsles, de impulsos, pensa--

mientos e interés, es decir del factor hombre, por lo tanto_ 

es necesario considerar todos estos motivos, asi el problema 

del trato del personal.ha llegado a ser objeto de la Investi 

gación Psicológica. (3) 

No hemos de olvidar que este nuevo tema del trabajo de_ 

personal~ en la vida económica atrae a muchos pseudopsicólo

gos, sus propuestas sobre la conducta del empresario y los -

empleados, por muy acertadas que parezcan, en una mayor par-

te carecen de bases suficientes. "El fracaso de las mas her 
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mosas reglas de conducta procede con frecuencia de que no se 

conocen las condiciones psíquicas previas". (4) 

La presente Tesis como ya se dijo anteriormente, prete~ 

derá considerar los problemas de personal, los de trabajo, -

su acción, producción y preponer fórmulas para resolver si-

tuaciones, especialmente difíciles, atendiendo a la base cOB 

ductJal. 

Dentro del primer objetivo psicológico en la Empresa y J" 

a 10 antes enunciado acerca del trato. Relaciones Humanas -

(Interpersonales) se puede formular dos objetivos mas que se 

rán: a) Trato Directo y b) Trato Indirecto. 

El primero ó sea el Trato Directo, pertenece a los me-

dios Psíquicos, argumentos lógicos ó sentimentales, amena---

zas, estímulos, quejas, trato amistoso y complaciente, etc. 

(en una palabra comunicación). 

El segundo ó sea el Trato Indirecto, es el que trata de 

llevar la producción por medio de condiciones materiales ó -

psíquicas, como mejores circunstancias de trs.bajo y de vi:}J" 

\:»):- otr"o de los principales objetivos es el de crear una -

función eminente~ente Social dentro de la Institución o Em--

presa, esto es el conocimiento de los hombres y el conocimi~n 

to de si mismo, como premisas de un buen trato personal, tan 

to interior como exterior. 

Esto puede proyectarse mediante un gran número de facto 

res socio-culturales, como son, un adecuado acervo cultural, 

histórico, y social de cada empleado y de los empresarios Ó 
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funcionarios de la bmpresa • 

. ~or 10 tanto dicho objetivo, cabría en el sentido 

jerárquico, que puede desarrollarse en tres formas difereB 

tes una de otra, pero que puede interactuar de una manera_ 

completa; dichas formas serían: Superioridad de un hombre_ 

sobre otro, igualdad y Subordinación. 

~n esto de la jerarquización, hay personas que -

sin cuidarse bien de la jerarquía armonizan bien con todos, 

en otros, el trato social se desarrolla sin razonamientos,_ 

únicamente con sus iguales, los ha.y que prefieren tratos -

solamente con quienes les están sometidos en cualquier res

pecto otros más se sienten satisfechos cuando desde su debi 

lidad se figuran que ré'cae sobre ellos en reflejo de honor_ 

ó de talento ajenos. 

~sto puede solucionarse de acuerdo con principios_ 

éticos, propugnados por sistemas religiosos, como son lIAma_ 

a tu prójimo como a tí mismo" "1110 hagas a los demás lo que

na quisieras que te hicieran a tí" y "Trata a los demás co

mo quisieras ser tratado:', etc. (5) 

~ero el hombre práctico necesita reglas de conduc

ta más comprensibles para cada situación determinada. ~s de 

cir reglas de oro para el trato con los hombres, en su cono 

cimiento, pués lo primero es imposible sin 10 segundo. 

Por 10 visto aquí, todos tenemos el af~ de vepen-

dencia, nersonas que reunan el conocimiento suficiente 
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1 . C)o·-t b· t· d b h b os mismos: ro o Je lVO es ver como pue e o rar un om 're~ 

qué características debe de tener ó cubrir, que cualidades -

posee como obraría en la práctica ante una situación determi 

nada y con que medios se puede influir en él. 

Esto solo se puede lograr por tres medios. C3) 

1.- Conocer.,¡bg contenio psíquico y el de los demás, 

por medio de la Psicognosis. 
~"';l:o_~"~ 

2.- El mismo por expresiones exteriores, ó sea la 

la Psicodiagnosis. 

3.- y la previsión de sus actos con influjo exte -. 

rior ó sin el, la psicoprognosis. 

Los hombres. que posean este don intuitivo de com---

prender la m:. nera de ser de otros, ejercitan dicho talento -

inconscientemente, es un poder de compenetración de experien ... 

cias y pensamientos ajenos, de sentir y de vibrar con ellos. 

Si no se tiene esto, está uno obligado a asimilar -

el conocimiento de los hombres ó sea de que manera se recono-

cen a ciertos hombre$, y su clasificación de cada uno de 

ellos. 

d)~ otro de los objetivos principales, y esto es com9 -

resultado de los otros, es la co1aboración~- Ya que cada per~ 

sona está en dependencia de otra, dentro y fuera de la Empre-. 

ea, y esta colaboración es la condición indispensable del f~ 

cionamiento acertado de la ~lnpresa 6 de la Industria. 

Estadística o experimentalmente se puede hablar de_ 

iL 
• 
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una correlación: De la manera de actuar en su 

"rresponde la actuación y la colaboración de la 

Podemos poner un ejemplo: 

DIRi:C'l'ürt ••••••••••••••• ~MPL~Al)U 

A B 

variación, col 

otra personj 

La línea que separa a A y B es la distancia social 

en que ,se encuentran, puede ser más grande ó menor pero es --

permanente, es decir nunca desaparece. 

fero la tendencia de la vida moderna y de la comu-

nicación, trato y relaciones, consiste en estrechar al máximo 

posible esta distancia, por medio del mecanismo ~ocio-Cultu--

ral y .c;conómico • 

Ahora bien, no solo existe una distancia social y --

económica franca, sino también una espiritual y humana, y ea-

ta última si es distante pues permanece francamente extraña -

la una a la otra. 

~a principal resolución ó factor para solventar la -

cooperación o para asumirla, es precisamente acortar en lo --

mayor posible la distancia social y comunicativa que existe -

a diversos niveles. 

~)~utro objetivo angular de todo ~sicólogo. es valorar 

la actuación del ~mpleado Ó Director en funciones de sus ac--

titudes, ya sean asumidos en la empresa, en su trabajo como -

tal, ó fuera de ellas, como en sus relaciones familiares,etc. 

tt 
f 
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Primeramente daremos una definición de actitud ---

para englobar de una manera mejor el concepto. Considero que 

la definición de Allport es la que más ·se apega a la situa -

ci6n.Empresa ó Industria, y dice "Es un estado mental y ner

vioso de disposición, organizado a través de la experiencia -

que ejerce una influencia directa o dinámica sobre la respue~ 

ta del individuo ante todos los·objetivos y situaciones a que , 
se enfrente ti. t 7 y 8) •. 

Dicho concepto es ligado al anterior enunciado u 02 

jetivo que enmarca de una manera absoluta el enfoque social 

esto es, una actitud sobre diferentes formas como un hombre 

responde a su ambiente, matizado con todo el estímulo de exp,! 
; , 

riencias internas por e¡ logrado, a.base de est~mulos y res-

puestas~ estos pueden ser de diversa índole y muy diferentes 

unos de otros. 

Como conclusión podemos decir, el objetivo de las -

actuaciones del personal, se verá influenciado de una manera_ 

absoluta por lo largo y amplio de su vida tanto externa como 

interna, y el objetivo del Psicólogo, es conocer y apuntalar_ 

precisamente esa influencia, y contrarrestarla 6 amalgamarla_ 

de una forma positiva, mas bien, encauzada hacia-1os logros_ 

provechosos, respetando la actuación y actitudes de los demás, 

para que de esta manera ellos encaucen más direcciones actuaB 

tes de tal modo, que el funcionamiento de Empresas y Emplea-

dos sea del todo armónico, y. si por a~na.raz6n .... :un 
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empleado estáaetuandode una forma errónea, 'pue s; tend:remQs 

que encauzar10haeia lo positivo~ mediante un delicado análi 

sisde actitudes. 

;')."'Otro .f'in 11 objetiv.oes e.l de la opinión ajena.- Saber -

aquilitar y re.spetarla en una situaeió.n o situaciones diver

'sas" paralo>gr·aresteobj'etivo es necesario tener y lograr -

aceptación ya sea de 1:a ,unidad individual ó agrupada (grupo) 

conforme a ésto el matiz 'conciencia ya es de la opinión aje~ 

na y se acepta ,est;a" cal I'uncionamiento de la empresa 6 lnst~ 

tuc'ión se verá mayormente aquilatada, pués los intereses de

Empleados y mnciD.uarÜ)·sse verán en correlación positiva 

aún fuera de eIla. 

También teneDDS el lado de no respetar la opinión ajena 

de hecho, al :no tomarla ,en cuenta, nos limitamos a esqu:t,var_ 

18 cuestión, pero aquí la solución es diversa al otro enun-:: 

ci.ado pues contiene característi,cas diferentes en cuestión de 

aceptación, la soIación al problema requiere descubrir sus 

,causas, y remediar entonces las situaciones que las fo!,jan -

Ó iDc11J78.li. 

Con lo anterior se demuestra que toda opinión es: suscen ...... 
tib1e. de cOJlprensión sin importar su aparente simplicidad ó_ 

complicación, además es necesario hacer censo de opiJ:¡.;j.pnes,_ 

de muy di.versa :índole, s'egJÍn se trate y la clase de p:r-oblem 

que se presente pues con opiniones de un grupo ó de un indi

viduo proporcionan c1aras indicaciones sobre las actitudes é 



Jledi.dasa tomar, para de esta manera hacer ó dar una solu--

ci.6l1,1~~·_s ~certadameIlt~ posible. 

'~_ ~-_.loB objetivos serían; la actuaci6n.equilibrada -

de Jrilp1eaclos:y Funcionarios talés como: Trato Directo o Ind,! 

:recto,-exáJaen de actitudes y opiniones, dependencias positi-

vas~ etc. 

Proposiciones de carácter social. y cultural como: orga

Dizacióndeeventos culturales, 4eportivos y sociales, den-

tro 7, :fUera de 1.a Empresa, para que"de esta manera los Em--

pl.eaclos 'tengan más cOntacto de carácter social, una forma P2 

sitiya ó 10 más humanamente posible. 

Dentro del terreno ó campo de la perspectiva del Psicó-. . 
l.ogo SOD JIIIIliJY bastos como anteriormente hemos_.visto 6 trata-

do. Sil!II. embargo existen diversas percspectivas con caracterí~ 

ticas l1III!Jde:rJI:iaS ó completamente mevas, como seria: Una aten

ción de mwel. erlerno a empleados y sus familiares, en pro

bl.em¡¡¡¡s de !mole emocional ó psicológico, como ejemplo de el! 

1t:aa1t:ellliCión extra1.aboral- tenemos 10 siguiente: Un Empleado X. 

está rimdieDdo ~ pocq en su trabajo, es faltista, desobli

gado y agresiwo COD sus com.pañeros. através de. un análisis -

de trabajo DOS daJlllOS cuenta que dicha persona, sufre const.!n 

tememe dees"tados de angustia o tensión prOTOCadOS por un -

probl.emm externo al trabajo,,· y ésta cualquiera que fuera, -

afectará de UDamBDera absoluta a su progreso y desarrollo 

·Dt.iMn'al.es, en este caso particular. dicha persona presenta 
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una serie de problemas internos, que lo inducen al alcohol, -

la mayor parte del tiempo llega a su casa en estado deebrie

dad, con los consecuentes problemas que esto implica en el s~ 

no de una familia, naturalmente que en su trabajo le va 

acarreando una serie de dificultades bastante grandes o fre-

cuentes. Mediante un detenido análisis del caso, nos demos -

cuenta de esto enfrentándonos de lleno a él mediante una se-

rie de entrevistas y estudio psicológico completo del sujeto_ 

problema, aquí la atenciónextralaboral merece principal im-

portancia, pues en medida que resolvemos ó indicamos el tipo_ 

de tratamiento que debe de seguir la persona, tanibién tomamos 

conciencia de influir en sus relaciones familiares conforme -

su mejor avance, dando más indicaciones a su esposa e hijos,_ 

padre o hermanos, amigos, etc., para un mejor trato para el -

enfermo, brindándole de esta menera un apoyo insustituible 

tanto en su trabajo como fuera de él. 

Otra de las perspectivas del Psicólogo en una E~?r~ 

sa sería la labor de Higiene Mental, que se podría desarro---

llar dentro de un programa Informativo, encaminado a dar un -

mayor impulso a los aconteci~ientos y las técnicas de emplea

dos para conservar la salud mental, de una forma positiva. Ya 

sea por medio de conferencias, pláticas, trabajos encaminados 

hacia su obtención, etc. 

Esto ya se está haciendo en varias empresas, y pre

cisamente una futura tesis de un compañero presenta la necesi 
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dad de la rligiene Mental en una Institución o Empresa. 

En realidad todas las perspectivas van aunadas a -

todos los objetivos antes expuestos, operando de una manera 

completamente análoga tanto a la empresa en si como al em-

pleado, para conforme a esta menera de actuar, poder solven 

tar lo mejor posible los problemos y dificultades que se -

presenten. tanto en el presente como preverles hacia el fu

turo y por lo meno~ estar en la mejor disposición para en -

frentarlos con un cúmulo de experiencias previas, para una 

mejor satisfacción y desarrollo dentro del ámbito pSicológi 

co. 

4.- Desarrollo de Psicología Industrial (Investigaciolles -

Primarias) • 

~a Psicología Industrial comenzó en realidad por -

un simple hecho, el cual movió a unos hombres de negocios a 

enfrentarlos con problemas de personal, estos negociantes 

buscaron ayuda, y la encontraron en Psicólogos y Psiquia -

tras, con conocimiento del método científico experimental,_ 

dichos científicos vieron un campo muy propicio en las in-

dustrias ó factorías para analizar una buena parte del com

portamiento humano, gracias a los esfuerzos de unos veinti

cuatro Psi~ólogos. y de numerosos Industriales de diferen-

tes Empresas, pudo iniciarse la Psicología Industrial, que

es por definición: "Una rama de la Psicología aplicada, que 

estudia los problemas y situaciones que se presentan en la 

Industria ó Empresa utilizando para esto el método psicoló

gico y sus aplicaciones. en principio el método psicológico 
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consta de una serie de aplicaciones prácticas comoúE~ 

de la entrevista, el método estadíS'tico.la supervisión" -
,"' ., -

la motivación a niveles conscientes tt incosci'entes,,¡~ p~:

blicidad, pruebas pSicotécnicas, test, de diversa índole,_ 

esto es mediciones experimentales de todas las áreas de la 

conducta humana y sus fines prácticos einmédiatos"-, l6) 

En el presente enunciado trataremos 'de esbozar ~a 

historia de la Psicología Industrial. (6) 

Por el año de 1901, en los Estádos'Unidos. de Nor-

teamé:dca el Psicólogo Dill Scott. adjunto de' la cátedra -

de PSicología en la Universidad de Northwesterri, tll~ busca

do por el Jefe del Departamento de Publicidad de una cadena 

de revistas, par~ que el profesor Dill diera una charla so

bre como puede emplearse la PSicología en la ptiblicidad, dl 

cho 'profesor, había estudiado en Leipzing con Wunt, pero 

nunca había oído hablar acerca de la aplicación de la Psic~ 

logía en métodos publicitarios, más sin embargo,qued,ó a --
" "~ 

.tal punto convencido de lo interesante de la sftu·aeión, que 

se propuso dar la charla, iniciándose de es'te mod» la cien

cia de la PSicología Industrial y Comercial. Hablando en -

el Agata Ciub de Chicago,el 7 de Diciembre de 1901. dijo: 

"En líneas' generales la Psicología es ia ciencia. de la me,!! 

ten ~ (6) 

Arte es' hacer y ciencia es saber como hacer, ó la ::explica -

ción de lo hecho. Si somos capaces de hallar y expresar -

las Leyes psicológicas en las que se basa el arte de,la pu-
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blicidad,haoremos 'añadido· la ciencia al arte de la misma. (6) 

'Scott' escrib1óartículos, y también algunos libros, -

entre ellos,The Psychology of Advertasing, The Psychology 

.oi Public Speaking e Influencing men in Business. También 

.e·scribié algunos análisis y críticas de los prinGipales 

psicólogos contemporáneos en los Estados Unidos~ como, 

Münsterberg, Gale, Starch, etc. El primero de.junio de 

+916, llegó a ser el primer profesor de .Psicología aplic.! 

da, en el CarnegieInstitute of Technology, bajo la direc

,ción de .Walter Bingham, y convirtiéndose de esta manera en 

el inovador ó pionero de la Psicología Industrial 6 Comer-

cia1. 

Poco después, Birgham fue a Pittshburg, llevando por

el presidente del Instituto, y fuépresentado con el Sr. -

Woods, un . e.minente hombre de negocios, que tenía la idea_ 

de dar dentro del departamento la Psicología aplicada, un_ 

curso para vendedores, Birgham, ante esto contestó: Antes_ 

de dar un curso de esta manera ó forma, se necesitarían --

realizar una serie de investigaciones, es decir tendríamos 

que averiguar en que se diferencían el buen y el mal ven

dedor. Esto significaría como es lógico mucho tiempo y ii 

nero. 

Inmediatamente Woods respaldó por unos amigos Indus

triales, y más de treinta firmas comerciales logró que 00,!! 

.tribuyeran con 500 dólares anuales durante cinco años, 10_, 
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que representa un presupuesto de 75,000 dólares al año. A 

consecuencia de ello se creó el primer centro de Investig!!; 

ciones sobre vendedores, y su dirección fué dada a ::lcott.(4) 

Scott y Birgham, marcharon a Detroit, para organi

zar el trabajo y establecieron contacto con el profesor MOE 

trese ~nipple. y Münstenberg, notables figuras en el campo_ 

de los Test mentales, dieron una serie" de conferencias en 

grupo y en Staff, demostrando por vez primera la falta de ~ 

confiabilidad de las entrevistas acostumbradas ~ cubrir un 

empleo, demostraron que en veinte experimentados jefes de -

ventas existían diferencias amplias y profundas a sus res-

pectivos criterios concernientes a la capacidad para el em

pleo de veinticuatro candidatos a vendedores, para este ex

perimento t se les concedieron a cada uno de los j~~~f?" cin

co minutos para entrevistas a cada uno de lOs candidatos. 

Entonces hallaron que los jefes de ventas sólo habían coin

cidido en seis de los candidatos, y esta coincide.neia solo 

quedaba referida así el candidato debía ser incluido en lo 

mejor ó peor del .grupo. 

Sobre este punto prácticamente desconocido hasta 

ese tiempo (1916) no se conocía ningún cr:Lt~n.·io. apropiado -

para seleccionar empleados, a Vioods esta iIlv.estigación ex-

perimental le pareció de lo más acertada i?oE!i]:lle, pues el cs. 

nejaba una gran compañía de seguros, y se encontraba a dia

rio con estos problemas de selección de SUS empleados, y --
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que en el fin, lo único que interesaba era una mejor y, acti

vada .selección, vista desde un nivel más experimental y con

secuentemente científico. 

Por lo tanto el uso de los test mentales para la 

ción de candidatos, podía en gran medida unificar los 

. rios de los entrevistadores, naturalmente en positivos y con 

los resultados de dichos Test, por medio de un análisis de -

factores estadísticos. Anteriormente a esto Woods había lle 

vado a la práctica un intento de análisis estadístico de 

1915, pasos breves antes de establecer un contacto con Bir--

gham, este análisis, quizás tosco en comparación con los pUB 

tos modernos, se basaba sin embargo en un concepto cardinal_ 

de todas las modernas inve~tigaciones de selección. Dicho

concepto consiste en que los únicos intereses que poseen va

lor predictivo con aquellos que estadísticamente pueden de--

mostrar con precisión las diferencias entre los grupos que -

fracasan y los que alcanzan el éxito, al utilizar este con--

cepto, puede considerársele a Woods junto con Münsterberg y_ 

Montrose, los primeros psicólogos que apreciaron la importan . -
cia de_<;:2mear ~ultados de los test con uncriterio 

~-;-""",,~'~;;;""1"--'"'-"~_.,:". ., 
(entrevistas). iA"¡\/'" V;}"iH- '.j...J ¡..¡,.")¡,~VI ,,,Á)V\,, (j ~'~"/'¡ "{é) 

~"".":""''''':''':''.''''''''''''.;'=A''''''_''''-'~ - l' r \ ~~~ (/ .~> ' 

Para ese entonces Sctott y sus discípulos, aprovechando 

en gran parte el material de Woods, prepararon la publicaci6n 

de un libro "Aportaciones a la Selección de Vend.edores", que 

levantó una gran expectación.4 Estas contribuciones de 1901, 
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establecieron, el modelo de práctica e investigación de se __ 

lección que han seguido los psicólogos Industriales y Co~¡}er-

ciales desde entonces. 

Scott y discípulos llegaron a la conclusión de 00"

cebir también ~entro de sus investigaciones, factores imnor-

tantes para una buena selección y un buen rendimiento, llega

ron a complementar el uso del Test, entrevistas, por medio de 

un protocolo ó registro de la historia personal del sujeto, _ 

esto era el resultado de un análisis exhaustivo de un sinnúme 

ro de administración de protocolos por diversas firmas. ~' 

Dicho protocolo estaba concebido, para compilar de 

forma organizada, lo que parecía lo más importante del adies 

tramiento inicial, al ambiente y la experiencia de cada uno, 

y demostrar estadísticamente sus importancias en el futuro __ 

~xito de ciertos tinos de tareas. 

otro Instrumento interesante usado en sus investi-

gaciones fué el de: Enviar una carta a los patrones ó empre-

sas en las que les decían que habían comprobado tocas sus Dar 

tes esenciales, para una mejor selección. Esta carta se usc,

ba para determinar las opiniones de los anteriores E;¡mresa--

rios sobre la productividad del candidato, tanto en su conduc 

ta y hábitos personales, y su educación al puesto de ventas o 

al pretendido. 

Poco después se creó una escuela de Entrevistas, y 

un impreso calificativo del entrevistado. Ambos constituían 
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la base del sistema, pri!lcipalmente. era ;ara determinar las 

opir.íones y haoer los criterios lo mas aproximados que fuera 

posible, asi como reducir el tiempo de la entrevista hacien

do que el entrevistador concentre su atención en unos cuantos 

razgos esenciales y caracter~ticos del buen vendedor o futu 

ro empleado. 

rara este método el entrevistador de"berá proceder -

en diversas etapas: A.- veberá de tener por lo menos ante -

él veinte nombres de vendedores. .B.- ""L'endrá que indicar--

cual de todos estos vendedores se clasificó mejor o peor, y_ 

en el límite promedio, considerando los siguientes razgos: 

Apariencia, persuación, laboriocidad. carácter y actividad -

para la empresa. 0.- .t'ara cada razgo deberá señalar un ven

dedor, que clasifi cara entre el me-jor y el intermedio, y --

otro que lo hiciera entre el intermedio y el pero. 

Una vez ampliado estes etapas, el entrevistador te

nia en su poder lo que ~cott y sus discípulos denominaron 

la escala maestra lpara cada uno de los razgos). 

Una vez obtenidas las escalas y los criterios, se -

precisa calificar a un individuo y se le compara, con cada 

uno de los registrados en la escala maestra, dándole un va-

lor numérico, al resultado y señalando a que parte de la es

cala correspondía el sujeto a selección. 

~a parte más interesante de estas investigaciones -

fué sin duda el empleo de 'l'est .psicológico, (6 y ))como ya 

antes se babia, mencionado, para Montroce y Müstenberg da 
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ba la pauta y la clasificación de esta investigación para -

sus estudios, lo que se conoce como el predece~or de muchos 
wI' 

~est de atención modernos, elaborado a partir de uno de ---

! Scott, además se daban escalas meritorias de aptitudes cre!!, 

das por 'l'hurston y ',rhorndike al igual que los de Bienett-0,i 

mon todo este material reunido daba como principal enuncia

do; la unificación de creiterios por parte de los empresa-

rios e Industriales para una mejor selección de v.endedores. 

Poco después de estas interesantes aportaciones, -

se encontró el mundo ante la guerra-mundial, que era la pr,i 

mera. ~l día 6 de abril de 1917, fecha de la declaración -

de guerra de los ~.U.A. contra Alemania (4). ~n la Univer

sidad de tlarvard se celebraba una reunión de Psicólogos ex

perimentales precedida por 'l'itchner inmediatamente a esto,_ 

el Presidente de la Asociación Psicológica Americana, HO--

bert M. Yerkes convocó a una reunión de emergencia. para -

buscar como los Psicólogos podrían ser más útiles en el es-. 

fuerzo bélico, en dos seciones el consejo llegó a determi-

nantes importantes, y de sumo valor para el futuro desarro

llo de la Psicología en, sus diversas ramas o actividades, -

la primera fué elaborar una serie de programas mediante los 

cuales estuviera el ejercito en condiciones de eliminar a -

los mentalmente insuficientes para el servicio, y clasifi-

car a todos según sus niveles de inteligencia. y seleccio-

nar a los de mayor capacidad para el puesto de oficiales -

se prepararon dos ~est, el primero denominado A para hom---
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minado A para hombres cultos y el B para ile~rados, se les 
--r 

administró a tres mil quinientos un reclutas, fué tan sati~ 

factorio el resultado, que el gobierno ayudó a la causa, 

brindándole todo su apoyo tanto material como moral. 

Poco después se crearon con algunas modificaciones el 

A Y el B o sean los Test Alpha y Betha. usados actualmente 

por el Army. contribuyendo así a la selección y destino de_ 

los reclutas de una manera absoluta, durante la primera ~e 

rra mundial y la segunda, brindando con esto una gran satis 

facción moral a los pioneros de la Psicología Industrial -

pues sin ellos nunca se hubieran elaborado material tan ri

co en seguridad para una buena selección de soldados y ofi

ciales. 

Cuando la guerra tocó a su fin. los miembros del comi-

té encargados de la selección de fuerzas, comenzó a pregun--

tarse si no se podría crear una organización dedicada a con-

sultas sobre el personal y que pudieran ofrecerles los mis

mos servicios que habían prestado al ejército. 

De esta forma en febrero de 1919. se creó la Scott C~m 

pany, primera organización dedicada a la consulta de perso--

nal. 

Dicha organización. adaptó al uso civil la idea de las' 

fichas de clasificación de los soldados y oficiales, basán

dose en los resultados obtenidos, y se organizaron una serie 

de cursos para éapacitar al personal en la administración de 
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todo el material que tenía investigado. Se montó el uso de 

varios Test para cada compañía que solicitara sus servicios 

en la práctica se usaba el Scott y una variación del Alpha_ 

pero mucho más concretizado. 

'l'ambién la compañía recomendó la creación de una -

comisión del servicio civil de los ~.U.A., que más tarde se 

llamaría control de empleo, ésta fué sugerida por el profe

sor Beardsley Ruml, creador ulterior del método para la re

caudación del impuesto sobre la renta. 

Se creó la comisión encabezado por John B. Watson, 

en abril de 1919,(4 y 6)que tenía por objeto analizar los

resultados de las investigaciones anteriores psicológicas,_ 

en el uso del método y sus técnicas, p~ra de esta manera p~ 

der ver si eran aplicables al servicio civil. A base de mu 

chos experimentos e investigaciones, en 1922 se llega a la 

práctica del sistema de exámenes standarizados para el ser

vicio civil, prácticamente con esto Watson, fué el princi-

pal innovador e iniciador de la standarización psicológica, 

como producto directo de la psicología industrial, conjunt~ 

mente con el, trabajaron los doctores L.S. O'Roukke y Huml. 

Conforme iba desarrollándose, la psicología Industrial, la_ 

Scott Company crea a lo largo de varios años de contínuas -

invegti~aciones un gran número de 'l'est profesionales o de 

oficios, creados bajo la supervición directa de Huml. con-

juntamente con Louis B. Hopkins, formulando las normas ~ási 

cas que desde entonces han servido para la elaboración de -
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tales Test también se crearon una serie de manuales para el 

adiestramiento de aprendices, su inivador ó precursor fue -

Arthur Kornanauser, esos estaban basados en los Test profe

sionales y proporcionaron una base sólida, para una instru~ 

ción individual ordenada y sistemática en gran escala en el 

uso de trabajos de tipo comercial y de máquinas yherramien 

taso 

Aunado a todo esto, la misma compañía Scott, creó y -

desarrolló lo que todavía hoy podemos denominar como siste

ma en punto, o sea la clasificación, evaluación y análisis_ 

de tareas y la fijación de salarios de común acuerdo al de 

sempeño de aquellas, también instaló la escala gráfica de -

clasificación, que desplazó a la persona, pués ésta no era 

muy operante en la práctica. La misma compañía fué la pri

mera en su género, en organizar completamente cepartamen-

tos de personal. Por otra parte desarrolló la idea anterioE 

mente expuesta en este capítulo la cual dice la unidad del_ 

trabajador -en su trabajo. en otras palabras el trabajador_ 

y el trabajo formaban juntos una unidad integral, es decir_ 

la labor de todo departamento de personal, sería lograr es

tas unidades en forma armoniosa y de esta forma reconocer -

el hecho de que ninguna tarea determinada pueda transformar 

a un trabajador concreto, ni puede transformar una tarea, -

esto es la unificación. Además Scott y sus discípulos asis 

tieron a varias empresas laborales de donde canalizaron to-



29 

do su desarrollo hacia l:ls relaciones existentes de OC:',,: 

patrón fundando así toda una filosofía de las relacion:os ::..~_ 

borales, varias federaciones de trabajadores, entre el::2, _ 

las de trabajadores textiles de Chicago, publicó varios l~-

bros y una serie de artículos técnicos como fueron: Sci~';"_,,:,, 

and CorrHllon Sense in Working wiht ¡ten, de Scott y Hol:nes; F'. 

sonnal Management de Scott y Clothier, esta última obra L>,

gó a ser durante años la biblia del ejecutivo ó empresario,_ 

interesado en cuestiones de personal.(]) 

Desde un punto de vista científico estableció las pau

tas de lo que hoy conocemos como la moderna técnica de admi

nistración de personal. 

Ya en 1919. se fundó la primera escuela de agentes de_ 

seguros de vida, tomando en cuenta todas las experienci8S e 

investigaciones hechas por Scott y Cía. Dicha escuela en 

muy pocos años formó a varios centenares de agentes tomando_ 

como idea principal el análisis de las necesidades de sus 20 

sibles clientes y las causas que pueden impedir la satisfac

ción de las necesidades. es decir el nuevo agente se va a __ 

preocupar más por las motivaciones, necesidades y satisfac _ 

ciones inmediaL.:s del Aspecto Humano. anteriormente a le. f~n 

dación de esta escuela difícilmente se utiliz'::ban estos CO~l

ceptos,y nunca en actividad industrial o co!nercial, por le 

tanto la Revolución de la Psicología InnustriF,l, tuv'J una 

gran acepción en todo el país y en especial en tod:", clr"E; 
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de funcionarios, Industriales, Empresarios y empleados. 

(5) Poco tiempo después de 1914. a 1924 surgieron hallaz

gos muy significativos en el campo de la Psicología Aplica

da, el más importante fué el que dió lugar a los cuestiona

rios de intereses vocacionales de Strong cuyo uso está muy_ 

en vaga hoy en día. Su iniciación fué a partir de varias -

items standarizados de intereses y aptit~des de cada uno de 

los empleados y obreros que trabajaban en la Cía. Westing-

house Electric. Dando como resultado un intercambio de in

tereses sociales y mecánicos para obtener un mejor resulta

do en la fuerza de trabajo, los cálculos se basaron en las_ 

diferencias de porcentajes obtenidos, por los grupos crite

rios ó pilotos, 10 que dabe co~o pauta una escala que media 

los intereses en: Desagradables, indiferentes, o gratos, de 

las actividades u ocupaciones de cada grupo al que se le 

aplicaron los ítems. 

Después se originó comparando los resultados de la ac 

tividad social y mecánica con un análisis exaustivo de la 

personalidad del sujeto, la clasificación en extraversión 

o introversión. Para finalmente standarizarlo con médicos, 

abogados, e ingenieros, usando un sistema diferenciado de -

valoración, en vez del criterio que se venía usando, con·~s 

to cada hombre pOdía ser diferenciado de los demás muy cla

ramente. 

5.- Investigaciones Secundarias de PSicología Industrial. 
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Dichas investigaciones datan a partir, del año de ---

1925 a nuestros días. Estos trabajos han ido polarizando lo 

que se llama Psicología Industrial en la extensi6n de la pala 

bra. En 1927, la factoría de Hawthorne de la Estern Electric 

Company, inici9 un estudio encaminado a averiguar "Las rela -

cienes entre las condiciones de trabajo y la incidencia de -

la fatiga y la monotonía en los empleados"la labor comenzó -

intentando determinar las relaciones entre unos cambios en la 

intencidad de la iluminación de la factoría y la producción. 

Esto fué iniciado entre otros por Elton Mayo y un grupo de -

Harvard formando por Phlisverger Dickson, Whithead y Homans. 

Al ~rincipio fué concebido en un año para realizarlo, pero -

prosiguió avanzando año tras año, de manera que el número de_ 

problemas humanos que afectaban a la productividad, eran mu -

cho mayores de lo que se pensaba. 

En 1939, se publica una obra intitulada "Management and 

the Worker" una obra cl~sica en la que se expuso la meticulo

sidad del metodología experimental y en la cual aparecían una 

docena de soluciones para cada uno de los problemas de la c2n 

ducta humana. ~n los experimentos se comprendían una serie -

de factores tales como: Iluminación, Temperatura, Humedad, 

Horas de sueño y otros semejantes para comprobar su acción so 

bre l~ producción de los trabajadores. También se incluían -

factc::oes pa::oa determinar la influencia del período de descan

so, de una semana laboral más corta y de incentivos de sala -
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ríos. Dichos resultados fueron sorprendentes y abrieron las 

puertas de la investigación a un nuevo campo dedicado a las 

actitudes de los empleados, frente a las condiciones de tra

bajo especificas, esto proyectó una r'pida acción de Geren-

tes y Funcionarios e inclusive sirvió de base a un libro pu

blicado en 1957 en el que se registran m~s ~e 200 referen--

cias de actitudes. 

'rambién los estudios de Mayo, tlawthorme y Asociados 

produjeron un cambio metodológico, consistente en substituir 

el método directo de la entrevist:a for el indirecto (a es. 0_ 

m~s tarde se har' alución), y condujeron hacia nuevas pers-

pectivas a los directores y empresarios, en lo referente a -

la dirección de Personal. Dichos trabajos comenzaron a mos

trar la importancia de la organización social y su influen -

cia en la producción, quedando como pautas para el futuro -

motivacional de diversos factores específicos, e intraespeci 

ficos, como son: La comunicación, evaluación, análisis de -

puestos, las relaciones interpersonales etc., en el afán de 

~sclareserse o al menos analizarlos para llevar a cabo una -

mejora de todo tipo en una empresa u organización Industrial. 

Como se recordar' los estudios de Mayo y asociados 

fueron basados sobre diversos factores, en especial el de il~ 

minación estos a su vez diversificaron otros muy importantes, 
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pues cambiaron las opiniones sobre los problem38 de la Psico 

logia Industrial, ya que dejaron de concebirse a la produc-

ción como una simple función de la iluminación, fatiga o la_ 

temperatura, así como también dejó de crearse que los con -

flictos laborales eran causados t6talmente por la cantidad -

de factores específicos enunciados. 0e empezó entonces a -

discutirse problemas relacionados con la Dirección, el mando 

intermedio en las relaciones humanas. A resultados de todo 

esto, la Psicología Aplicada entró a una nueva etapa, impor

tante para el crecimiento de dichos factores, que i~plicaban 

fuertes problemas tanto a directivos como a empleados. 

Con la entrada de los t;.U.A. la Segunda Guerra Mun

dial los Psicólogos trabajaron en la Marina y en el t;jérci-

to, para extender los programas no solo ayudaron al esfuerzo 

militar, sino que se extendió la aceptabilidad de la PSico12 

gia en las situaciones prácticas, civiles en su inmensa maY2 

ría. ~s decir pudo aplicarse nuevas técnicas a la Psicolo-

gís Industrial, como: Test muy diferentes de los hasta ese -

momento utilizados: los cuestionarios sobre evaluación de -

puestos dieron lugar a nuevas áreas de investigación, y se -

descubrieron muchas cosas sobre la aplicación de los princi

pios del aprendizaje a los problemas de la formación de em-

pleados y funcionarios. Así como desde el punto de vista -

clínico, aportó estudios para una mejor comprensión al meca

nismo de Stress (tensión). 

y reemplantando los problemas que causan - - - -
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en el hombre la orientaci6n profesion.al, vocacional, dando s!!.. 

luciones positivas para su mejor aplicaci6n con las técnicaB_ 

nuevas investigadas. 

Por lo tan,to la Psicología Apllcada tom6 áreas de exp~n 

ci6n muy grandes y prácticamente rompi6 barreras y fronteras_ 

dando su colaboraci6n a diversas ciencias, a grosso modo, di

remos que una barrera infranqueable l~ra la ciencia de la Ing~ 

nieria, que no aceptaba por ninguna I::ausa los conocimientos y 

logros de la Psicologia~ no fué hast.a 1945 cuando la necesit6 

y trabajaron juntos Ingenieros y Psic6logos para el diseño, -

de las cabinas de pilotos de aviaci6n, consiguiendo una mejor 

percepci6n humana los mismos y un íD.dice de mayor seguridad -

en sus emociones. ~6) 

También los diferentes progralllas de investigaci6n psi~p 

lógica desarrollados en los servicicls militares, tales como -

los estudios de la jefatura. patrocinados por el departamento 

naval y los de diferentes criterios empleados por las fuerzas 

aéreas en torno a una mejor eficiencia, han dado l~gar a nu

merosos hallazgos que son directamelate aplicables a la indus

tria. 

Ahora bien, todos estos logros pSico16gicos poco a poco 

a.vanzan hasta encontrar su cabal aplicaci6n dentro del área 

Industrial, es decir sacó al pSicólogo de su hasta. entonces 

estereotipado papel, y le demostr.6 .que podía ser un gran ci~n 

tífico de la conducta en la experiencia cotidiana y en diver-
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sas áreas de la misma. 'también muchlJs psicólogos de renom

bre se interesaron por estos problemas especificas y ,:ondu.

jo a la Psicologia Aplicada 11 nuevos campos de acción, ya -

que gran parte de estos estudios se derivaron de las inves

tigaciones efectuadas en las (iuerraSI. Poco después vi.no la 

creación de Qna sección de PSicología Industrial y comer--

cial de la American Psicclogia Indul3trial. uespués de la -

;:;egunda Guerra Mundial, los progresos de esta disciplina -

han sido muchos, pero como ocurre siempre ante los progre-

sos las tendencias nuevas, todavía no han recibido el cert1 

ficado de garantía de la ?erspectbra histórica. 

A fines de 1945. (5) Kurt Lewi.n formó ~l centro de 

investigación de la dinámi.ca de. grupo, en el lnsti tuto '~'ec

nológico de Massachusetts; ilres añ,;)s más tarde ó sea en ---

1948 fué trasladado a la Universidad de Michigan. uichas

investigaciones despertaron el interés por los problemas de 

la motivación (vistos en el capitu.lo 111) Y' de la producti

vidad en la medida que se relacioIla con la estructura de 

trabaja. La dinámica de grupos entudia la forma como el i,a 

dividuo trabaja conjuntamente ó en agrupaciones, asumiendo_ 

de esta manera la intereacc!ón ex:istente entre el grupo y -

el trabajo de grupo o sta!!. 

nasta entonces en la mayor parte de las empresas -

los departamentos de Ingenieriá,Producción, Ventas, etc. ,_ 

acostumbraban a trabajar aisladamente, en consecuencia,se crea 



36 

ban actitudes conflictivas, hostiles e incluso creaban discu-

siones en las direcciones con respecto al grupo que estaba --

formándose o por formar. La dinámica resolvió dichos proble-

mas, creando una atmósfera den:ro de la empresa en la que va-

rios miembros llegan a hacerse cargo de las nece'3idades y prQ 

blemas de las otras personas y de varios grupos, creCndose --

así la labor de Staff, basindose en el principio del emneDo -

del ser humano por deseos de trabajar junto a otra personc., -

con dicho principio solo se expecula, pero en la práctic:, da 

resultados muy positivos. 

Otro grupo de Psicólogos Industriales, se in:eresó en -

el terreno de las relaciones humanas dentro de la empresa, --

sus teorías han sufrido multitud de.polémicas por sus inten-

tos de crear una atmósfera adecuada para la satisfacción del_ 

trabajo y los intereses de los empleados. Se basan pr'incipc.l 

mente en el enunciado siguiente "Consigan,os la :¡roducción y -
3 

la satisfacción humana al mismo tiempo". Todavía ahora se --

trabaja con dicho enunciado, consiguiéndose res~ltados masní-

ficos para toda clase de EmT)resas y de IndustrÍ'-'.s, ya que el_ 

factor humano solo dió la importancia que necesitaba, deoEpa-

reciendo así, las polémicas suscitadas. 

Si intentamos hacer una revisión global de la labor r~a 

lizada en el pasado, por los Psicólogos Industriales y en g~ 

neral por los Psicólogos, se hacen evidente que la inmesa ma-

yoría de sus esfuerzos se han polarizado hacia las aptitude~ 
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del empleado o trabajador y el inicio de la labor de investl 

gación en nivel más alt) como la dirección, data esto desde_ 

hace poco tiempo en realidad. prácticamente se ha comenzado_ 

a llevar a cabo en forma organizada en nuestros días. ~u 

futuro es muy prometedor pues habrá unas nuevas fronteras en 

la investigación ~sicológica de niveles industriales. 

Así como el estudio de la salud mental. que no se -

había aplicado hasta hace unos tres ó cinco años en la Lndu~ 

tria y en la ~mpresa, las investigaciones radican principal

mente en el tipo de malestar más común que afecta tanto a -

directivos como a em~leados, dando de esta manera la unión -

de la ~sicología con los métodos y técnicas de la ~sicologia 

Clínica, resultando de esto una perfecta planificación de -

conjunto con el medio social. 

una de sus aplicaciones básicas, es considerar las_ 

investigaciones hechas sobre el terreno del Ausentismo por -

~nfermedad, el alcoholismo, y otros factores conflictivos -

tanto como para el empleado como para la ~mpresa. ~n estos 

momentos en la mayoría de las grandes ciudades se hayan org~ 

nizaciones consultivas de Psicología lndustrial, trabajando_ 

a excelente rendimiento, planificando, construyendo y crean

do, con el aumento que se ha tenido sobre cursos de ~sicolo

gía Lndustrial e inclusive un voctorado especializado en la_ 

materia, se ha hecho casi imposible abarcar la gran variedad 

ae estudios,libros y folletos publicados sobre la misma,desde 
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primer libro que habló de ella y la definió, pUblicado en 

1923 por Vitels, hasta nuestros días, casi se llevan publica

dos ó editados unos 200 libros especializados. 

Es de suma importancia mencionar una de las últimas coa 

cepciones de la Psicología Industrial, incluye la noción de -

análisis de sistemas ó la composición Hombre-Máquina, así co

mo los procesos-de actuar e interactuar de ellos, programando 

diversos datos que antes se darían en mum as horas de trabajo 

y. por medio de este sistema se hace,n en unos cuantos minu--

tos, así. de esta manera el Psicólogo Industrial está comenzaB 

do un nuevo papel en la Industria, pues resulta ser una pi':!za 

fundamental en el buen flincio.namiento del Sistema Hombre-Má-

quina, adaptándolo a ese nuevo Traba.jo. 

y no cabe duda que el terreno de la PSicología aplicada 

es tan grande y tan basta, que nueva.s investigaciones segui-

rán adelante, se. encontrarán diversos campos de acción. se v~ 

lorará Illás el trabajo y la producci6n humana, en fin, se verá 

el hombre por él mismo y tendremos mayores satisfacciones en_ 

el trabajo •. 

6._La Psicología Industr:Lal en México. 

De acuerdo a lo investigado p.~r la Psicología, en el 

terreno e~peo!:f:fco de la Industria, nos .encontramos que en 

nuestro país las técnicas ~mpleadas por los Psicólogos en una 

Industria,.o ell una Empresa u Organismo se encuentra unido a_ 

diversas di:scipliílas; Sociolopa, Economía, Relac.iones Indus-
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triales, administración y a las L,eyes; es decir, el campo -

O terreno caminado se ve cada día. ampliado, mante::::.iéndose -

así en un nivel de alta Investigación. ~odas las empre---

sas e industrias hacen investigac:imes específicas de acue~ 

do a las necesidades inmediatas (> mediatas por resolver o -

satisfacer, por lo tanto existen campos de acción muy am--

plios en el terreno Industrial y Empresarial en México. ~a 

labor del Psicólogo .Lndustrial en lYiéxico siempre es a nivel 

de grupo. 

Si tomamos en cuenta lal3 disciplinas que pueden i2 

cluirse para hacer un trabajo con más unión, expresando me

jor nuestros conocimientos hacia un servicio común, el ;8i

cólogo de una .Lndustria, tendrá que elaborar todo un plan -

de trabajo en el que sus frutos sean el desarrollo del mat~ 

ríal humano en el trabajo, hacia metas y logros positivos -

en su transcurso. 

La Psicología Industrial en méxico, ha rendido sus 

primeros frutos en cuanto se ha colocado como un trabajo e,2 

pecífico a la mayor parte de las empresas e Industrias exi,2 

tentes en el país, colaborando de esta manera al desarrollo 

armónico y económico de Méxiro. 

~n todo el transcurso de la presente tesis, deci-

mos que la Psicología Industrial, tiene como principal de -

ber de realización, una mejor colaboración para el engran-

decimiento y el desenvolvimiento del hombre en su trabajo. 
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. FUNCIONES Y SERVICIOS QUE PRESTA EL PSIC010GO EN LA EMPRESA. 

Dentro del basto material para laborar, en el terreno 

Psicológico, podemos preever una serie de factores que inte~ 

vendrán en el futuro desarrollo de las técnicas y métodos -

hasta ahora utilizados, se basa uno en las nuevas investiga

ciones dentro del terreno de la Psico,log:ía Industrial, Clíni 

ca y Psicoanali~tica. 

Hemos venido asentando a manera de esboso toda una ga

ma de factores utilizados en torno a la Selección de Perso-

nal, motivación e inclusive en términos al servicio de las -

ventas y la Publicidad. Ahora bien, analizaremos las funcio 

nes específicas del Psicólogo en una Empresa ú Organismo co

mo lo es una Institución Nacional de Crédito. 

Por regla general el psic61ogo de una Empresa, trabaja 

dentro del Departamento de Personal <6 de Organización ya que 

de esta manera conoce toda una gama de Intereses y de facto

res del empleado. normando asi su trabajo y su elaboraci6n 

de acuerdo a las reglas preestablecidas por la Empresa, ya 

sea en niveles de contrataci6n; esto es requisito máximo en_ 

administración de personal, por ejemplo si se tiene el debi

do control sobre ellos en lo tocante a faltas por enfermedad 

ó de múltiples motivos; también a su.eldos y salarios establ!, 

oidos; horas de trabajo jornada del mismo; labores exactas -

de cada puesto; si existe un tabulador de ascensos ó no y c~ 

mo funciona; que cualidades tiene y que contras representa -
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para el movimiento de los empleados; cuáles son las normas a 

seguir dentro de los departamentos esto es, la subordinaci6n 

total 6 parcial; el proceso de la comunicación con Jefes 6 -

ejecutivos, como el de más personal as u cargo ó a su admi-

nistración y con el grueso de los compafieros; de cuando en -

cuando se resume, como se logra la comunicación, cuáles son_ 
k 

los factores de participaciones tiene el empleado en la em--

presa, ya sea de una forma simbólica o de una forma material, 

cuáles son las prestaciones que otorga la Empresa y cuál es

su politica a seguir para con el empleado y el proceso de -

participación extra institucional, como lo es con organismos 

ajenos a ella. Todo esto y muchos otros factores hacen que_ 

el Psicólogo se de cuenta de la Empresa y de su funcionamie~ 

to, como se ha mantenido operando, para de esta forma eva--

luar su trabajo por deducciones hechas en el transcurso de -

su trabajo. Para de esta manera tener un principio adecuado 

en la experiencia anterior y adquirida en la misma. 

Las principales funciones especilicas de un Psicólogo_ 

en una empresa de tipo crediticio son: 

1.- Selección de Personal. 

2.- Adiestramiento, Capacitación y Adaptaci6n. 

3.- Experimentación. 

4.- Comunicación. 

5.- Higiene Mental. 

6.- Análisis de Puestos. 
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En el presente capitulo trataremos las diversas funcio--

nes efectuadas. 

I.- SELECCION DE PERSONAL. 

En la parte relativa a la Investigación Técnica, se 

encuentra la Selección de Personal como una de las fases de 

los sistemas actuales de administración. 

I. La Selección de Personal, consiste en un proceso té~ 

nico selectivo de los aspirantes a un puesto vacante 

con miras a buscar el individuo más apto y eliminar_ 

los riesgos tanto para la Institución. como para el_ 

mismo individuo. 

Constituye un proceso técnico. una serie de pasos s~ 

cesivos que operan como tamices selectivos: 
a:l. Reclutamiento 

1 - l. Selección Preliminar: b:l. Solicitud previa 
e:l. Entrevista inicial 
dIlo Revisión de documentos 

1 - 2. Exámen de Habilidades Adquiridas: 

a:3. Test de Capacidad Men-
tal 

b:3. Test de aptitudes 

1 - 3. Exploración Psicológica: c:3. Test de personalidad y 
de intereses 

1 - 4. Exploración Socio-Econó- a:4. Solicitud profunda 
mica': b:4. Encuesta Socio-Económica 

1 - 5. Exploración Médica: 
a:5. Exámen médico 

'b:5. Análisis de laboratorio 
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II. OBJETIVOS DE LASELECCION DE PERSONAL. 

l. Encontrar el candidato apto para el puesto vacante, en 

tendiéndose por apto, aquel que reúne o puede reunir -

las siguientes caracter!sticas determinadas en el aná

lisis de Puestos: 

a) Habilidad para aprender pronto el trabajo esp~ 

cífico. 

b) Experiencia útil o conocimientos orientados hA 
cia el tipo de trabajo que va a realizar. 

c) Facilidad para establecer relaciones adecuadas 

con sus compañeros, jefes y/o subordinados. 

d) Disciplina. 

e} Grado de iniciativa y criterio adecuado al ti

po de trabajo a realizar. 

f) Adaptabilidad a las politicas y normas de la -

empresa. 

2. Eliminar riesgos. Se eliminan seleccionando candida-

tos que reunan las siguientes cualidades: 

a) Honestidad. 

b) Equilibrio econ6mico. 

e} Hogar organizado • 

. ~) Equilibrio emocional. 
<: 
e) Desarrollo moral. 

f) Carencia de hábitos viciosos. 
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J. Ubicaci6n adecuada, de acuerdo con las características 

del sujeto a los requisitos del puesto. en los casos -

en que los compromisos que intervengan en la recomend~ 

ci6n sean muy intensos. 

NOTA: SE SUGIERE LA ELABORACION DE UN PROYECTO DE ACTl 

VIDADES PARA LOS SUJETOS COMPRENDIDOS EN EL CASO 

ANTERIOR QUE NO SE PUEDAN UBICAR EN ALGUNO DE 

LOS PUESTOS EXISTENTES EN LA INSTITUCION. 

lII. VENTAJAS. 

l. Se incrementa la productividad en el trabajo y so-

bre todo la calidad del mismo, al lograrse la real! 

zación personal del individuo, disminuyendo las po

sibilidades de frustráción", al ubicársele en el 

puesto adecuado, ya que utiliza espontáneamente, su 

capacidad al máximo. 

2. Disminuyen los motivos individuales que incitan a 

cometer actos contrarios a los intereses y normas 

de la empresa. 

3. Mejoramiento de las relaciones interpersonales ya 

que cada empleado se sujeta mejor a las políticas y 

normas de la Institución; las personalidades con __ 

tendencias a crear conflictos se neutralizan o no -

ingresan, porque se conoce mejor a cada empleado. 
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4.- Disminuye el número de problemas humanos implíci--

tos en todo cambio (ascensos Y promociones) porque_ 

se realizan por medio de instrumentos técnicos y -

objetivos. 

5.- Ayuda a disminuir la presión de las recomendaciones 

al presentar a los recomendantes, resultados objeti 

vos del proceso aplicado a los recomendados no ap-

tos. 



IV.~~DESCR I PCION DEL PROCESO 

Existen dqs grupos distintoS de SUjetos a 
, 

s$lec:.c: ion 
; 

1. Aspirantes a ~ inqre'iar en, la If\stituci,on 
2. EmpleadOs can didatOs a promOCion 

Se desprend~ de estO, dos tipos de 
prOcesoS seleCTIVOS 

RECLUTAMIENTO 
SOLICITUD PREVIA 

ENTREVISTA tNtCIAL 

REVISIOIÍIOE DOCUMENTOS o 

~IE-----~ 
: ~_E_x_.A_M_E_N_t ""',, .. 

en 
o tESTS DE APTITUDES 

-Q < TESTS DE PERSONAliDAD 

N Y. DE INTERESES 

~ .. ___ ... l 
C) 
11.1 
a:. 

SOL ICITU O PROFUNDA 
.EN.CUESTA SOCIO -ECONOMICA 

. .......-----l 
EXAMEN IVIEOICO 

SELECCION 
PRELIMINAR 

EXPLORACION 

DE HABILIDADES 
ADOUIRII'IAS 

EXPlDRACION 

'PSICOLOGICA 

EXPlORACIDN 
SOCID-ECONOMICA 

EXPlDRACION 

MEDICA 

EMPLEADOS CANDIDATOS 
- A -PROMiicIOÑ - - -

---7---
'RECLUTAMIENTO 

TA!! JE rA !lE' A NTECEÓENTES 
ENTREVISTA INICIAL 

+' ...... --~ 
RtVISION 'DE.DDCUMENTOS Z 

i ~ 
EXAMEN DE HUI LlDAD :E 

l~---...1j~ 
en 

TESTS DE APTITUDES 
TESTS DE PER~ONAlIDAD 

y DE INl ERESES 

l-----~~ 
SOLICITUD PROfUNDA ~ 

ENCUESl A SOCIO - ECONOMICO < 

ti ~ 

CON TRATAC ION 



A.- 1 

·_ .. ;1 

47 

SELECCION PRELIMINAR. 

Constituye la primera etapa del proceso de se1ecc~6n, 
cuyo objetivo es preseleccionar a todos los aSPirrn-

tes a ingresar en la Institución o a un puesto valcan-

te tratándose de empleados. I 

1. Ventajas: I 

. I 

a) Oportunidad de preseleccionar a los aSPir¡ntes 

más aptos. I 

b) Reducción de costos al determinar exc1usiTame~ 

te los candidatos idóneos que c~ntinuaránle1-

proceso selectivo. I 

c) Crear una buena imagen de la Inst i tución lan -

los aspirantes a nuevo -ingreso que no seJn ad-

mitidos. I 

2. Procedimiento. I 

Esta prese1ección se realiza por medio di 1as_ 

siguientes técnicas: I 

a) Reclutamiento. I 

b) Hoja de solicitud 'previa para aspirantes I a nue

vo ingreso. Tarjeta de antecedentes para I emp1e!!; 

dos candidatos a promoción. 

c) Entrevista inicial. 

d} Revisión de documentos. 
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Descripci6n del Procedimiento 

a) Reclutamiento: Se lleva a cabo a través de 
las siguientes fuentes: 

~ara solicitantes a nuevo ingreso: 

Recomendaciones 

Puerta de la calle. 

Para aspirantes a promoción: 

Empleados en servicio. 

b) Hoja de solicitud previa (Para aspirantes a nuevo -

ingreso). Esta hoja se entregará a todo aquel que_ 

la solicite debiendo ser llenada por el solicitante 

en este mismo departamento, la que será revisada y_ 

utilizada como guia de la entrevista inicial. 

Tarjeta de antecedentes (Para empleados candidatos_ 

a promoción). Es llenada por el Departamento de -

Personal; se estructurará posteriormente. 

Acontinuaci6n ponemos un tipo de solicitud que se_ 

usa en Instituciones Bancarias. 
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FOR'éA 1-244 

FECHA •••••••••••••••••••••••••••••• 

NO',!3RS GO'JjP LSTO ................................................... '" ..................................................... . 
Apellido Paterno Apellido ~,!aterno Nombre (s) 

:::DAD •••••••••••••••••••••••••• SEXO ••••••••••••••••••••• ESTADO CIVIL •••••••••••••••••• 
Años ~'!eses F :'·1 

DO,UCILIO •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• TE1EFONO •••••••••••••••••••••• 
Calle :10. Colonia Z. P. 

F:r::rA DE ;;;'CI·,rIS;~TO .............................................................................................. .. 
día mes año 

SI ES CASADO, ;;O:'lBRE DE.L CO~flUGE .............................................................................. . 

TRAJA.JA ..................................................... ESrrUDIA .......................................... . 

;lUOS ••••••••••••••••••••••••••••• · .................................................. . 
Nombres 

':¡cAD .......................................... OCU"ACIOll .............................. . 

:;.;'CIO:·YAi.IDAD DEL S01ICI'rAtJTE ............................................................................ .. 

;·;O·'3R],; D:l LOS PADilES ............................................................... . 

nVEN ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• TIUBA.JA~ 
Si No 

SUSLDO ...................................... DOMICILIO ............................... . 

'rEL!:F011O .................. , ................... SDAD DE AMBOS ........................... . 
Padre ~~adre 

?UE'S'rO ¡UE SOLICI'l'A .......................................................................................... ' •• 

::07cARIO PREl'E:1DIDO .......................................... SUELDO QJJE SOLICITA .... .. 

:SX?I:RI E~CIA EI~ ................................................................................................. . 

.......................................................................................... 
ss'rUDIOS: Primaria .................................. . 

Años 

SSCUI1DARIA O SU S .. UIVALENn ••••••••••••••••••• 
Años 

?RBPARAT0RIA O SU rn,UIVA.L8i!':'S ................... . 
Años 

FIN·~ ................................. .. 

FIN ........................... .. 

FIN ............................. . 

SSTUDIOS PRO?ESIOUALES ............................................................. . 

TI·rULO •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••.•••••••••••••• 
Si ó No De qu.e esnecialización 

ES?ECIALIZACION •••••••••••••••••••••••••• '" •• PI!] .............................. . 

SA3LA OTROS IDIOIIAS ................................................................. . 

.............................................................................. '!. ............... . 

~, 
a 

Regular ó !=l 
b e 
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SI ESTUDIA ACTJ1\LllS1TTE. 5N DONDE •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

:¡UE •••••••••••••.•••••••••••••••••••...••••••• Horario de Clases ••••••••••••••••••••• 

OTROS ESTUDIOS ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

'TRABAJO ACTUAL ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

UBICACION DE LA El,¡PR5SA O CIA. • ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

•• , •••••••••••••••••••••• TELE:;'ONO •••••••••••••••••••• ~CHA DE INGRESO •••••••••••••• 

PUESTO ••••••••••••••••••••••• SUELDO ••••••••••••••••• PORiU": DES'SA CAY3IARSE. DE E"(PIoEO 

EXPERIENCIA PREVIA EN ••••••••••••••••••••• ; .•••• ' •••• ' •••••••••••••••••••••••••••••••• 

N01,!BR'S CUATRO TRA3A~OS,AÍlTERIORES EN' CASO DE TEimRLOS ••••••••••••••••••••••••••••••• 

• ... .. • .. .. .. • .. .. .. ...... .. .. .. .. .. -e ... - ...................................................................................................... a .............. .. 

1 .-PUESTO ••••••••••••••••••••• 1.-SUELDO ••••••• '" •••• l.-FECHA DE INGRSSO •••••••••••• 

2.-PUESTO ••••••••••••••••••••• 2.-SUELDO •••••••••••••• 2.-FECHA DE nrr:RESO •••••••••••• 

3.-PUESTO ••••••••••••••••••••• 3.-SUELDO •••••••••••••• 3.-FECHA DE IN~R3S0 •••••• , ••••• 

4.-PUES'rO ••••••••••••••••••••• 4.-SUELDO •••••••• " •••• 4.-FECHA DE INGRESO •••••••••••• 

F'SCHA DE TERlHNACION. POR:¡UE LOS DEJO. 

1.-•• '" ....•.••••••••••••..••••• , '" •••.•. , ••.•..••....••........• " ..........•.. '. " 

2.-•••• , '" ••.••••••.••• , ••••••••• " •••• '" •••• , •••••••••••••••••••••••••••••• 

3.-•••••...•.•• " ., '.' . . .••. . ..••.. •• . •...•..•.....•.•......•.•......•..•.....• 

4.-.· ................ '" . . . ..... .... . ......................................... . 
HaMBRE DE TRES PERSONAS '¡UE DEN REFERENCIAS DE USTED: 

1.- ····~ómóre···················n~micilió······················~éleróñó············ 

2.-

3.-
QUE PARI~rTES TIENE USTED Elif LA CO>.fPA]IA •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

.. ~~ .. ~ .. ~ •.....•................•.......•.•..................•.. ~ ....... ~ •........• 
AFILIACION AL SEGURO SOCIAL ••••• Si.ó .. ¡ó ••••.••••••.•.••••• Nüñt: ••••••••••••••••••••• 

CARTILLA DEL S.M.M~ •••••• Si .. ó •• Nó •••••••••••• Núm: ................................. . 
PASAPORTE NUM •••••••••••••••••••••••••••• REG. FED. CAUSo ••••• 'lIWñ; " •••••••••••••• ' 

OTROS DOcm~ENTOS DE IDEUTIFICACION •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

.. ~ •••..••....•.•...•..••......••••••••.•.•.•......•.. .............•..••.•........... 

FIR!U 

FECRA ••••••••••••••••••••••••••• 

OBSERVACIONES ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• _ ••• 
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Entrevista Inicial. 

Se realiza con base en la Hoja de Solicitud Previa 

o en la Tarjeta de Antecedentes. según sean aspi-

rantes a nuevo ingreso o empleados candidatos a -

promoción respectivamente. con el fin de ampliar 

puntos de interés. según las características del 

puesto que se necesite cubrir; de aclarar algún 

renglón que aparezca dudoso y determinar lo que la 

Institución espera del candidato y lo que éste pu~ 

de esperar de la Institución.' 

Es muy importante preparar al sujeto aspirante. m~ 

nifestándole con toda claridad que existen otros -

candidatos a ocupar el puesto vacante (cuando éste 

exista), por tanto en ~l proceso de selección esta 

rá en competencia y la Institución eligirá al que

re una las características que más le convengan. 

Con esta motivación, el sujeto estará predispuesto 

a aceptar los resultadc)s nega.tivos en forma menos 

frustante. evitando la insistencia posterior de --

los rechazos. 

Se desprende de 10 relativo a la hoja de solicitud 

previa, utilizándose como guía en la Entrevista -

Inicial, los puntos que a continuación se mencio--

nao: 

10. ~ - Basándose en el mínimo y en el máximo -

reglamentados. 
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20 ~stado Civil - Conveniencia para determinados -

puestos. 

30 Puesto y Sueldo - urientar al aspirante sobre -

las posibilidades de acuerdo a su preparación y 

experiencia, as! como a nuestro escalafón y ta-

bulador. 

40 Persona que lo presente. - '.rener en cuenta el -

tipo de recomendación, para informar al recomeB 

dante de los resultados obtenidos, en un momen-

to dado. 

50 ~studios. 'l'ipo de especialidad - .l5n atención_ 

a las áreas que resulten del análisis de Pues--

tos. 

;:;ecretarial 

Comercial - Contable: 

Profesional 
Idiomas 

Privado 

~uncionario Bancario 

Grado ~studios.- .158 importante para poderlo ubicar 

en puestos determinados. 

~OTA: Las características de los puestos se establ~ 

cerán cuando se realice el Análisis de Pues--

tos. 
60 Horario actual de estudios 

Incompactibilidad con el horario de labores 

70 ~periencia laboral (en-años y meses) 

Experiencia en trabajo relacionados con el área 
que se necesite cubrir. ;:;e puede, asímismo, fo~ 

mar un criterio sobre la estabilidad, ambición_ 

y metas del sujeto. 
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80 Compatibilidad entre preparación y trabajo. 
Con b~se en los puntos relacionados con: 

Sueldo y puesto que desea, tipo de estudios, expe--

riencia anterior y puesto que desempeña, se puede -

determinar la orientación y ubicación que ha logra

do el sujeto. 

90 Trámite de ingresos anterior 

Es importante saber la fase del proceso en que se -

quedó el sujeto, la fecha y el porqué de ello. 

100 Servicio Militar Nacional Obligatorio 

Es un requisito legal y nos puede dar una pauta el_ 

sentido de orden y disciplina. 

110 Opiniones adicionales del entrevistador. que se con 

sideran de interés, según el puesto, en relación a: 

La actitud general del sujeto durante la en-

trevista; en cuanto al interés, pasividad, -

agresividad, ansiedad, bloqueo, etc. 

Su presentación. 

Su desenvolvimiento. 

120 Calificación. 

Comparando los datos del solicitante con los 

requisitos mínimos y las características re

queridas en cada puesto, como edad, estado -

civil, escolaridad, experiencia labo~al, etc, 

se podrá dictaminar si es recomendable para __ 

seguir o no, con la etapa de exploraci5n de -

habilidades adquiridas. 
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D.- 1) En los casos en que el aspirante a nuevo ingreso o 

el sujeto a promoción resulte aceptable, se conti

nuará el proceso de selección con la revisión de 

documentos, que se llevará a cabo en fecha poste 

rior. 

4. Método 

Para desarrollar la primera fase de la Selección de 

Personal con un criterio uniforme y objetivo, se 

elaborará un manual de sistemas y procedimientos u

tilizando claves estandarizadas. 

Este manual se integrará con los resultados que se_ 

obtengan de las investigaciones realizadas en las -

siguientes áreas: 

Edad 

Estado Civil 

Tipo de especialidad y grado de estudios 

Criterios para determinar estabilidad en 

el trabajo, ambiciones y metas. 

Areas de actividad y descripción de los_ 

puestos determinados por el Análisis de 

Puestos. 

Criterios para determinar la pauta sobre 

el sentido de orden y de disciplina. 

Opinión sobre la actitud del Bujeto 

Tipos de candidatos 



55 

1.- 2 EXAMEN DE HABILIDADES ADQUIRIDAS. 

Está constituído precisamente por pruebas prácticas s~ 

bre el trabajo que se le encomendará al aspirante, en_ 

caso de ser admitido, de acuerdo al área de actividad_ 

a que pertenezca la función. Tienen por objeto valo -

rar el grado de adelanto, perfección o experiencia de_ 

los individuos en cualquiera ac'tividad laboral. 

Se diferencian de las pruebas de aptitudes, que vere-

mos en el siguiente capítulo,en que éstas califican o 

valorizan la capacidad potencial para desarrollar, me

diante un aprendizaje, determinadas actividades. 

l. Ventajas 

a) Reduce costos, 'porque nos permite conocer -

si nos conviene o no seguir el proceso se-

lectivo, al mostrarnos el grado en que el ~ 

sujeto conoce, en términos generales, la a~ 

tividad para la cual va a ser contratado. 

b) Si el sujeto llega a ser contratado, facil! 

ta enormemente la labor de aprendizaje y -

adiestramiento de las actividades que desa-

rrollará. 

2. Procedimiento. 

Las pruebas de Habilidades Adquiridas, se -

aplicarrun cuando' Be trato de puestos tipo 

en áreas generalizadas, como la secretarial, 
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y la de auxiliares administrativos. En 

áreas. específicas, como Economía, Adminis-

tración, Contaduría, Ingeniería, etc, las -

pruebas se aplicarán en la dependencia co-

rrespondiente por alguna persona que en és

ta designen, quien comunicará un informe -

anexando las pruebas aplicadas con los re-

sultados obtenidos, a los encargados de se

lección para que forme parte de su expedie~ 

te. 

3. Descripción del Procedimiento. 

a) En lo tocante a las áreas secretarial y de auxilia 

res administrativos se les hará una prueba que com 

prende los siguientes aspectos: 

Secret arial: Taquigrafía 

Mecanografía 

Ortografía 

Transcripción mecanográfica 

Presentación del trabajo 

Cultura General 

Auxiliares Administrativos: 

Ordenación alfabética 

Documentación 

Principios de Organización 
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Administrativa 

Cultura General 

b) En las áreas de actividades específicas (profesion~ 

les), se les examinará en su materia respectiva ~e

diante cuestionarios y/o estudios que para tal efeE. 

to se utilicen en las dependencias correspondien--

tes. 

4. Método 

1.- :3) 

Con base en el Análisis de Puestos se determinará el 

grado de experiencia que se requiera en cada uno de 

éstos en las diferentes áreas de actividad de la 

Institución 

EXPlORACION PSICOLOGICA. 

Corresponde a la tercera fase del Proceso de 3elec

ción de Personal, integrado por un sistema técr:=-~o_ 

de tests o pruebas pSicológicas, cuya función con-

s.ste en investigar las capacidades, rasgos de per

sonalidad y metas fundamentales de los sujetos a es 

tudio, para poder predecir su eficiencia en el desem 

peño de las labores. 

Como toda predicción de la conducta del ser humano, 

está sujeta a cierto margen de error, consecuente-

mente no es posible lograr una certeza absoluta en-
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los dictámenes respectivos; sin embargo éstos serán 

tanto más aproximados, cuanto mayor afinida~ exista 

entre los requisitos mínimos de los puestos y las -

características de los aspirantes. 

l. Ventajas 

a) Es el método más objetivo para determinar las ca

racterísticas de los sujetos candidatos a un pue~ 

to, en los aspectos de capacidad mental, aptitu-

des, personalidad e intereses, permitiendo la pr~ 

dicción, con mayor grado de aproximación, del po

sible rendimiento, calidad del trabajo, sentido -

de responsabilidad, grado de iniciativa, adaptab! 

lidad, aptitud para otro tipo de trabajos, estabi 

lidad en el empleo, etc. 

b) Facilita las bases en la selección de empleados, 

para la integraci6n de cursos de capacitaci6n, de 

entrenamiento y culturales, permitiéndonos la elec 

ci6n de sujetos con mayores probabilidades de éx! 

too 

e) Nos da una pauta objetiva dentro del sistema de -

calificaci6n de méritos del empleado. 

d) En casos de promoci6n o de otros movimientos del_ 

personal, con menor dificultad se podrá elegir al 

candidato id6neo. 
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2. Procedimiento 

Los diferentes tipos de tests.s~ _podrán aplicar sin 
_=o_~ . ."-,..._~~="""-,-"""""""""",..-...".,.,.,,..,,,,. _'n~, •• ,,, .... ,,,,,c" ",,""-"'~-~.' "'.-"=-'._e<"."_ ...... '".~."-"" .. "', .. _,="'-__ ._,,-="',.,<,,."=-"'--_,,_ 

seguir un orden riguroso, dependiendo de las caracteris-
"'-.....,.._-= ......... ":.>~,.~-'.";'''';¡~,, .. ,,'-,-',,~ .. <''"_~ ... r..-...'',.,,'~.,,'=-

ticas del puesto y ñel sujeto a estudio. Se pueden ~la

sificar en tres grupos: 

a.- 3} Tests de capacidad mental. 

b.- 3) Tests de aptitudes. 

c.- 3) Tests de personaHdad y de intereses. 

3. Descripción del Procedimiento 

a.- 3) Tests de capacidad mental. 

Estos tests los vamos a utilizar para medir el grado de_ 

inteligencia (C.L} que el sujeto posee, para poder pre

decir si está en capacidad de aprender las funciones in

herentes del puesto que solicita. 

b.- 3) Tests de aptitudes. 

Nos miden algunas caracter:l:sticas fundamentales del 

sujeto, que podemos considerarlELs como elementos inte --

grantes de la capacidad mental, con la peculiaridad de -

que pueden investigar por áreas en forma separada, tales 

como: 

10.) Capacidad de memoria. 

Este concepto de memloria supone que las expe

riencias vuelven automáticamente a la concie~ 
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cia, cuando son estimuladas nuevamente. 

20.) Juicio. 

Implica (más allá de los factores intelectuales, 

lógicos y de información) una orientación emoci,2 

nal para comprender "qué es apropiado" y "qué -

pertinente" en una situación dada; de este modo, 

el juicio es un concepto fronterizo entre las -

áreas intelectual y emocional. 

30.) Razonamiento verbal. 

Es la aptitud para comprender conceptos expresa_ 

dos en palabras, para. abstraer, para generalizar 

y para pensar en forma estructurada, evaluando 

los procesos lógicos del pensamiento. 

40.) Habilidad numérica. 

Es la capacidad para razonar con números, para ~a 

nipular relaciones nt~éricas y operar inteligen

temente con materiales cuantitativos. 

50.} Razonamiento abstracto. 

Es la aptitud para Pl3rcibir y relacionar figuras 

abstractas, así como para deducir y generalizar_ 

principios con base len dichas figuras. 



c.- Tests de personalidad y de intereses. 

Se utilizan para explorar razgos característicos, 

inherentes a cada individuo, que determinan, en forma_ 

aproximada, las pautas de conducta, actitudes y asr:'r.§; 

ciones del sujeto. 

Estos razgos característi,~os, pueden influir en -

aspectos como los siguientes: (1) 

lo.) Que el sujeto se adapte o no debidamente al siste

ma organizacional de la Empresa. 

20.) Que aun teniendo la capacidad suficiente, no posea 

el interés por la actividad que desarrolle. 

30.) Esta falta de interés .pu.ede provocar como conse--

cuencia, que no obtengan el mismo rendimiento ni -

alcancen la misma perfec:ci6n en el desempeño de sus 

funciones,. como tampoco permanezcan en el pue",':'). 

el tiempo suficientemente razonable; por otra par

te no tienen la oportunjLdad de lograr la satisfac

ción y realizaci6n personal en su trabajo y pueden 

ser focos de desajuste, de conflictos con sus com

pañeros y de frustraciones, que le impidan desarr,2 

lIarse adecuadamente. 

Las pruebas de Personalidad e Intereses exploran, entre_ 

otras, las siguientes áreas o caracteres personales: (1) 
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Dominio y Sumisi6n. 

Responsabilidad. 

Estabilidad emocional. 

Sociabilidad. 

Originalidad de pens1amiento. 

Cautela. 

Relaciones personales. 

Vigor 

Cada uno de esto~~t~~l?E~..22 confor~~ad ,con 

~scalas lU!ees±a:OJ.e-c:ldeshara obtener resultados sobre bases_ 

objetivas. 

4. Método 

Partiendo de la descripción dEl puestos. obtenemos los -

factores tipo que los integran, as:[ como los requisitos míni-

mos que deben exigirse a cada sujeto aspirante a ocupar un -

puesto determinado. 

Estructuramos entonces, según el puesto que se necesite 

cubrir, las pruebas que sea necesario aplicar a los aspiran--

tes, con las correspondientes caraeterísticas idóneas, con la 

consecuente ventaja de ahorro de costo y tiempo, que se in--

vierta en el estudio de cada sujeto, así como la disminución_ 

del margen de errOT en el dictámen respectivo. 

~n el capitulo No. 111; Teremos la aplicación y las ca-

racteristicas de las Pruebas Psicológicas, con un mayor índice 

de detalle, en lo referente a su aplicación ya dentro del te

rreno Bancario, ateniéndonos a 10 ¡a.nteriormente me:::.c:':)nado. 
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1.- 4) EXPLORACION SOCIOECONOMICA. 

Fase de suma importancia dentro del proceso selectivo, 

con la finalidad de identificar y dl~ situar al solicitante de!! 

tro de un estatus determinado en fUlllción de sus antecedentes -

personales, de la estructura de su familia, de sus relaciones 

con la misma, de su situación económica y de las relaciones -

con su medio ambiente. 

1.- VEN'rAJAS 

a) Es uno de los mediois para comprobar práctica

mente, determinados datos expuestos por el s~ 

licitante en la etapa preliminar.-

b) Ayuda a confirmar-el resultado de la Explora

ción PSicológica en cuanto a los razgos de --

personalidad e inte:t'eses del aspirante. 

c} En los casos en que haya quedado algún aspec

to dudoso en las fases anteriores, se le ~ue

de profundizar con lIIlayor detenimie:"lto. 

d) Da la pauta para didaminar si el candidato 

es o no recomendabl,e, una vez que en las eta

pas anteriores se d'etermine como sujeto apto_ 

al. puesto. 



e) Es un instrumento de utilidad, en el caso de -

que el aspirante sea contratado, porque propo,!: 

ciona datos para determinar si tiene derecho a 

los subsidios, famj.liar y de renta, a la aten

ción médica familie~ y si cumple con el requi

sito de que, él o EIU cónyuge en su caso, no -

sean propietarios de inmuebles, para tener de

recho al crédito p¡~a adquisición de casa habl 

tación¡ tomando en cuenta que en esta situa--

ción de solicitud ile empleo, existe mayor pro

babilidad de verac:ldad, puesto que el sujeto -

ignora que también se le investiga para fines_ 

de otorgamiento de estas prestaciones. 

2. PROCEDIMIENTO 

Esta etapa de la Selección de Personal, se puede desglo

sar en cinco fases: 

a.- 4) Llenado del cuestionario o solicitud pro-

funda por el aspirante, en el mismo Departa-

mento de Personal. 

b.- 4) Encuesta socioeconómica o entrevista de h~ 

gar. 

c.- 4) Comprobación a.e antecedentes laborales en_ 

empresas donde ha.ya prestedo sus servicios y_ 

de referencies pe,rsonales. 
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d.- 4) Certificación de no antecedentes policía--

cos. 

e).-4) Dictamen. 

J. j)~SCJ:{IPCI() N D~l.. PHOCEDIMIEN'l'O. 

a).-4) Llenado del Cuestionario o bolicitud Profu~ 

da. 

~n las mismas oficinas de este Departamento, el -

aspirante pro~orciona los datos por escrito que se le pi-

dan por medio de esta solicitud. 

Una vez entregado el cuestionario, se concerta una 

cita para realizar la visita en el hogar del solicitante. 

b).-4) Encuesta bocioe~onómica o entrevista hogar. 

¡)e realiza con base en la solicitud profunda que -

previamente estudiará el investiga,dor conjuntamente con el 

encargado del proceso de selección. 

t;l investigador entrevistsL al aspirante en su ho

gar, para poder determinar los datos que se consignarán -

como conclusiones en el .1.nforme que rinda de acuerdo con -

las siguientes áreas: 

l. Datos Generales. 

11. Dinámica Socioeconómica 
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a) Curso evolutivo fami1iar. 

b) Curso evolutivo personal. 

C} Tendencias actuales. 

111. Conclusiones - rtestmen de la situaci6n. -

C) Investigación dE~ antecedentes laborales y 

de rteferencias JPersonales. 

La Investigación de Antlecedentes Laborales consti

tuye una comprobación dl9 los datos consignados en_ 

el capítulo de ocupación, en la Solicitud Profun-

da, con el objeto de investigar la trayectoria la

boral del solicitante en las empresas donde haya -

trabajado, para determinar si es conveniente o no, 

contratar sus servicios en la Institución. 

Se utilizará un cuestionario como guía de la in--

vestigación, haciendo hincapié en las últimas em-

presas donde haya laborado (los últimos cinco 

afios). 

En relación a las Heferencias Personales, se che-

ca en primer lugar el nexo que exista; en .~v~\~4~. 
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segundo, qué grado de nexo y conociendo el medio 

que rodea a las personas que señale, podemos d~ 

nos una idea del nivel del aspirante en el ámbi

to social. 

d) Certificación de no antecedentes policiacos. 

Se realiza por medio de la investigación directa 

en los archivos de la Jefatura de Policía; en -

cuanto a la certificación de no antecedentes pe

nales, se lleva a cabo en la Dirección de Preve~ 

ción Social de la Secretaría de Gobernación. 

e} Dictamen. 

4~ METODO 

Recopilando los resultados de la Encuesta 30cio..

económica, de la Investigación de Antecedentes L~ 

borales y de Referencias Personales y de la Cert! 

ficación de no antecedentes policíacos y penales, 

se elabora el dictamen respectivo. 

Será necesario establecer un entrenamiento de los_ 

investigadores de acuerdo a programas de capacitación y adie~ 

tramiento. 

Asimismo, se llevará a cabo una supervisión adecua 

da del trabajo que realicen los investigadores. 

A continuación se pone una forma para llevar a cabo 

la Investigación final. de la Selección. en cuanto al área Pa! 

co16gica. 
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(2) 
Expediente número ______________________________________ _ 

Fecha de ~ncueBta Socio económica ________________________ __ 

INVESTIGACION DE ANfECEDENT~S LABORALES 
( Informe por empresa visitada) 

Nombre ___________________________________________________ _ 

Fecha de nacimiento ________ ~--------__ Sexo ____________ _ 

1.- Nombre de la ~mpresa _______________________________ __ 

Ubicación 
~----------------------------------------

2.- .techa de lngreso ____________ Fecha de separación __ _ 

3.- rtecomendaciones presentadas en su ingreso 

4.- Puesto (9) Ocupado ts) F E e ti A S Sueldo 

a) De a $ 

b) .ve a 

c) De a 

d) De a 

5.- Actividades en las que se le considera calificado 



6. Dizci?lina: ¡.¡al 

7. Pl.!ntualic..ad. ¡·:al 

o Inicia.tiva ,~ . 
y 

C::-itc:rio : ¡·lal 

Con S"\1S co¡:-;~añcros ;·:al 

Con sus st;,pc::-iores ;·:c..l 

Con sus suoor~ina~os 

a) ?~és~arr.os oo~eniQ03 

b) Solvencia 

15. I.:CS::CVo. DE 53? :1.2áCIC:r 

16. 03S:::?VACI0l3S: 

68 Bis 

RegJ.lar 

Regu.lar 3ie!1 

3i-en 

( 

( 

( 

------------------------------.------------

I;n.ves"tisó 

Fecha ___________ _ 

) 
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1- 5).- EXPLORACION MEDICA. 

A. 5) EXAMEN MEDICO: 

Este factor, se hace por regla general en el Servi

cio Médico de la Institución, o bien por algún Médico Especi~ 

lizado en la Rama Industrial. 

El estudio queda archivado dentro del propio Servi

cio Médico mandando una copia del informe al Departamento de_ 

Personal, en donde se une al expediente del empleado o futuro 

empleado. Solamente las personas que gozan de salud normal -

se les da el puesto, a personas que presentan alguna patolo-

gÍa grave se les indica su mal para que lo atiendan y cuendo_ 

se restablezcan, una vez pasado todos los tratamientos médi-

cos requeridos y los trámites del proceso de Selección, se -

le otorga el puesto. 

Dicho factor es el último a que se somete el candi

dato dentro del proceso de Selección. 

B.- 5) Dentro del examen médico y !ITa tener una absoluta 

seguridad en dar el informe, el médico de la Em~resa envía -

muestras de Sangre y Orina principalmente, al laboratorio en 

donde se estudian y se dan los resultados, para de esta mane

ra conjugarlo con el proceso de la Exploración Médica General. 
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1I.- ADIESTRAMIENTO,CAPACITACION y ADAPTACION. 

La fuerza activa o generadora de una Empresa, ra

dica en sus directivos, en las personas encargadas de llevar_ 

la administración, organización, para elevar la producción -

de la Empresa. ~odas estas personas tienen ~~~ mando el buen 

funcionamiento de la Empresa en todas sus direcciones, y ante 

ellas recae la enorme responsabilidad de un positivo logro y_ 

el buen camino que tome la organización. De el acercamiento_ 

de estos directivos .hacia sus empleados, dependen los facto-

res aplicables en una mayor cooperación laboral de los subor

dinados, de su entera participación y de su mayor confianza -

y constancia, el ejemplo de ellos en los empleados es tomado_ 

muy en cuenta, por lo tanto deben de seguir una línea de abs~ 

luta comprensión y reciprocidad en el trabajo. 

La inmensa mayoría de los ejecutivos o directivos 

de una Empresa, tienen una preparación mucho mayor que la del 

grupo de empleados calificados o no calificados; por lo tanto 

el papel desempeñado por ellos en la Empresa juega un r.ol 

principal así mismo como en los empleados de la misma. 

Ahora bien, los ejecutivos deben de tener una ins 

trucción especial para el manejo productivo de sus subordina

dos, toca a la Empresa decidir que clase de programade adies

tramiento debe realizarse con ellos. 

Veremos ahora los sistemas implantados para la --
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instrucción. que clase de ella debe realizar, como debe ade-

cuarse a las necesidades inmediatas de la compañía, que ven-

tajas tiene y como deberán de proyectar lo aprendido al em -

pleado, de que IDánera y como será más productivo, etc. 

El sistema mas antiguo y mas sencillo es el de ins

truir al Ejecutivo en su propio Empresa o Compañia, bajo la -

supervición de los instructores que deben de ser altamente -

especializados y aplicando un sistema acorde con las funcio-

nes a las cuales se les debe instruir en especial, o bien, -

llevando cursos de capacitación en otras Instituciones, o c~ 

pos de cultura, ya sea fuera o dentro del país, así como ---

otras Instituciones del mismo tipo. 

Existen de acuerdo a la importancia significativa -

de la instru'ción, tres tipos principales: 

1.- Conferencias y pláticas de alto nivel. 

2.- Representación de papeles, consejos, juntas, 

etc. 

3.- Secciones de administración, es decir, un -

nú~ero de Ejecutivos de igual Jerarquía, 

asistiendo a la misma preparación. 

Todo esto está delimitado para un mejor rendimiento 

en la organización y en el proceso administrativo, alcanzando 

objetivos en corto plazo, acresentando mas la disponibilidad

del Ejecutivo para una mej or compren~ión hac~a el empleado, 
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así como una mejor solución a los principios fundamentales 

del acercamiento humano. 

Los cursos de preparación o de Instrucci6n pueden -

ser de tipo: Social, Psicológico, Administrativo, Organizaci~ 

nal, ténico, y Práctivo. Es de:::ir que revisten una soluci6n_ 

inmediata para ponerla al servicio de la empresa, que cumplan 

su cometido para el cuál fueron expuestos, que tengan un ma--

yor rendimiento extralaboral. que persigan intereses mutuos -

para la empresa y sus empleados. 

La mejor manera de traducir estos conocimientos ad-

quiridos, serán por vías de la comunicación directa: Conferen 

cias, Publicaciones, Artículos, por pláticas exprofeso a em--

pleados dificiles, (Proceso Administración de Personal), asis 

tiendo socialmente y por medio de entrevistas con dirección y 

significado, para una mejor comprensión entre el empleado y -

los directivos, y así determinar muchas causas, que hasta en

tonces no se les había encontrado solución adecuada. 

Una vez que el empleado ha sido sometido a Selec--

ción y se le ha aceptado previo análisis del ¿lleste 1'..1.e :nas -

le convenga, en circunstanci,'s viables para su desarrollo den-

tro de la em presa, el proceso de la Capacitación y del Adie~ 

tramiento es de suma importancia para sus futuros logros, es

to corresponde también a empleados ya estable,~idos dentro de-

la empresa 

que han demostrado caL'a-::idad suficien . -
te para poder ocupar otros puestos mas altos y asi '19r-án in -
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crementado su desarrollo en todos los niveles. 

Como anteriormente se dijo la Capacitaci6n y Adies

tramiento de los empleados al igual que el que se les da a -

Ejecutivos, constituye un sistema óptimo para el desarrollo -

de la empresa. Los métodos y las técnicas seguidas para este 

tipo de enseñanza,son los mismos que para los Ejecutivos, s1 

guiendo solamente lineamientos de políticas establecidas por_ 

la empresa o Compañia, en 10 referente a enseñanza por nive-

les, esto es manteniéndose en constante desenvolvimiento de -

las técnicas mas modernas existentes en materia de Capacita 

ción. 

De Igual manera que la Capacitación y el Adiestra -

miento de los empleados de una Institución o Empresa juega un 

papel muy importante dentro del marco productivo, otro factor 

que es consecuencia de este al menos en principio, es el de -

la Adaptación del empleado al puesto. Como podrá adaptarse -

mejor y como 10 10grará$ esto 10 veremos en seguida. 

Un factor muy importante para la adaptación produc

tiva del empleado, es sin lugar a dudas, la Motivaci6n, el no 

comprender la Motivación ó el pasarla por alto puede ser el -

resultado de una serie de dificultades que pueden variar des

de la falta injustificada al empleo 6 hasta un despido apareE 

temente sin causas justificadas. 

~1 término Motivaci6n se emplea para referirse a -

muchos aspectos y diversos estímulos que obran en la conducta 
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de un empleado. Volviendo a párrafos anteriores el hombre -

tiene necesidades que lo impulsan a la consecución de deseos, 

que lo ~pulsan lógicamente hacia metas y fines. Por lo tan

to su conducta, es intencion~l en el sentido de que está som~ 

tido a dirección. y por consiguiente, está organizada hacia -

determinados fines. 

Aquí cabría dar una definición de Motivación, que es: 

(3) y(4) 

"El proceso por el cual despierta el hombre una ne~e 

sidad ó deseos, y un motivo que podría considerarse ~omo el -

desencadenador de fines y de metas". Estos motivos son pro

ducto de las fuerzas psíquicas del individuo, que le impulsan 

a la acción, y dominan y dirigen ~a conducta de las personas; 

estas fuerzas son inatas al individuo y se desarrollan de --

acuerdo a las etapas primarias y secundarias del desarrollo 

del hombre en su fase psicológica, como fiseológicas. dando 

al final el resultado de un hombre normal, satisfecho consigo 

mismo y feliz, es decir completamente adaptado a su sociedad_ 

y por consecuencia al trabajo, que es parte de todo esto. 

Por lo tanto la Motivación debe de considerarse como 

un proceso dinámico, capaz de producir una conducta orienta-

da a mas ó a varias metas. 

Solo en los 10 ó 15 años últimos la Industria ha -

empezado a reconocer la importancia que la Motivación tiene, 

para una mejor adaptaci6n del empleado a un puesto nuevo, 6 -
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al mismo que ha venido desempeñando, para un mejor rendimien

to y producción en su trabajo, ya que ante todo el trabajador 

ó el empleado es un ser humano, con las mismas necesidades ó_ 

deseos que cualquiera •. 

Puede decirse que la adaptación del empleado requi~ 

re todo un número de disposiciones, que se deben de recabar,_ 

como anteriormente habíamos visto, las condiciones físicas -

del trabajo o lugar donde se labora deben de estar al día en

materia técnica y de comodidad, así como las condiciones emo

cionales del sujeto es un factor de importancia, las caracte

rísticas de la conducta del trabajador deben de estar al uní

sono con la clase de trabajo a desempeñar, deben de tener y -

cumplir. funciones específicas como: Estar sobre una meta 

siempre, ser contínuos, ser tipicos)que impliquen satisfacci~ 

nes. La mejor forma para saber esto ó sea la Motivación que

mueve al sujeto a actuar de determinada manera ea un buen tra 

bajo. 

Un destacado Psicólogo Industri~l Korhauser ha res~ 

mido en tres formas, la manera de obtener conocimientos sobre 

la conducta y los trabajadores, estas son:(~) 

A.- Un análisis estadístico de los conflictos de --

trabajo, las quejas, el ausentismo y el movi--

miento de personal. 
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B~ Observ3c~ones directas sobre la conducta de los 

trabajadores, en los informes del Departamento_ 

de Personal, y en las descripciones de ejecu--

ción del trabajo. 

c. Análisis historial de los cambios efectuados, -

por medio de: Promociones, ascensos y colabo~a

ciÓn de los emplea.dos en el aspecto de. cor.:u;:tG~ 

ción, por ejemplo en las revistas o folletos de 

de la Empresa. 

Ahora bien hay que tomar muy en cuenta 10 compleja_ 

que es la motivación y los factores determinantes en ella C'.ue 

son muy complejos, pues son diferentes en caáa persona, y las 

diversas condiciones como se pres·entan, pues a medida que un_ 

estímulo opera en un sujeto las condiciones de respuestas 

son diversas, principalmente en el campo o área de trabajo. 

Debemos entonces considerar todos los resultados -

del examen de selección con el factor inmediato conducta hum~ 

na para poder de esta manera evaluar con un mayor índice de -

probabilidad, todos los aspectos que obran para la adaptación 

del empleado. 

Dentro de los muchos estudios realizados para medir 

la Motivación positiva del trabajador o empleado de una Empr~ 

sa o factoría, para una mej~or adaptación al puesto, y tener_ 

un índice menor de faltas, ausencia injustificadas por medio_ 

de Bimulac~ones (enfermedades) que son tan problemáticas para 
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la empresa, de quejas y agravios. etc .. , podemos delimitar los 

objetivos y deseos manifestados por los empleados para una m~ 

jor adaptaci6n y desarrollo de su trabajo. 

Estos objetivos que a continuaci6n enumeramos son -

de suma importancia, pués su contenido para el futuro desen-

volvimiento de personal es positivo pera un mejor rendimiento 

y situaci6n en su status socioecon6mico, psicológico y cul--

tural. (5) 

1.- Empleo estable.- Elimina~i6n del despido sin -

causa, derecho de antigüedad. 

2.- Requisitos del empleo.- Instrucciones claras, -

atribuciones de responsabilidad definida, libe~ 

tad de ejecutar la tarea a la manera propia del 

empleado, ser consultado sobre cambios en su t~ 

rea, buen equipo de trabajo y material del mis-

mo. 

3.- Condiciones de trabajo.- Protecci6n delimitada_ 

contra accidentes y enfermedades (servicio médi 

co), calefacci6n o aire acondicionado. alumbra

do, servicios sanitarios adecuados, comodidades 

de trabajo, etc. 

4.- Salarios equitativos, mas elevados, suficientes 

para proveer el biestar. diferenciación adecua

da de acuerdo con la capacidad (escalafón). 



5.- Horas de trabajo (o~ho horas diarias) vacacio-

nes pag~das (porcentaje). 

6.- Liberarse-de la fatiga, del agotamiento. 

7.- Tratamiento del trabajador como persona, respe

to hacia sus opiniones, tener voz en el control 

de las condiciones benéficas, libertad indivi-

dual, libertad para consultar y hacer sugestio

nes, gozar de la confianza de los 

8.- Satisfacción en el trabajo.- Conocimientos de -

los resultados y un mayor aprendizaje en los -

asuntos de la empresa. 

9.- Tener voz y libre determinación para fijar las_ 

condiciones de trabajo, sentido de responsabili 

dad. 

-10. -Ajuste satisfactorio de las quejas. 

11. Oportunidades para ascender por méritos. 

12. Tener un patrón o patrones justos, verdaderos 

dirigentes (Con don de mando), Justicia. 

13. Aprobación de los co~pañeros y del público, pr~s 

tigio social. 

14. Facilidades recreativas, descansos pertinentes. 

15. Ahorros.- Ser propietarios de su casa, coche,etc. 

16. Seguros.- Vida, accidentes, vejez y muerte. 

17. Vida desaogada, mas ilustración para el mismo -

para su familia, una existencia mejor, la feli

cidad buscaEla. 
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18.- Prestaciones, gratificaciones anuales. medici-

nas, centros deportivos etc. 

19.- Jubilaciones, por años en el puesto y edad. 

20.- Seguro Social, hospitales, médicos especializa

dos, para el empleado y su familia. 

21.- Préstamos personales, directos, indirectos, por 

motivo de fuerza mayor, otros, etc. 

22.- Servicio de comedor en la empresa. 

23.- Reuniones sociales. 

Del número 17 en adelante fueron agregados por-

mí. 

Creo que no son todos, pero si los deseos mas impo~ 

tantes de un trabajador, para su mej or adaptación en su em-

pleo. 

Para obtener todos los datos necesarios para una me 

jor selección y una mejor adaptación, el psicólogo industrial, 

debe de guardar como suyas propias. las confidencias, los in

formes y 106 datos logrados, guardando el mas grande cuidado

para el uso de estos datos y posteriormente para la elabora-

ción de su análisis, exigimos también que el asesoramiento en 

este tipo de factores sea exclusivamente puesto en pie por 

personas de alta calidad moral, poseedoras de un adiestramie~ 

to y de un historial profesional, que se han determinado con 

una unificación de criterios, ya que el alto grado de respon

sabilidad representa el trabajoYasí lo estime. 

Pués se debe de comprender los ajustes psico16gicos 

y adaptativos de los trabajadores y la importancia que en ---
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ellos radica, y darse cuenta sobre todo, que con esta clase -

de datos y su análisis, podemos nosotros dar un mejor asesora 

miento personal, no solo a empleados que presen~an dificulta

des de adaptación sino a toda una serie de ellos, aparenteme~ 

te satisfechos y,así de esta forma dar un mejor matiz al desa 

rrollo mas eficaz de su trabajo. 

Me creo en el deber de decir que no solo la Motiva

ción es el único factor para la adaptación del sujeto, hay m~ 

chos mas, pero sin embargo el papel que juega en un grupo de

trabajo es por decirlo así el mas importante, ya que las cau

sa,s impulsadoras dé deseos y de metas, se encuentran en el as 

pecto motivo~generadores de las gentes en su interior, y de -

ahí ~fluyen hacia el exterior dando un mejor rendimiento, -

cuando estos factores inherentes son encausados positivamente 

sobre todo, que mantienen act~va y productivamente ala gente. 

Además de esto que es real, se puede hacer como po

sibilidad. (6) 

El empleo de películas y proyecciones sonoras, di-

cho sistema se ha venido utilizando últimamente durante el -

período de orientación del empleado, ya que dichas películas

dan una información uniforme sobre lo que se hace en la empr~ 

sa y en sus diferentes campos. 

Dentro de ésta radica también las Diapositivas, sa

las de lectura y de descanso en la empresa, ya que en ellas -

se reproducen'materiales educativos para elevar el grado cultu 

ral del sujeto y favorecer la comunicación. 
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111.- EXPERlMENTACION. 

Dentro de los servicios que presta el Psicólogo en 

la empresa un factor importante es el de la Experimentación_ 

o Investigación, en áreas específicas hacia el mejor rendi-

miento y productividad en el trabajo de los empleados y ha-- ' 

cer acresentar por medios objetivos lE, participación de int~ 

reses privados para un mejor desarrollo de la empresa y como 

consecuencia del país. 

La Experimentación Psicológica puede definirse co-

mo: 

La dirección de ensa,os sistematizados para medir, 

impresiones, expreSiones, funciones e influencias psicológi-

cas en el Ser humano. 

Esto es con el objeto de poder repetir varias con-

diciones o estímulos para poder producir y ~redecir reaccio-

nes psicológicas, de acuerdo a 10 que se esté investigando 

particularmente a los medios relativos a le. e!,,"Y'BS2.. 

En cmento a los Métodos utilizados dentro del aSDe~ 

to experi~ental Psicológico en la empresa, se presentan va--

rios, a saber: 

1.- La Experimentación en niveles PSicométricos. to 

mando Test no standa~izados como sería el uso del Wonderlick 

para medir Inteligencip. y usado en el plan experimental, para 

compararlo posteriormente en sus resultados con el W.A.I.S. _ 
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o con los Dominós, etc. utilizados en nuestra Materia y pre-

viamente standarizados estos, para de esta forma utilizar los 

datos obtenidos por el Wonderlik y asi recolectar un mayor -

número de datos que nos puedan servir en nuestro campo exper! 

mental. 

2.- La Experimentación en niveles de Adaptabilidad 

del empleado a su puesto mediante cuestionarios elaborados -

con el objeto de poder saber, sus inclinaciones y sus opinio

nes, con respecto al área de trabajo específico en el que se

encuentran laboc-ando,así como en sus relaciones con sus com-

pañeros y sus jefes mediatos o inmediatos. Aquí ingresa el -

aspecto Sociabilidad del empleado o del Futuro empleado como_ 

pl¿n de Experimentación siguiend~ las líneas de Adaptabili--

dad, esto es siguiendo las de los cuestionarios e incluyendo_ 

algunas variantes en las respuestas de adaptabilidad y de so

ciabilidad para posteriormente compararlas con los resultados 

obtenidos de los Test; Gordon y M.M.P.I. Y así usar el cuestio 

nario en el plan de Experimentación. 

3.- En el terreno de las Comunicaciones, el cuestio 

n::¡rio que se pued~ apreciar en el factor Comunicación fué us,! 

do como Experimental para poder medir varios criterios y opi

niones a niveles de Ejecutivos, pudiendo aplicarse a niveles 

Intermedios e inclusive Bajos dentro de la Empresa. 

El aspecto Experimental en la empresa particularme~ 

te Psico16gico, tiene campos de acci6n muy bastos sobre todo_ 

a niveles Conductuales y es un gran ayudante en el proceso --



del Trabajo, pues denomina y predice la manera de efectuar el 

trabajo en condiciones reales. 

IV.- Cm.IDlII"'ICACION. 

Hacer acre2entar la comunicación en la Empresa, 

" que es", "para que sirve", "cuáles son los métodos utiliza

dos" y los más productivos, así como sus técnicas, lo veremos 

desglosado en este inciso. 

En los últimos años se ha escrito y hablado mucho -

en el campo de la Industria ó Empresa sobre las comunicacio-

nes. 1a organización y el programa de comunicación han veni

do a convertirse en un aspecto de primordial interés en nues-

tToS días. 

Con el transcurso del tiempo las comunicaciones 

han tomado un interés básico, pues antes, las Empresas o In -

dust.ias eran relativamente pequeñas ó muy]:-equeñas, cada em

pleado ó empleados conocían personalmente a su Gerente y a -

los demás Funcionarios de la misma; esta intimi~ad en la org~ 

nización y en el funcionamiento permitía un intercambio fácil 

y familiar de no:icias e impresiones, pero al ir creciendo --

las Compañías, se han ido formando hue os intermedios por par 

te de la Dirección, de la Gerencia y demás Funcionarios, es-... 
decir entre los altos jefes y el núcleo de empleados. Esta-

distancia, justamente con el volúmen de la firma ha terminado 

sencillamente con el intercmbio diree-to o informal de aque--

llos años. 



Lo malo que este vacío de la comunicación de la ~~ 

presa no fué reconocido durante bastantes años. ~os pro-

blemas a que se enfrentaron los funcionarios, fueron muy -

grandes e hizo que se concentrara nuevam~nte su atenciórc -

por el aspecto integral de las relaciones con los emrlea.-

dos. .c;ste cambio de actitud obedeció al renglón "Ccmu:1ic~ 

ciones", pués-se han venido considerando como ingredientes 

principal para las satisfactorias y positivas relaciones -

entre los empleados. 

Daremos a continuación lo que se entiende por com~ 

nicación. ;:le ha definido la comunicación: " Como el con-

junto de procesos según los cuales se trasmite "y reciben -

datos diversos, actitudes, ideas y opiniones que constitu

yen la base para un entendimiento ó acuerdo común n. (7) 

Habbe a su vez, a indicado que la comunicación 

eficaz ;'crea o fomenta una comprensión mejor entre las ;ceE. 

sonas y los grupos". (8) 

Estas dos definiciones nos conducen a lo eficiente 

que es la comunicación. siempre y cuando reunalos cono

cimientos necesarios para hacerla posible, estos pueden di 

rigirse en tres formas o direcciones: 

lo. rtacia abajo (desde la Dirección General hasta_ 

los estatus inferiores de la Empresa. 
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2.- nacia arriba (desde los empleados hasta el pe~ 

sonal de categoría alta y de ahí hasta la Dirección. 

3.- horizontal (entre diversos individuos que per

tenecen a la misma categoría en la organización). 

En lo referente a su contenido, este varía de acu~r 

do con su dirección. ~as comunicaciones hacia abajo pue-

den comprender instrucciones, órdenes, normas de funciona

miento y procedimiento así como un tipo de información más 

genérica u objetiva; las horizontales pueden referirse a -

la planificación de determinado trabajo en gru80, en críti 

cas constructivas, a las otras áreas de trabajo de la ~m-

presa (opiniones), principalmente. 

Veremos ahora los métodos y las técnicas empleadas 

en comunicación, estas pueden ser: Formales o informales. 

~as formales son las que se llevan a cabo por crocedimien

tos concretos, también se les llam2n directas, como ins--

trucciones departamentales o interdepartamentales, órdenes 

por escrito o de persona a persona. 

~as informales ó indirectas, son la mayoría de las 

veces de tipo verbal y en ocasiones se hacen solo rumores. 

Pero este factor indirecto puede ser muchas veces más pro

ductivo que el formal o el directo, pués puede transmitir_ 

de inmediato la información, sin embargo debe tenerse cui

dado de no caer en las murmuraciones ó chismes tend.encio-

sos que pueden deformar los mensajes reales (valores) y -

producir una situación caotica. 



Tomaremos la formal o directa por ser la mas via--

b1e y confiable, y nos regiremos por diversos criterios adop

tados para elaborarla de una forma concreta. Se requieren de 

diversos criterios a saber: 

1.- Encuesta de actitudes. 

2.- Rumores. 

3.- En entrevistas (Casuales, Consultas, Empleo, S~ 

1ida, Iniciación, Valoración de méritos, Instruc 

ción, etc.). 

4.- Instrumenton mecánicos (Micrófonos, Bocinas, Ra 

dio, Televisión, 'l'e1éfono, etc.). 

5.- Trato acogedor. 

6.- Sistemas de iniciativas (Grupos de juego, socia 

les y culturales, etc.). 

7.- Atención de quejas, asambles, etc. 

8.- Comunicaciones escritas (Boletines, folletos, _ 

revistas de la empresa, cartas o memorandum, __ 

anuncios, informes, etc. 

Las ventajas que tiene generalmente la comunicación 

:ormal ó directa es: 

a.- Ventajas de la comunicación escrita. 

1.- Autoridad. 

2.- Exactitud. 

3.- Permanencia. 
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4.- Amplitud (Su capacidad de hacer llegar por un -

medio amplio a los individuos a quienes van de~ 

tinadas). 

b.- Ventajas de la comunicación oral: 

1.- Personales. 

2.- Doble sentido (Intercambio de ideas, se contes

tan y formulan preguntas diversas etc. ). 

3.- Flexibilidad (El que lo recibe y los capta, 

siempre y cuando se hagan en un tono de voz de

bido, emplear sonrisas, gestos, etc.). 

Impacto psicológico positivo 

A continuación veremos un cuadro el cual nos va a -

definir las ventajas y a reafirmar la posición de las comuni

caciones productivamente tanto como negativamente. 



FACTOli 

Encuesta de 
Actitudes. 

De boca a boca 
( rumores) 

Entrevistas 

Sister.las de di 
rigirse a pú
blicoe. 

Teléfono 

Reuniones 

Trato sincero 

Sistemas de Ini 
ciativas. 

Boletines 

Manuales de Di
versos tipos(u
sc empleadOS) 
Revista de la -
E..rnprGsa. 

8a.~. 89 

VENTAJAS 

Sugiere Iniciativas 
Eleva la moral. 

Personal. De Y para 
todos los empleados. 

Natural, doble senti 
do. Personal. LevaU= 
ta la moral. 

Rápido, permite lle
gar a la dirección -
a todos los emplea-
dos en un tiempo. 

Conveniente. Doble 
~entido. Rá~ido. 

Contacto directo. Le 
vanta la moral. Hás
rápido que hablar a 
cada uno de los em-
pleados. 

Levanta la moral. -
Aumenta info~ación 
sobre la Cía. 

Estimula ideas, lle
ga hasta funciona- -

DESVEUTAJAS OBSERVACIONES 

Los resultadcs pueden De valor considera
ser equivocos, contra ble en mucho~ casos. 
producentes sino se = 
comprueban. 

Frecuentemente no ll~ 
ga a todos. 

Dificultad de entre
nar buenos entrevi~ 
tadores. 

Impersonal, solo en 
un sentido. Util pa 
ra manejos cortos.-

¡·Io hay contacto di
recto. 

Solo en un sentido. 
Dificultad de adies 
tramiento. Pérdida
ce tiempo. 

Solo da una idea su 
perficial del fuU-= 
cionamiento de la 
Cía. 

La mayoría de las i 
deas son rechazadas. 

Funciona cuando es-
tan cerr~dos otros -
canales de inf9rma-
ción. 

!~edio fundamental. 
Relación dirección. 
Em':11ea-dos. 

conveniente pare cie~ 
tos asuntos. l~o es -
funda01ental. 

Básico. Aorender a di 
rigir una reunión. 

~ejora las co~unica-
ciones internas de la 
Cía. 

rios. Es Voluntario. ~s lento. Se usa en 
la r-:inoría. 

Llevar sus quejas y -
sus ideas a la rirec
ción. 

Oficial. Convenien-- Impersonal, solo un 
te. sentido de comunic~ 

ción. 

Función objetiva lim.~ 
taca. ~o usan to~os. 

Oficial, COIDnrensivo 
a~plio campo de ac-
c"ión. 

Ir.lpe:r·sonal, Necesi- ?unca:;lental "0are todos. 

Amplio cam~o de ao-
ción.Informe de acon 
tecimientos importa~ 
tes para todos. 

dad de revisarse --
con frecuencia. 
Princinalmente en un ~;edio "i'icáz ce cc:r.ur:i 
sentido.El contenido cació 
es con frecuencia tri 
bial. 



Fuente: Habbe, adaptado (Comunicating With Employess) 1957. (8) 

Podemos apreciar los métodos empleados en la co~u~ 

cación, y las formas sobre los cuales gira el preceso (Facto

res), podemos también analizar los cuadros que conten~a~ mas_ 

índice de ventajas que desventajas, para así poder dar una s~ 

lución lógica y aceptable a los procesos de la comunicación -

en una ~mpresa. 

A continuación vamos a dar un porcentaje de las cOE 

testaciones formuladas por 51 Directores y Funcionarios de v~ 

rias Empresas importantes de los E.U.A., realizadas por: Lull, 

Funk, Piersol. (J ),1967 Y adaptadas también por nosotros con

siderando solo 25 casos de Funcionarios de alto nivel. repar

tidos en cinco Instituciones de Crédito. 

Las preguntas fueron previamente estudiadas en suj~ 

tos de empleos intermedios y altos, considerando una escolar! 

dad que iba desde preparatoria hasta tercer año de profesio-

nal ó Título Profesional. 

Las preguntas fueron elaboradas de tal manera que el 

estímulo puesto en ellas fueron del mas fuerte al mas débil,_ 

haciendo énfasis en el tono de la voz empleado, en la mímica_ 

y en los gestos (Motivación): Lo cual dió un resultado bast~ 

te alagador. 

A continuación veremos el contenido de las pregun-

tas, así como su contestación en porcentajee, dando el maa al 
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to y el mas bajo, o sea, cuáles fueron los valores positivos 

de la comunicación y los negativos de la misma. para de es~a 

manera, normar los criterios destinados a un manejo mas ade

cuado· de las comunicaciones. 

Preguntas: 

1.- ¿Método preferible para imnoner normas de mucha im

portancia? 

Respuestas: Porcentajes: 

&.- Reunión de Funcionarios eventual 

mente. 

b.- 'l'eléfono. 

2.- ¿Cree Ud. que haya relaciones entre -

la comunicación y el mejor rendimieE 

to de trabajo de sus empleados? 

a.- Indiscutible. 

b.- No hay relación 

3.- ¿Importancia de la comunicación verbal 

y la escrita? 

a.- La oral es la mas recomendable. 

b.- La escrita es la mas viable. 

4.- ¿Cuál es la relación entre la ruptura -

de la comunicación, co.n los 'problemas_ 

laborales, en especifico la ausencia -

con los fa1tantes. o pequeñas rebelio

nes? 

52% 

2ro 

65% 

1% 

48% 

21% 
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a.- Indiscutible. 

b.- No respondió 

5.- ¿cuál es la naturaleza de la comunicabi

lidad? 

a.- Es talento y habilidad para lograr

la. 

b.- Es un don natural. 

6.- ¿Requieren de persuación elevsda los f~ 

cionaríos? 

a.- sí. 

b.- No. 

7.- ¿Dónde deben concentrarse la. preparación_ 

elevada en los empleados? 

a.- En los ~uncionarios. 

b.- En los Empleados intermedios. 

8.- ¿Qué factores influyen para que sea acep

tada y asimilada por el personal? 

a.- La autoridad del comunicante. 

b.- Dotes personales (Personalidad) 

9.- ¿Qué es preferible la comunicación direc

ta o formal o la indirecta o informal? 

a.- La directa indiscutiblemente. 

b.- La indirecta. 

39'.K> 

25% 

62% 

2% 

90% 

2% 

75% 

25% 

53% 

37"/0 

77Yo 

23% 
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Estamos conscientes, que en otras situaciones, el -

criterio tiene que cambiar, e inclusive se podría utilizar ~e 

vos sistemas de comunicación, de acuerdo a la empresa que se_ 

trate, en sus necesidades inmediatas o capacidad de trabajo. 

~ntre los nuevos sistemas el mas importante sería el de má--

quinas computadoras, que la mayoría de Empresas de tipo cre-

diticio tien~n ya funcionando. 

Por lo tanto puede agregarse un sistema total de -

comunicación; adecuado al rendimiento de trabajo, ya que la -

im~ortancia radica en el mejor uso que se haga de los siste-

mas empleados, y teniendo siemore en cuenta que los Canales _ 

de ésta serán un factor primordial entre las relaciones exis

tentes ~mpresa-~mpleados. 

v.- HIGIENE MEHTAL. 

~l factor Higiene Mental es de primer orden en el -

buen transcurso del trabajo, así como de su mejor p~oducción_ 

y puede decirse que es: 

Un estado de S,;lud Mental completo conservada me--

di~nte técnicas y métodos específicos. 

~l Psic610go debe de tratar que funcione un estado 

de Salud Mental de lo mas productivo posible dentro de la em

presa, aunando los factores Selección de Personal, Caoacita-

ción y Adiestramiento, Comunicación, Experimentación y Análi

sis de Puestos, ya que todos estos contienen la Higiene l\1en--



tal el alto grado de prevalencia, pues si estos :s.::tores o -

funciones que se da a la Em~resa, son aceptados e~ su totali

dad y bien llevados por los empleados, el Grado de Salud Men

tal se verá incrementado en toda la ecena de trab,,,jo, depen-

diendo de otros factores también para lograrla como son: Bue

nas relaciones familiares, socisles, culturales, el funci8~a

miento de un Se"'vi::o Médico dentro de la ~mDresa, las pres-;;e.

ciones e incentivos de la misma en tal forma planeados p2ra -

un desarrollo productivo en materia económica, servicios hi-

giénicos de gran funcionalidad, buenas estructuras del 1'-,?;2..::'_ 

de trabaja, como serÍ111~: ventilación, luz, aisLmtes d.e: ::,ui

do, en general todos los servicios acordes con una bue~8. Jfi

cina. 

Como puede observarse todas estas funci:::J=s y factE. 

res van a proporcionar una Salud Mental adecuada dentro del -

trabajo. 

Todo esto puede ser motivo de ajustes en caso de -

presentarse alguna inadaptación en el Sistema ~aboral e incl~ 

sive Extralaboral, para de esta forma reforzar la capacidad -

de éxito necesaria a todos, midiendo DiferencL ,3 Individuales, 

el esfuerzo puesto en cada empleado para conse;:-'_::'r la Satis -

facción de sus necesidades, explorar sus metas -:/ 3'..lS logros,_ 

etc. 

La Higiene Mental en si opera como un c':C:J.l:'z:::':!:Jr 

del fracaso y del rechazo dentro de un plan de trabajo y en 
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especial dentro del trabajo en la empresa, por 10 tanto el -

Psicólogo tiene una función precisa en este nivel, que es el 

de apoyar con todo interés, las aptitudes, la capacidad, la 

inventiva y la cratividad y varips factores que incluyen per

sonalidad, con el objeto de conservar 10 positivo de ellos y_ 

reforzarlos y también en su caso modificarlos o al menor tra

tar de hacerlo. en 10 tocante a las pautas negativas que afe~ 

tan la calidad del trabajo en todas sus dimensiones, en resu

men DConservar la Salud Menta1 D• 

Y.I.- ANALISIS DE PUESTOS. 

Si vamos a hacer una labor adecuada de descripción, 

debemos tener en cuenta los diversos requisitos del comporta

miento efectivo en cualquier trabajo, considero justo hacer -

mención decir que se entiende por DpuestoD• para así dar una_ 

mejor interpretación del Análisis de Puestos. 

¿ En qué consiste un puesto ? 

Nuestro uso común del término puesto, hasta ahora -

probablemente ha implicado una respuesta fácil a la pregunta. 

Atu~que los títulos de los puestos de trabajo en la Industria_ 

pueden tener poco significado en relación con el comportamieE 

to; para nuestros fines un puesto es: (9) Una agrupación rel~ 

tivamente homogenea de tareas laborales diseñadas, para 10---

grar cierto propósito escencial y per~urable en una organiza

c~cn. Un Guestc es una agrupación de tareas que exteriormen-



-,-

te van unidas algún sentido que teriga significado o propiedad 

de algo, son tareas semejantes en cuanto a clase, 6 conteni-

do, tareas que plantea requisitos comunes, o tareas para las_ 

cuales la única base común es que los empleados que desarro-

llan la tarea de X o Y Puesto, también sean homogéneos para -

llevar otro tipo de tarea sea W o z. 
Definir los empleos al nivel de las tareas asegura_ 

una mayor atención hacia los comportamientos efectivos, y ha

cia los requisitos de la conducta, esto, a su vez nos ayuda a 

considerar mas allá de las clasificaciones existentes en los_ 

puestos, cuando llevamos acabo la investigación de la Selee-

ción. 

¿ Qué es el Análisis de Puestos.-? 

El Análisis de Puestos consiste en definir el pues

to y descubrir lo que el puesto requiere en cuanto al compor

tamiento de los empleados. El Análisis de Puestos se orienta 

hacia el comportamiento observable en los mismos, por ejemplo: 

Después de definir una agrupación de tareas de crédito, el ~, 

lisis de Puestos deberá proceder a desglosar minuciosamente -

los requisitos del comportamiento para el puesto. Algunos 0_ 

todos los que señalamos a continuación pueden ingresar dentro 

de un Análisis para el puesto de crédito. 

1.- Presentar las ideas en forma enérgica. 

2.- Operar cómodamente bajo presiones de tiempo o -

espacio. 
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3.- Crear nuevos procedimientos o m~todos para so-

licitudes de crédito. 

4.- No mostrar disgusto cuando se pide la orden. 

5.- Discernir con exactitud las reacciones y sen-

timientos de los clientes y los futuros clien--

tes. 

Con esto se puede observar que en un Análisis de -

Puestos, se está especificando los comportamientos efectivos_ 

que van a hacer medidos y predecidos por nuestros métodos de_ 

selección y colocación. Al mismo tiempo, las especificacio-

nes de conducta que se deriva del Análisis del Puesto van a -

probar ser útiles en otros procedimientoB de personal, como,_ 

el especificar las necesidades de adiestramiento, en el dise

ño de procedimientos de compensación y en la elaboración de -

métodos para valuar su ejecución. 

Debemos también hacer la dinámica del puesto, la -

fuerza que presenta hacia su actuación, pués podremos enfren

tarnos con la probabilidad de que el puesto cambie a través -

del tiempo. ~l Análisis del Puesto debe tomar en cuenta y -

tratar de calcular los efectos de los agentes potenciales que 

puedan suscitar un cambio, como serían:Oo) 

a).- Cambio.s por tiempo.- El puesto de comodín, de 

mensajero, de recepcionista, elevadorista, etc. en general -

los puestos no calificados cambian COIl las situaciones de pr!a. 



greso, de promociones, etc., tambié~ uít1a mayoría de los -

trabajos cambian con el tiempo. un Eje.cutivo hace cosasdife

rentes cuando está preparando el presupuesto anual ó quince-

nal, al trabajo que ejecuta cuando está llevando a cabo nego

ciaciones de contratos de trabajo, etc. En forma semejante -

las tareas específicas de oficina, cambian d~ acuerdo con es

quemas de trabajo nuevo, como seria el uso de comput"ación en_ 

la sección de correspondencia 6 nóminas, etc. Ahora bien to

dos estos tipos de cambios no son difíciles de manejar en un_ 

análisis de puestos, porque normalmente pueden ser anticipa

dos y también variarse con anticipación los requisitos de fu

turos comportamientos nuevos, que el nuevo trabajo o labor -

amerite. 

Algo más difícil de manejar son los cambios del pu~s 

to debidos a la adquisición de experiencias del empleado. Por 

ejemplo: La especificación del comportamiento en puestos de -

manejo de libros de contabilidad, pueden enfatizar en la ob-

servaci6n del trabajo de otros, en la búsqueda de ayuda cuan

do se necesita al jefe inmediato ó a otro compañero y así -

evitar complicaciones causadas por iniciativas propias. Poco 

después esta clase de conducta disminuye a favor de actitudes 

mas productivas. El Análisis de Puestos debe de tomar en co~ 

sideraci6n cambios de este tipo y el diseño de la investiga 

ción de Selección y deberán especificar los comportamientos 

laborales exaotos que van a producirse. 
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b).- Cambios determinados por los empleados~'O) 

Existen muchos empleados que a~ortan requisitos 

completamente nuevos a sus puestos ó al menos los modifican. 

Esto como es ilógico suponer que haya una agrupaci6n de ta-

reas fijas e inmutables o que las obligaciones no están par

cialmente definidas por las personas asignadas a los puestos. 

Por ejemplo: Muchos Gerentes tienen asignadas metas adminis-

trativas muy altas, pero se les permite una considerable fle

xibilidad en lo que se refiere a las no~"mas para lograrlas. 

Los puestos en áreas como ventas de Valores, Ingeniería, Pro

moción e Investigación, invariablemente son de este tipo. En 

el otro extremo hay trabajos que permiten solo un mínimo de -

cambios determinados por los empleados. 

Cuando las activmades dé un puesto se definen, con 

un grado de importancia por las personas asignadas 31 puesto, 

es necesario considerarle durante el anális o evaluación del_ 

mismo. La mejor forma es poner a prueba muchos empleados --

que hagan el mismo trabajo y enumerar los diferentes métodos 

usados para ejecutar o sacar adelante los requisitos que el 

puesto exige. Aquí entonces la selección futura de cambios a 

un puesto está intimamente dedicada a identificar las carac-

terísticas de los empleados, que sean lo mas apegados a la -

conducta, que se pueda predecir para el futuro comportamiento 

del puesto ó de la labor que se desempeñe en él. 

c).- Cambios determinados por la situación. ('0) 

La situación del puesto puede definirse como el coa 



texto ambiental total dentro del cual se da un trabajo. Es

difícil sugerir ejemplos de cambios en situaciones de trabajo 

que resultan en cambios en los requisitos del ,comportamiento_ 

de trabajo. Por ejemplo: La interrupción del funcionamiento_ 

de una máquina calculadora necesitaría algún cambio en la pr~ 

ducción del trabajo, para ha8erla reparar, y podría estimular 

las tareas del departamento encargadas de su compostura. Así 

también los problemas de los empleados, como alguna crisis

de nervios. 6 desmayos, et~?~ podría cambiar las tareas de 

trabajo del departamento médico f sacando las funcio~es del 

mismo para una mejor atención de emergencia al empleado 6 em

pleados, y llevándolo hacia aspectos mas complejos que impli

carían la solución indirecta de los problemas, ó inclusive, -

durante una crisis de nervios mediante la previa atención de~ 

departamento médico, se turné'ría al enfermo al Psic610go de -

la Institución para ver cuál es el problema crusial al que se 

enfrenta el empleado, para de esta manera satisfacer de una -

forma u otra el problema que representa el trabajo que la pe~ 

sana desempeña, o bien mandar en su lugar un substituto inme

diato si así lo requiere el trabajo que desempeñaba. 

Ahora bien los cambios determinados ppr la Institu

ción normalmente s~n difíciles de anticipar 6 p redecir duran

te un Análisis de Puestos. A menudo, simplemente se les saca 

del cuadro y se ignora los factores potencialmente importan--
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tes en la situación del puesto. 

Para esto es necesario tener un control preciso de 

los determinados variables que pueden ser controlados y que_ 

alteren el contenido del puesto, y así de esta forma estar -

preparados para controlarlos, y con experiencias previas para 

satisfacer sus demandas. 

Tales variantes podrían incluir algunos o todos los 

estímulos siguientesl 

1.- Variables físicas.- Como riesgos provenientes 

de seguridad, iluminación, nivel de medios, características 

únicas del área de trabajo y equipo usado. 

2.- Personas en la situación.- Como el Directop o -

Jefe y otras personas que están relacionados y los objetivos_ 

y necesidades de los participantes típicos en estas relacio--

nes. 
3.- Antecedentes históricos.- Como fuentes de cam -

bios previos del puesto, éxitos o fracasos de los ocupantes 

previos del puesto y ~endencias y desarrollos pretéritos en 

áreas como relaciones laborales y reclutamiento. 

4.- Carácter cualitativo de las situaciones.- Como 

el clima de trabajo, naturaleza de la supervisión que se reci 

be, exención de presiones en el puesto y crisis en caso de -

haberlas. 

Es decir, todo esto cabe ser reunido en que cual -

quier caso que parezca ser una importante señal para un arre-
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glo a un puesto dado, debería de ser inducido como parte de -

un buen Análisis de Puestos. 

El Análisis de puestos descubreP?l)"1~o) 
1.- Cuáles son los objetivos amplios de la organiz~ 

ción de una empresa, compañía o Institución. en cuestio6n de_ 

puestos. 

2.- Como está estructurada la organizació~ para 10-

grar metas. 

3.- Cuales son las tareas de trabajo impuestos par~ 

lograr objetivos homogéneos en los puestos y sus desempeñan--

tes. 

4.- Como se reunen las tare~s de trabajo en térmi-

nos de comportamiento semejantes o de requisitos comunes ya

sea de la empresa ó de sus empleados en los diferentes pues -

tos. 

5.- Qué clases de tareas pueden ser lógicamente -

agrupadas y definidas como un puesto. 

Obviamente la identificación de puestos es materia

de de juicio, el análisis de puestos debe de conceder impor-

tancia mayor a la tensión de los requerimientos de comporta -

miento y no desorientarse por los trabajOS ya existentes y por 

las estructuras y estrechamientos tradicionales en la adminis-

tración de puestos. 
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Todo esto es para beneficio de la dinámica del ---

puesto, pues si no se establece un compromiso entre el puesto 

y su representante. dicho factor de análisis no va a ser ope

rativo, pero si los requerimientos de comportamientos son so

lucionados satisfactoriamente por medio de un buen y exhaust~ 

vo análisis, prestando la mayor premura a la situación y con

siderando las diversas variables de un puesto, su fuerza din~ 

mica, será productiva para toda la empresa. Por lo tanto se_ 

debe de tener en consideración los factores dinámicos y está

ticos de un puest9. 

También se debe de tomar en cuenta para descubrir -

las ventajas de un análisis de puestos en beneficio de la em

presa y sus empleados, "Qué clase de comportamiento se re---

quiere a los empleados p~ra el buen desempeño de un puesto". (10) 

En esto el analista de puestos debe de considerar las deman -

das presentes así también las futuras, los requerimientos po

sibles debidos a cambio de situación, para finalmente confiar 

en otros empleados a los cuales su experiencia y juicio en -

otros puestos conocidos muy bien por ellos, pueden llevarnos 

realmente a saber especificar el comportamiento que se necesi 

te para determinados puestos, y de esta maneré poder predecir 

el buen desempeño del empleado para que pueda cubrir los re-

querimientos del puesto. 

Ahora, cuáles son los requerimientos que pueden in

ferirse al comportamiento y a los requisitos del puesto: El -

principal propósito del análisis de puestos, es saber mas 
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acerca del papel que juega el comportamiento de trabajo que -

deseamos predecir con los procedimientos de selecci6n y de 

colocación. Sin embargo, no podemos analizar los puestos 0_ 

estudiar el comportamiento de las personas en ellos, sin for

marnos opiniones subjetivas acerca de las cualidades persona

les necesarias para lograr que se hagan bien los trabajos. 

En dicho nivel, podemos formarnos impresiones que 

deben de tener los empleados para un puesto específico, ejem

plo: Podría parecer que los empleados encargados de la venta_ 

de valores o del departamento de cajas y recepción, fueran e~ 

travertidos, que las secretarias fueran hermosas, que 109 ?r~ 

fesionistas fueran creativos, etc., tales impresiones aunque_ 

subjetivas, nos proporcionan una primera base para elegir la~ 

medidas que van a ser probadas en el exámen de Selección, y -

tal vez se pueda correlacionar las medidas arbitrarias dadas_ 

por nosotros. para de esta forma tener con el uso de los Tests 

y la entrevista un buen resultado de confiabilidad.y así to-

mar decisiones ya basadas en datos objetivos. 

Ahora se han desarrollado varios procedimientos me

nos subjetivos para medir la inferencia de 108 requisitos hu

manos a partir de un análisis de puestos, porque no siempre a 

todos los empleados se les ha hecho pruebas psicológicas ni 

entrevistas. o bien nunca han pasado por un nivel de selección 

pero cuando las circunstancias son necesarias para la Valua -

ción de un Puesto, ya sea por preparación o promoci6n del em

pleado. ae hace necesario hacer investigaciones con el objeto 



de hacer lo más objetivo posible, los factores humanos en 

el Análisis de Puestos. 

~stas investigaciones han venido a estim8r los re 

querimientos de los trabajadores en seis amplias áreas a_ 
~) 

~aber: 

Tiempo de adiestramiento (En caso de ser necesa

rio). 

Tipo de actitudes requeridas. 

Hequerimientos temueramentales. 

Intereses requeridos. 

Capacidad fisica necesaria. 

~igencias especiales orginadas en condiciones -

de trabajo especiales. 

Basadas en estas directrices se hicieron manuales_ 

de análisis y valuación de puestos, y calificaciones para_ 

de esta manera seguir una linea objetiva con método y téc

nica en la inferencia de los requisitos humanos a partir -

de un Análisis de Puestos. 

A través de todo el Análisis de Puestos. el ana1i~ 

ta debe de estar enterado de les necesidades posteriores

en la investigación de la selección. en caso que la haya. 

~ecesita observar y medir el comportamiento en el trabajo_ 

y comparar estas medidas con las tomadas de las diferen---

cias individuales. que van a ser usadas como predictoras. 

Por último veremos los diversos métodos utilizados 

para estudiar los puestos. De donde obtiene mayor informa

ción el analista de puestos es: 



1.- Información directa o experiencis en el trabajo. 

Z.- Entrevistas Obligatorias con los empleados y -

con los. Directivos. 

3.- Juntas con Administradores de plana mayor y con 

representantes encargados de la función de per

sonal. 

4.- Cuestionarios o listas de verificación que se~

rán llenados en forma obligatoria por los trab! 

. jadores, sus superiores u otras personas que c~ 

nocen el puesto. 

5.- Pruebas Psicol6gicas y cali~icaciones de los -

requerimientos humanos. 

6.- Otras fuentes disponibles de lnformación~ como 

las que se puede~ encontrar en manuales d~ en-

trenamiento. guias, descripciones de puestos, -

especificaciones de proceso. varios registros y 

reportes y en vc"rios libros o diccionarios. 
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A continuación presentamos un esquema de 10 que es 

un Análisi.s de Puestos. (8) 

Form.- Uses - 546 
( 2-44 ) 

U.S. Departament of 1abor 

Bareau of Emp10yment Security 

United States Employment Service 

ESQUEMA DE ANALISIS DE PUESTO. 

1.- Nombre del puesto ••• 

2.- Número • 

3.- Número de Empleados • 

4.- Establecimiento No. 

5.- Fecha • 

6.- Otras formas de llamarlo • • 

7.- Título del puesto • 

8.- Industria. 

9.- Rama. 

10.- Departamento • 

11.- Trabajo que se desarrolla • 

12.- Obligaciones. 

13.- Tiempo requerido • 

. . 

. .. -

Analista ••••.•••••••••••• Revis&dor ..•...•.•...••• Jefe •.•••• e 

Hemos visto a grandes razgos lo que es un análisis 



de Puestos y sus requisitoi, el comportamiento que es un as-

pecto importante en el. y también los métodos utilizados as!_ 

como sus objetivos, de acuerdo a las últimas investigaciones_ 

hechas sobre el Análisis de Puestos. 

El Psicólogo actúa como supervisor, revisor, conse

jero y principalmente como investigador de la conducta del -

empleado, utilizando Tests Psicológicos. para evaluar así el_ 

trabajo futuro y el comportamiento en él de un empleado, no -

necesariamente es una función a su cargo el análisis y la va

loración de un puesto, más bien es un cargo que le correspon

de al Analista de Sueldos, al Profesionistas de Relaciones 

Industriales, al Administrador de Empresas. 

Queda expresado, que el Psicólogo actúa únicamente_ 

como asesor o consejero, para delimitar sus funciones a lo r~ 

ferente. al aspecto comportamiento y predicciones de la con-

ducta en un futuro inmediato o mediato del empleado. 

Ayudar a formular los requisitos necesarios del --

factor humano y poder así, ayudar a apreciar mas el buen de

sempeño de la empresa, para un desarrollo mas productivo y -

positivo del empleado. 
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CAn'rULO TERCERO 

T~cnicas Psicológicas usadas dentro de una Instit~ 

ción Hacional de Cr'dito. 

1.- Test. ~us funciones. 

a} Objetividad y Confiabilidad. 

b) Validéz. 

e) Clases • 

. LI.- Evaluación de los Test: 

a) 1.- Inteligencia. 

b) 2.- Aptitud. 

e) 3.- uealización o pericia. 

d) 4.- Interés. 

e) 5.- Personalidad. 

1II.- Descripción de ~est usados. 

1.- Inteligencia. 

2.- Aptitudes. 

3.- Realización. 

4.- Intereses. 

5.- Personalidad. 

IV.- Bateria usada por nosotros. 

V.- El uso de la &atrevista como técnica en la 

Selección y Promoción de Personal. 
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CAPITULO III. 

1.- Técnicas Psicológicas usadas dentro de una lnstitución 

~acional de Crédito. 

l. Ahora veremos las técnicas Psicológicas, Test -

de valoración y ~trevistas, empleados para seleccionar a_ 

los solicitantes a un puesto Á o Y. El problema no solo -

radica en que el hombre colocado en forma inadecuada se h! 

ce menos eficiente, sino en que puede llegar a resultarle_ 

imposible ganar lo suficiente para mantenerse él y a su f! 

milia a estos sujetos emocionalmente alterados a causa de_ 

su aparente inferioridad con respecto a los hombres que -

trabajan a su lado. 10 que se pretende con el estudio --

Psicológico del empleado es mejorar todo nivel emocional,_ 

así como el físico del ser humano, conseguir que las apti

tudes Psicológicas del individuo estén de acuerdo con las_ 

exigencias del trabajo. 

En este proceso se emplea un gran número de 'l'est ,_ 

por ejemplo: Test que miden aptitudes y otras capacidades~ 

Los primeros miden potencialidades e incluyen tanto aptit~ 

des generales (inteligencia) como algunos denominados es-

peciales (Tiempo de reacción, apreciación de espacio y --

tiempo, etc.) Mientras que los segundos miden caracterís

ticas adquiridas, como por ejemplo, habilidad específica -

mecánica. viBual, motora, etc. 
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J:!:Xisten: otros que se denominan: proyectivos de pe!: 

sanalidad, que miden o sacan a relucir las principales ca

racterísticas de una persona ya sea por medios verbales 0_ 

escritos. otros van destinados a medir la personalidad 

anormal en sus diferentes características o matices. 

Las principales funciones del ~est son que sirvan_ 

específicamente para lo que intente. medir y que sirva co

mo instrumento de predicción de la conducta humana en sus_ 

diversas acepciones. 

La terminología empleada puede se'r pasada realmen

te por alto, ya que los criterios adoptados hasta ahora --

varían en grande situaci6n de acuerdo al psic610go que los 

aplica, ya que un test de inteligencia general, en reali--

'dad mide y predice diversas áreas de inteligencia como me

mQria, retención, aptitud y planeamiento. semejanzas. raz~ 

namiento abstracto, etc. LO importante es que cumpla la -

funci6n a la que fué elaborado, siguiendo lineamientos --

aceptables por todos y sobre todo por los j)irectivos de la 

Empresa. Es decir nos enfrentaremos, con el problema de la 

validez que es primordial para poder aplicarlo con toda 

confianza y atenernos así de esta forma a sus resultados,_ 

para poder dar con un mejor informe sin temor a equivoca-

ciones, que pOdrían provocar desajustes muy marcados en el 

trabajo. tiay que tomar en cuenta el índice de objetivi--

dad y confiabilidad también. 



111 

Delinearemos las características de objetividad y 

de eonfiabilidad de las pruebas psicológicas. 

a).- Primero veremos la objetividad. Como se r~ 

cardará la mayor parte de los Formularios de Solicitud y_ 

aún las propias entrevistas tienen un alto índice de Sub_ 

jetividad. solo se logra que estas técnicas sean más ace~ 

tadas, haciéndolas más objetivas por regla general, el -

criterio para diferenciar lo subjetivo de lo objetivo ra

dica principalmente en la cuantificaeión de datos, en BU_ 

rendición y en su comprobación posterior. 

Es decir aquilatar las respuestas dadas, valorar= 

las. 
Por consiguiente, las pruebas Industriales tien-

den a ser, en su mayoría de caracter objetivo. Ya que --

las calificaciones obtenidas por el candidato no tienen -

relación alguna con el estado de ánimo del a~ministrador, 

o sea con nosotros mismos, con las que calificamos y hace

mos, etc. utra ventaja es que se pueden calificar e in--

ter~retar rápidamente aún no por nosotros, como son por --

personas que hayan recibido un entrenamiento adecuado para 

estas labores. '.también tienen un bajo costo de administr~ 

ción. 

~a confiabilidad es principalmente la consistencia 

que tenga la prueba, si le aplicamos a un sujeto la misms_ 

prueba 2 Ó 4 veces tendremos que obtener más o menos los -

mismos resultados, aunque no en todos es lo mismo, prin--



palmente en las clínicas no, claro está después de trata-

miento Psicoterápico si lo necesita el sujeto, estos va--

rían en alto ó menor grado que la primera aplicación de -

la misma. También se considera dentro de la eonfiabili--

dad, que esta rinda, esto es que si a una persona de igua

les condiciones tísicas, mentales, experiencia y cultura,_ 

le es aplicada, nos encontraremos con resultados más o me

nos iguales, sólamente se verá desigual de acuerdo a los __ 

conocimientos adquiridos por el sujeto antes de aplicárse

le, ya sea por lecturas o funciones de teatro, etc., ó por 

los olvidos momentáneos, en los intervalos en que se efee

tue la prueba, etc. 

La mayoría de estos factores o variables se puedea 

controlar durante la administración propiamente dicha (1) 

o antes de ella, con una entrevista inicial o ya sea por -

medio de preguntas directas de los conocimientos reciente

mente adquiridos. 

Ahora bien, la mayor parte de las pruebas psicoló

gicas, consideran ya el índice de error con el que operan 

y agregan a un resultado final este índice ya corregido en 

los puntajes. Esto lo veremos cuando hablemos de la vali

déz. 

b}.- A eontinuación veremos la ~alidé~ de un test, 

qué es y como se prueba la misma. 

La validéz de un test psicológico es principalmen

te que mida a que la función a que está destinado, y que -
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nos permita pronosticar lo que queremos saber. Por lo 

tanto, para que una pueda administrarla a un candidato Y 

tenga validéz de pronóstico en la selección de personal, -

debe de tener alguna correlación con un indice de la efi-

ciencia del empleo obtenido posteriormente. 

Esto puede verse en diversas acepciones como: un -

récord importante en el nivel de ascenso, sueldos, ganan--

cias del empleado con sus directivos o jefes, acercamiento 

en todo lo relativo a intereses propios Y hacia la Empresa, 

Para demostrar la validéz, se implica el contenido 

del test, que tiene que ser esencialmente un exámen siste

mático de lo que va a 1\eLirse, (1) esto es, tiene que com·· 

prender una muestra representativa de la conducta o forma_ 

de ella que ha de medirse y cuantificarse. La solución es 

difícil pues el muestreo debe de analizarse sistemáticamen . -

etc. 

te y probarse por medio de la estadística Y sus fórmulas -

para asegurarse que los aspectos principales están adecua

damente cubiertos por los elementos de los que consta el -

test, asimismo en sus proporciones ó partes integrantes -

del mismo. Por ejemplo: debe de llevarse a cabo un mayor_ 

énfasis en el campO de contenido que representa una mejor_ 

proyección objetiva, es decir elaboración de preguntas 

previamente standarizadas e inve6ti~das. Además debe de_ 

tener una área de respuestas perfectamente delimitada res-
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pecto a la conducta o clase de ella que midamos o al me--

nos intentemos medir. 

También debemos de estar precavidos, en cuanto a -

no generalizar mucho en lo referente al contenido probado_ 

del Test, (2) es decir que una área específica, debería de 

medir solo esa área no adentrarse en más. pués si se aden

tra en otra área delimitada por otra parte del 'l'est, no -

sirve de nada, ya que duplicaría su función y consecuente

mente el resultado del mismo. 

Por 10 tanto para demostrar su validéz, debemos de 

tomar en cuenta las áreas principales del mismo, como: Co~ 

fiabilidad, Objetividad, que mida lo deseado ~ tenga valor 

predictivo y uniformidad de criterio para su calificación_ 

e interpretación, todo esto aunado a un coeficiente de va

lidéz. que nos permite observar la correlación entre el -

'fest y el criterio empleado. 

Este coeficiente de correlación no solo nos propo~ 

ciona un índice general de la validéz del test. sino que -

es también más estable y está menos sujeto fluctuación de_ 

las muestras que los puntajes de tablas de validéz nos dan, 

ya que esto está besado en todos los casos del grupo. en -

particular del que nü$!otros hayamos aplicado en nuestro --

trabajo. 

Ahora es seDc1:1~ ~acer una correlación con un co~ 

junto de datos que puedan ,c"l;,:,resentar algo de una muestra_ 

de casos, ya que represe:':an dos variables continuas. y 
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ciente de correlación MQn~te-Producto de Pearson (1). 

Podemos encontrar nosotros las diversas fórmulas 

para la correlación en cualquier libro de estadística y __ 

tendremos a la mano un material de insospechable valor pa

ra evaluar positivamente la validéz de un l'est psicológi-

ca. 

Para la mayoría de los l'est pSicológicos. el uso _ 

de la correlación, nos proporciona una técnica muy efecti

va, para demostrar la validéz de los mismos. 

~l criterio empleado para seleccionar las Baterías 

::itandarizadas de Test, que usamos para efectuar la ::ielec-

ción de Personal, está basado en la idea de: Precisar la _ 

función o las ~nciones que se van a evaluar, de común a---

cuerdo a la clase de puesto deseado por el aspirante ó __ _ 

candidato a un nuevo empleo, precisamente consultando al _ 

encargado de Análisis de Puestos, para ver los requisitos_ 

para ese determinado puesto, y de esta forma tener todos _ 

los instrumentos necesarios y el control de los variables 

requeridos, y así poder medir mejor las funciones van a __ 

Evaluarse. 

Las pruebas pSicologicas defieren una de otra por_ 

la forma en que están elaboradas ó se elaboran, las noos-

tandarizadas usadas ya como prototipo, también en la forma 

en que se califican y como se administran. Cada forma se_ 

inclina a tener sus propias ventajas y diferencias peculi~ 
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pruebas Industriales, estos serian los ya standarizados -

~lorados y correlacionados con un alto grado de confiabi

lidad resultando en todos los niveles, una validéz produ.s:. 

tiva. 

C).- Existen diferentes clases de pruebas, como_ 

la de Velocidad, que es aquella que tiene un limite dete~ 

minado de tiempo, y que más allá del cual no se le permi

te a los sujetos o sujeto trabajar, aún cuando no haya -

contestado todos los items o preguntas: Existe otra, la 

de capacidad, esta se administra sin limite de tiempo. 

'l'odas las pruebas ya sea que midan 10 que midan o valúen_ 

lo que valúen tienen esta sola-descripción. 

~as de velocidad, facilita un cierto grado de rea 

lización de un programa, ya que hay pruebas en que la ve

locidad es un aspecto esencial de la función que va a ev~ 

luarse, por ejemplo: la destreza manual, la aptitud de -

anticipación, la imitación, etc. La calificación es de -

suma importancia en este tipo de pruebas, ya que el fac-

tor clave es el número que puede contestar acertadamente_ 

dentro de cierto limite de tiempo •. (3) 

Las de capacidad se administran por general, en -

situaciones que lo que se va a evaluar es una área de la -

Personalidad ó determinada de la Inteligencia. 

otras clases son: Las de grupos ó Individuales; 

esto es tomando en cuenta. el procedimiento que se utiliz&_ 
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para su administración. 

Las ventajas que existen son casi iguales, pero sin 

embargo en la administración de pruebas de orientación clí

nica y vocacional en el ambiente individual tiene que hace,!: 

se en ~orma exclusiva individual. 

Sin embargo las pruebas individuales son del tipo _ 

que se pueden administrar tanto a un grupo como a un indiv1 
duo. 

También hay Pruebas de ~jercicios y de lápiz-papel; 

en estas ultimas como su nombre lo indica. el sujeto se ve

obligado a responder marcando ó formulando determinada res

puesta, a preguntas escritas ó a estimulQB diversos, Ó bien 

a hacer determinados símbolos en el papel, etc. y en los 

de ejecución requieren hacer determinadas operaciones con 

aparatos ó equipos especiales. O bien también las pruebas_ 

de tipo oral, en las cuales los sujetos se ven influencia-

dos a responder en forma hablada al administrador y este __ 

también al efectuarlas proyecta en forma oral. La función_ 

pSiCOlógica en ambos casos se puede evaluar con la misma __ 

eficacia, pero a criterio de muchos pSicólogos. las más ef1 

cases son las que nos representan mayor problema de bloque_ 

emocional es decir los de papel y lápiz. 

2.- Veremos ahora las funciones evaluadas por me-

dio de las pruebas pSiCOlógicas. Aaemás de ser diferentes_ 

en la forma de administración, las pruebas pSicol6gicas di

fieren más a otro respecto de las funciones que van a eva-

luar. Dichas funciones se pueden agruparen cinco grandes_ 



grupos a saber: (1) 

1.- Inteligencia. 

2.- Aptitud. 

3.- Realización. 

4.- Interés. 

5.- Personalidad. 
I 

Vamos a delimitar estos campos de medición; Y lue

go, describiremos algunas pruebas utilizadas-por motivos 

en el trabajo y que llenan los requisitos indispensables 

para su función. 

A) 1.- INTELIGENCIA. 

La inteligencia se considera. como una especie gen!, 

ral de agilidad mental (5), puede ser que implique la cap~ 

cidad de aprender rápidamente, de resolver problemas que -

anteriormente no han encontrado solución, capacidad de ra

ciozinar, recordar informaciones obtenidas algún tiempo 

atrás; también implica la capacidad de pensar en forma 

abstracta, es decir el proceso de abstraer lo mismo situa

ciones concretas ó simbólicas, conceptos matemáticoS, ver-

bales, culturales en general.-

L&.s pruebas- de Intelígel¡cia persiguen la medición_ 

de ella, más que la ca~acidad de encontrar diferencias ---

significativas en sus di'V'$:c",as lÚ'eas. aunque esto también-

10 midan~ ya sea en forma esquemática, es decir si una ca-
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~ificaci6n alta obtenida en su prueba, no garantiza la po

sesi6n de habilidades especificas que se requieran para la 

ejecución satisfactoria del trabajo, pero si demuestran 

la capacidad de aprender diversos conocimientos nuevos, 

siempre y cuando se les proporcione oportunidades adecua-

das, para el mejor desempefio de su trabajo, y se le ensefie 

al empleado nuevo el movimiento y lo que debe de hacerse -

en él. 

Existen diversos conceptos, por medio de los cua-

les se mide ~a inteligencia, desde las pruebas primarias -

de Binet-~imÓn Y la esca~a de inteligencia de Stanford --

Binet, (1) se han medido los diversos puntajes de la misma 

y se han traducido teniendo las mismas bases de esta esca

la en Cocientes Intelectuales, Y sobre todo se han delimi

tado en diagnósticos que varian de genio ó próximo a genio, 

hasta imbecilidad ó ideó~a, ahora bien resulta evidente -

los requisitos minimos para diversas clases de trabajo en

cuanto a nivel ó capacidad intelectual. ~in embargo, lo -

que no es tan evidente que diversos empleados que tienen 

un nivel más bajo de inteligencia que el especificado en -

las escalas, producen ó hacen mejor su trabajo que los que 

tienen mayor grado de inteligencia. ~sto puede ser que -

el empleo no exiga lo suficiente de las capacidades inte-

lectuales del empleado, ó el que la capacidad no se utili

ce al máximo, esto trae como consecuencia aburrimiento, --
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descontento con el empleo, falta de asistencia, y hasta -

una mayor propensión a conflictos laborales. 

Pero también es evidente que empleados con un gra

do de capacidad normal promedio en inteligencia, son los -

que han demostrado mayor estabilidad en su trabajo y en -

sus relaciones interpersonales. 

B) 2.- APTITUD. 

~sta es una capacidad para adquirir determinados -

conocimientos ó habilidades. Se puede considerar una rel~ 

ción existente entre inteligencia y aptitud en el sentido_ 

de que la primera es una especie de aptitud o capacidad 

hacia algo. 

'.fhurstone (4) es uno dé los· primeros estudios so

bre inteligencia consideró, que se podía dividir en siete_ 

capacidades ó aptitudes mentales primordiales como son: 

memoria, cantidad, percepción, razonamiento, espacio, pal~ 

bra y facilidad de palabra. Esto se determinó mediante el_ 

estudio de un análisis de factores, llamado ahora Análisis 

Factorial, por medio del cual se estudian las interrel¡¡r~i.:g. 

nas existentes de las calificaciones de las pruebas, con .,~ 

el fin de determinar las funciones que están más cercanas_ 

la una de la otra. 

Estas investigaciones en lo tocante a las aptitu-

des de Inteligencia, no se pueden considerar eomo la últi

ma. palabra en lo referente asu determinación, pues últim! 

mente ó s.ea a finales de 1949, Weseh1er en su ese.la de ...: 
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Inteligencia considera ya 11 aptitudes para especificar la 

inteligencia. Basado también en el Análisis Factorial, 

pues a medida que se incluyen una mayor unidad de factores 

en las pruebas, el análisis de los mismos demuestra, mayor 

escala de interrelaci6n entre estos mismos y por consecueE 

cia, mayor indice de aptitudes especificos de inteligen---

cia. 
.!Sn 1956, S.P. Quilford en su estudio "The ::ltructu

re oí lntellect", Psicholegical Bolletin, Vol.LIII (1956), 

considera hasta cuarenta dimenensiones de la Inteligencia-

(5) • 

~ambién esta prueba de aptitud, evaluan la capaci

dad y no necesariamente el saber, como es el caso de las -

de Inteligencia. 

Por lo tanto la capacidad de un sujeto va de acue~ 

do a la calificación lograda, e indica las facultades que_ 

tiene para aprender en corto tiempo algo relacionado con -

un campo determinado • 

.!Sstas pruebas se aplican para reforzar la escala -

~ntelectual, Y deben de correlacionarse perfectamente bien 

ambas, es decir tener resultados ambiguos. 

G) 3.- hEALlZACluN O PERICIA. 

Miden comúnmente las habilidades que el sujeto ti~ 

neo para determinado puesto, al grado de realizar alguna 

tarea determinada para tales ó cuales fines de trabajoe 
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'también evaluar la. manera de tra.bajar de un empleada. ya -

sea pasivo 6 negativo, van íntimamente ligados, a los de -

Inteligencia Y Aptitudes, ya que correlacionan debidamente 

con ellos; en algunas ocasiones, están inelu:!'das dentro de 

la escala Meditora de Inteligencia, como seria el caso de 

Weshler. 

Los intereses son producto de la acción recíproca 

de factores hereditarios Y ambientales~~) ~s probable que -

mucha gente no conozca el interés para determinada cosa ni 

por lo tanto lo aproveche, el principal factor es la falta 

de interés causa principalmente por no utilizar a fondo -

sus capacidades en muchos o poe'os aspectos, ya que la her~n 

cia delimita la esfera de intereses individuales al limi -

tar las posibles realizaciones. Por ejemplo: un individuo 

que sufre de daltonismo no podría o no mostraria ningún i~ 

terés en la pintura. por esta causa se ve mermado el marco 

de intereses en determinadas circunstancias percel princi

pal prOblema radica en el factor limitante, de la evolu -

ci6n de nuestros intereses y esto es de naturaleza merameB 

te ambiental. 

~n ,las pruebas psico16gicas de intereses, resulta_ 

más efectivo el sujeto que reune la más alta calificaci6n_ 

en intereses de tipo vocaoional, o al menos más definido -

que loe otros. Ahora es necesario hacer notar que en la 
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selección de personal el aspecto vocacional por determin~ 

dos intereses es un factor de suma importancia para colo

carlo en el puesto que mejor se adapta a ellos, de esta -

manera el -f'uturo empleada será más fácil de ser asignado -

a la clase de trabajo en las que puede tener mayor posibi

lidad de éxito. Esto redunda en el beneficio del empleado 

y de la empresa. 

]S) 5.- PERSONALIDAD. 

Este es un factor decisivo de evaluación ya que se 

considera junto con la inteligencia como lo que va a demo~ 

trar el éxito o el fracaso del empleado en su puesto. ~n_ 

efecto existen pocas dudas de que los razgos característi

cos de la personalidad, son muy significativas en 10 que -

se refiere a modo de actuar o de comportarse en el trabajo, 

también es importante que el factor adaptabilidad y salud

mental. en general existe ya que de esta manera, no afee 

tará al desempeño y la eficiencia del trabajo, al contra 

rio se mantendrán los empleados seguros y satisfechos de 

lo que están haciendo. 

La definición de personalidad~ se ha estudiado -

por diversos autores, incluiremos aquí los más importantes 

y las que han dado un nivel mayor de validéz y de resulta

dos positivos en el trabajo: "Se define como una organiz~ 

ción integrada por todas las características eognoseitiTas, 

afectivas, volitivas y físicas de UD individuo tal como SA 

manifiesta la. diferencia de otros". (6) 
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Allport. "La caracterización o patrón generál de -

conducta del individuo". (7) ó aquellas características de 

un individuo que más importan para efectuar sus ajustes s~ 

ciales·'.CEscuela Socioculturalista.) 

Para la apreciación de la personalidad se utilizan 

dos tipos de medidas: Los cuestionarios de papel y lapiz,_ 

y los sistemas de proyección. En los primeros se ·le ins

truye al sujeto, y por regla general se le dice que ponga_ 

un ~í o un ~o, un siempre o algunas veces o un nunca, o 

bien. solo una o un nunca, o bien, solo una marca. como una 

X,un relleno. una línea, etc. Los resultados obtenidos 

por estas pruebas en el exámen de selección ha~ sido muy 

alagadores, ya que el tipo de ~regunta que se utiliza en 

la mayor parte de este tipo de pruebas es muy sencillo y 

de fácil comprensión. lo único negativo que se ha visto, 

es que determinados sujetos con características especiales 

pueden falsear los resultados, pero afortunadamente, exis

ten pruebas en las cuales ya salen a relucir estos hechos_ 

y nos permiten. aplicar otros de diversa índole para refo~ 

zar las respuestas del primero, o bien para correlacionar_ 

los resultados del primer tipo por los otros. 

En cuanto a los proyectivos (6), se presentan en 

serie, relativamente ambiguos o sin estructura aparente, 

por medio de estímulos sensoriales, en particular visuales. 

Aqui el sujeto es inducido a contestar con toda libertad. -
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y asi de esta manera sus respuestas son proyecciones de -

sus sentimientos, de sus pensamientos, de sus pensamientos, 

anhe~os. deseos y de sus necesidades. 

Aquí en esta c~sede pruebas, el sujeto no puede -

f~sear sus respuestas, pues no sabe que tipo de respues -

tas se desean obtener. Para la interpretación de estas --

pruebas se necesita un grado alto de habilidad y de instru~ 

ción por parte del psicólogo. 

En todas las pruebas de personalidad es pertinente 

su aplicación en firma individual por 10 que se requiere de 

mucho tiempo. Pero losresu~tados a la larga son muy bue

nos y satisfactorios en lo relacionado a trabajo. 

3.- Descripción de algunas pruebas psicológicas 

utilizadas mayor o generaaente en la Industria por ser o.~ 

mayor validéz, confiabilidad y objetividad en sus resulta

dos y sobre todo por el valor predictivo que tienen: 

1.- Inteligencia. 

Pruebas de capacidad me.nt~ de otis (1); se carac

te~iza por ser rápida en su administración, de una evalua

ción muy buena, se usa con papel y lápiz en grupo o indivi

duaaente, aunque es relativamente anticuado, todavía se -

usa con mucha frecuencia, el tiempo de su duración está -

entre ~os veinte minutos y los treinta. existiendo una ver

sión más breve y actua~izada. hecha~por wonderlic. Esta

se usa generalmente en selección de personal que no requi~ 
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re de mayor capacidad de inteligencia sea para puestos de 

niveles bajos, pues en personas de nivel superior de est~ 

dios resulta demasiado sencilla~ el tiempo de su duraci6n 

es de doce minutos. 

La escala de inteligencia de adultos de Weshler o 

sea WAISS (1). Es una prueba de inteligencia que se ad-

ministra individualmente. existen dentro de ella once suk 

test, los seis primeros corresponden al nivel verbal y los 

cinco últ~os al nivel ejecutivo, se administra en forma -

oral, y la motivación que el examinador ti. ene hacia el su

jeto es importante en las contestaciones, as! se puede ob_ 

servar mejor el comportamiento del sujeto, mie~tras este -

responde a sus preguntas en forma oral también. Se_ usa -

en niveles intermedio y altos. 

'í'eniendo en la práctica resultados productivos. -

tanto en el nivel de inteligencia como en el de personali

dad, principalmente en su forma clínica, pues cada subtest 

tiene sus propias funciones o áreas delimitadas, tanto no~ 

males como anormales en 10 referente al comportamiento del 

sujeto. 

As! es que sirve tanto como escala de inteligencia 

como de personalidad, aunque con sus delimitaciones en es

ta última. 

AntigüaIDente era muy usada la prueba de Raven, o -

sea el inventario de matrices progresivas, as! como otras_ 

de este mismo tipo, se han venido deshechando por ser ya -

inoperantes. pues su obtención fuera de la oficina de se--
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lección, es en realidad muy fácil. 

También se aplica en niveles intermedios y bajos -

la prueba de dominós que miden realmente la deducción lóg1 

ca, la parte matemática de la inteligencia y el pesamiento 

abstracto, también da resultados positivos dicha prueba, 

debiéndose de tomar en cuenta la preparación del sujeto, -

así como su edad e investigar si no tiene ya una inclina-

ción de conocer la prueba. 

~stas son las más usadas en la selección de perso

nal por los resultados obtenidos en la empresa por noso--

tros, ahora bien estas son las standarizadas, claro que 

existen otras, elaboradas exprofeso, por diversoa btafs de 

psicólogos industriales. 

2.- Pruebas de Aptitudes. 

Una de las más usadas es la Flanagan (1) para la -

clasificación de aptitudes, es una batería de catorce eva

luaciones de aptitudes, que van desde la inspección, elab~ 

ración, coordinación, hasta la expresión. 

Todas las claves van a ser combinadas entre si de_ 

acuerdo a la evaluación que se haga de ellas, y van a ser

vir para buscar un mejor puesto al sujeto. ~stas combina

ciones han sido estudiadas de acuerdo a las aptitudes re-

queridas, con base en los elementos de trabajo fundamenta

les. 

También la prueba de Minnesota, (1) de evaluación_ 

de la manipulación, esta prueba consta de colocar figuras_ 

en tableros, es muy específica para determinados puestos. 
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otra muy usada es la prueba de aptitud para em --

plear los auxiliares,destinada a identificar a empleados -

de oficina potencialmente satisfactorios. Consiste en --

tres subtest; vocabulario de oficina, Aritmética ~ Compro

bación, esta última es una evaluacion de la rapidez ~ exa~ 

titud con que el sujeto compara pares de cifras. 

~sta~ pruebas generalemente se usan en factorías 

o fábricas, en donde los empleados necesitan tener aptitu,

des específicas, para manejar maquinaria especial de tipc_ 

mecánica ~ de presición. 

Dentro de las más usadas para medir el área de ap

titud de trabajo, nos encontramos con las pruebas de Gor-

dons que constan de: Un inventario ~ un perfil de aptitu-

des, estas son propiamente para determinados puestos, re-

ferentes a oficina, consta de grupos de cuatro ereaciones 

en los cuales el sujeto, debe de escoger dos; una que más_ 

se le asemeje y otra que menos, para la evaluación se mar

can las respuestas obtenidas en diferentes escalas, que -

van desde la ascendencia, responsabilidad, control emocio

nal, vigor. hasta la de relaciones interpersonales. Apa-

renta a simple vista ser una prueba de personalidad, aun-

que realmente si corraboran en algunos casos las respuestas 

dadas en las pruebas de personalidad. ~s interés princi-

pal de esta prueba es el medir las aptitudes hacia el tra

bajo, ~ se obtienen resultados muy buenos en la ma~or!a de 

los casos. 
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3.- Pruebas de realización. 

~on empleados en general~ para campos tales como: 

Estenografía, Herramientas para talleres, mecáilica en gen! 

ral, equipos y procedimientos, interpretación de planos y_ 

elasticidad industrial, como puede verse son muy específi

cas y casi no se usan en empresas bancarias. 

4.- Inventario de intereses. 

Los dos más usados son el formulario de interés -

vocacional de ~trong y el récord de preferencias de Kuder. 

~as pautas contenidas en el formulario de strong, enumeran 

ocupaciones, temas escolares, diversiones, actividades, 

etc. Esto deberá ser ordenado por el sujeto de acuerdo a

la contestación: Le gusta o no le gusta, e indiferente. 

Las calificaciones se combinan para obtener claves de cri

terio, y de ahi sacar en claro la viable orientación del -

sujeto. 

La de Kuder, (1) consiste en puntos ordenados en -

grupos de tres, en los cuales el examinado exoge y ordena_ 

lo q~e más le gusta y lo que menos le gusta, en orden pro

gresivo. ~ste inventario de preferencias eva luan intere-

ses en diversos campos para ser más exactos en siete que -

son: Intereses mecánicos, computación, científicos, persu~ 

8ivos, artísticos, literarios, musicales, servicios socia-

les y de oficina. hasta hoy se dispone de 22 claves para _ 

22 ~omputaciones diferentes. 



--,,--~._--------~ 
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~stos dos test por lo regular se apl~can juntos. 7 

de su comparación la predicción de una futura ocupación -

puede resultar muy positiva, así como el puesto indicado 

puede revestirse de intereses comunes al empleado y a la 

empresa. 

5.- Inventarios de la personalidad. 

Uno de los más usados en la ~ndustria o activ~dad_ 

industrial es el de Bernreuter, es una prueba administrada 

por papel y lápiz proporciona calif~caciones denominadas;_ 

Sociabilidad, confianza en sí mismo, dominio, tendencia -

neurótica, intervención y autosuficiencia. Con solo eva-

luar las cuatro primeras escalas se obtiene un buen resul

tado en cuanto a predicción de la conducta. Pero puede -

ser falsificado o falseadas sus contestaciones co~elati-

vas facil~dad.ya que ninguna escala mide esto. 

Ahora se está usando con muy buenos resultados el 

Inventario Multifacético de la Personalidad "Minnesota". -

que consta de 13 escalas, (8) las cuales tres son para me

dir la fiabilidad. la validéz o grado. de veracidad del su

jeto al contestar y una más .de corrección que se agrega a_ 

cuatro escalas clínicas. Las otras diez son prácticamen-

te clínica<:r, exeptuando la última que m~de extraverción e_ 

intervención, las escalas son: 



Io puedo decir ? 

L.- Mentira. 

F.- Validéz. 

K.- Corrección. 
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~.- Hipocondriasis. 

J).- Depreción. 

J.ü.- Histeria. 

Dp.- Desviación PSicopática. 

Mf.- Masculinidad. Feminidad. 

Pa.- Parancia. 

pt.- Psicastenia tobseción compulsión) 

Es.- Esquizofrenia. 

Ma.- Manía. 

~í.- Sociabilidad. 

~ambién es una prueba de papel y lápiz y se puede 

aplicar individualmente o en grupo es una prueba bastante 

objetiva, los resultados obtenidos en investigaciones múl 

tiples que se han hecho, han arrojado datos positivos y -

muy productivos para la evaluación y predicción de la cOE 

ducta del sujeto. Sobre todo que en esta prueba la fals~ 

dad de los datos sale a relucir inmediatamente, pudiendo_ 

1Í,J;tValidarse automáticamente. 

De las proyectivas la más usada es el tiorchach. _ 

que consiste en diez manchas de tin!a. algunas en blaneo_ 

y negro otras en colores. rojo. azul, verde, café y amari 

110, este test se aplica únicamente en forma individual __ 
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y ofrece una gama muy completa de respuestas todas ellas 

dirigidas en forma verbal y pensadas de antemano por los 

sujetos, al recibir el estímulo de las manchas presentadas 

en las láminas. La calificación si es muy eshaustiva y r~ 

quiere de gran experiencia e instrucción para una buena i!! 
terpretación. 

otro que se usa mucho es el l'.A.T. o sea el test 

de apersepción temántica, es de figuras fotográficas, al 

igual que el Rorchach el sujeto responde ante estímulos v1 

auales de forma oral. 

Dentro de las proyectivas. una de las más usadas -

en niveles de ejecución es el Calligor, que cousite en --

ocho dibujos o figuras humanas_uno tras otro, y sirve para 

medir que grade de tensión y de presión del medio soporta_ 

el individuo, así como su personalidad. ~sta es una va -

riante del test de dibujo de la figura humana de Machover. 

'.rodas estas pruebas son las conmunmente más usadas 

en la industria, por ser las mas viables y confiables, y -
por tener siempre un alto índice de investigación en cuanto 

a los procedimientos de validéz, y a los resultados que -

arrojan. día a día se está haciendo cada vez más necesari~ 

su uso" como un instrumento imprescindible en la empresa_ 

o industria, para tener menor índice de error en la función 

de la selección de personal. 

Ahora bien, la carencia de una validéz perfecta de 

las medidas cognositivaa se debe, en parte, a errores de ~ 
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valuación. ~odo tipo de instrumento de medición está suj~ 

to a errores en mayor o en menor grado. Por lo tanto en -

la mayor parte de estas pruebas se considera el índice de_ 

error probable con el que se está actuando o trabajando, -

esto se hace con una serie de muestras estadísticas alta-

mente experimentadas e investigadas por una gran parte de_ 

psicólogos experimentales, industriales, clínicos y educa

cionales. 

Después de analizar las técnicas y los métodos de_ 

la seleoción de personal, viene la parte de ejecución de -

ellos, es decir de pronóstico y evaluación de los mismos,_ 

por regla general siempre se somete de dos a más aspiran-

tes al proceso de la selección y lógicamente se hace la -

comparación entre los resultados de uno con los otros, pa-

ra de esta manera tener un amplio campo, para no dar un r~ 

sultado negativo, por favoritismo o desventaja sino dar el 

resultado imparcial, pensando siempre en el bien y el pro

vecho de la empresa y del futuro empleado escogiendo al más 

capaz y al más sano mental y físicamente. 

Claro antes de eso se efectúa por medio de la eva

luación, calificación, e interpretación de los datos, una_ 

comparación entre las diversas pruebas aplicadas al suje-

to, y si ésta es perfectamente válida, se siguen los demás 

pasos que nos llevarán hasta la meta indicada, asumiendo 

de esta manera un cumplimiento de deber de tipo social y -



humano para el desarrollo de un trabajo productivo. 

4.- ~l conjunto de pruebas psicológicas se denomi

na bateria y ésta es nuestro principal instrumento de tra

bajo en el área de ~elección de ~ersonal. promociones, 

pues en esta área se efectúa la bateria de pruebas con el_ 

objeto de medir y valorar a la persona que va a ser ascen

dida. 

A continuación enumeraré la Bateria usada con más_ 

frecuencia para la Selección, la cual nos ha dado product! 

vos resultados de trabajo. 

l~IV~L BAJO: Mozos, mensajeros, auxiliares de oficina. 

Inteligencia.- Barsitt, Wonderlik: Dominós. 

Personalidad.- Calligor, M.M.P.I. Gordon's. 

l~IVEL n¡'l'~RM.l!;DI(); Empleados calificados, ¡jecretarias, 1'a-

quimecanógrafas, rtecepcionistas, Auxiliares -

de oficina con responsabilidad. 

Inteligencia.- Wais.- w8onderlik. 

Personalidad.- M.M.P.Y. Calligor, rtorchach. 

Intereses y Aptitudes.- Kunder,¡jtrong,Gordon's 

~IVEL SUP~IOH: Ejecutivos. 

Inteligencia.- waia. 

Peraonalidad.- M.M.P.I.- Rorchach.- '.ca.T. 

Intereses y Aptitudes.- Gordon'a, Kuler, ---

;:¡trong. 
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Por 10 tanto las ~écnicas Psicológicas son un re -

quisito invariable en cualquier empleo, y está en nuestras 

manos el desarrollo de un nuevo empleado, debemos de poner 

toda nuestra atención e interés en que se efectúe 10 más 

éticamente posible, así como 10 más objetivamente que se 

pueda, ya que como su nombre 10 dice, Selección, es pues 

toda una completa noción para escoger de muchos al que re

quiere objetivamente la Compafiía, al que puede ser el más_ 

provechoso y positivo para el desarrollo de un buen traba

jO, y a su vez encontrarle el medio de adaptación inmedia

ta al nuevo empleado para que ofrezca su máxima producti~ 

dad. 

5.-El.~o de la Entrevista como 2écnica en la Se-

lección y Promoción de Personal. 

La entrevista es un método casi general en la Sel~c 

ción y Promoción de Personal. Ya que es un hecho univer-

salmente admitido que las personas difieren por sus aptitB; 

des para todos los diferentes tipos de actividad. ~'n esto 

se encuentran tanto los hombres que tienen escasos conoci

mientos sobre las aptitudes humanas, como aquellos que pr~ 

fesionalmente se dedican a estudiarlas. Esto no obsta pa

ra que el hombre con conocimientos pobres se dé cuenta por 

experiencia propia y por la observación .espontánea de los_ 

que lo rodean, que hay ciertas actividades que realiza con 



el éxito debido. 'l!ambiém se da cuenta que no solo ea él-,_ 

el que puede observar a la gente, sino también ellos se -

dan cuenta de esto, esto se traduce, en que tiene un inte

rés vital en resolver el problema que representa realizar_ 

bien una actividad sin experiencia previa en ella, para -

aprender más cada día y tratar de esta forma de superarse, 

y también es más feliz cuando actúa en dichos campps de -

una manera completa. 

Con la práctica T el entrenamiento desarrolla aptl 

tudes y conocimientos nuevos y así su nueva labor se ha~e_ 

cada vez más apreciables por sus superiores. Poco a poco_ 

acaba de realizar, de un modo natural, pues ti:ne inclina

ciones, metas. fines sus habilidades específicas, por medie 

del aprendizaje. que se traduce en entrenamiento e instru~ 

ción en pos de su interés. 

Nosotros los que tenemos a cargo la función de la_ 

Selección de Personal, tenemos que conocer la existencia -

de estas diferencias entre las personas, pues también las_ 

hay que no se dan cuenta de todo este proceso de desarro--

110 y permanecen estáticas ante las presiones del medio, 

ya sea por problemas emocionales ó por problemas de tipe

económico. ó físicas. (enfermedades) 

Todo esto lo debemos nosotros de intuir, pero la -

intuición es una parte mny subjetiva de la personalidad, _ 

¿ entonces que debemos hacer 1. nos preguntamos; en las --
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pruebas psicológicas no vamos a saber a ciencia cierta 

las inclinaciones presentes y futuras de las personas, de_ 

una manera tan real. como se presentan. ~llas nos darán -

resultados de su inteligencia, personalidad y aptitudes -

concientes ó bien inconcientes del sujeto ó sujetos; pero_ 

no podemos adentrarnos a lo que sienten, a lo que quieren_ 

en un futuro inmediato y a lo que están haciendo para su -

desarrollo y para su productividad, tenemo§ que tener una 

mayor visión del sujeto y así de esta manera, adentrarnos_ 

en él, ¿ Cómo? Con un medio muy necesario en el proceso 

humano con la comunicación. que nos sirve para educar me-

jor a la persona. 

Por lo tanto la entrevista en sí, debe considerar

se como un proceso de comunicación la cual puede predecir_ 

y entender correctamente la conducta del entrevistado. (9) 

Lo que nosotros haremos, es saber el corto número_ 

de interracciones y comunicación con el sujeto a elección_ 

especificando el número de respuestas y contestaciones ob

tenidas durante la entrevista. 

~l proceso de comunicación de la entrevista debe -

de ser directo durante la duración de la misma, dejar de 

hablar y saber escuchar. 

La entrevista es como un proceso inter.ccional, 

consiste en el aprovechamiento de las respuestas del entr~ 

vistado, así como el proceso de valóración de las mismas. 



Existen varias clases de entrevistas, pero las más 

usuales son: La ~ntrevista~structurada y la no ~structur~ 

da, en nuestro caso usaremos la ~structurada por ser más -

objetiva y concisa que la no Estructurada. (9) 

es: 

El primer paso para llevar una entrevista al éxito 

1.- Motivar a la persona para esperar una serie de cOB 

testaciones valederas. y de esta manera hacer que_ 

el sujeto cree confianza con el entrevistador. 

2.- Que el propósito de las preguntas de la entrevista 

sea el de traducir objetivos específicos, dentro de 

una forma en la cual el entrevistado nos pueda co

municar y responder con el máximo de efectividad. 

Así nosotros podremos predecir. que las preguntas_ 

y respuestas son efectivas. 

~n lo referente a la construcción de la entrevista 

en sí, se debe de tener muy en cuenta la proyección de las 

preguntas y su contenido, ya que deben de ir dirigidas con 

un criterio plurimencionalj el uso del lenguaje y vocabul: 

rio durante la misma, debe ofrecer el máximo de oportuni-

dad para completar correctamente y asegurar de esta forma_ 

la comunicación de ideas entre el entrevistado y el entre

vistador. 



Sobre la valoración de la misma se pueden usar los 

siguientes criterios: 

a) Objetivos de la Entrevista o su consideración. 

Clasificar lo agradable y desagradable de las 

respuestas, dadas por el sujeto. ver sus pun-

tos de vista, y valorar lo que en ellos expr~ 

sa. 

b) El grado como el entrevistado ha entendido el 

significado de las preguntas y los tópicos de 

las mismas. 

c) Cuáles son las preguntas que a juicio del en

trevistador sean d~ mayor validéz. para hacer 

énfasis en las mismas, en entrevistas ulteri;Q 

res. 

d) Dar un informe objetivo de las mismas para el 

mismo se puede utilizar el siguiente diagra--

ma: 

1.- ubservación Sensorial del Contorno. 

~sto es: La manera como el sujeto ve el mundo 

como responde a los estímulos, si de una man~ 

ra organizada o no (como un todo) Gestalt --

:reory. (lu) 



2.- Percepción y Procesos Conocidos. 

El uso de la experiencia 7 aprendisaje del s~ 

jeto;; 

3.- Actitudes Corrientes. 

Si el sujeto se da cuenta de sus contestacio

nes 7 el alcance de las mismas. 

4.- Actitudes inconcientes. 

Los rasgos emocionales del sujeto y su forma_ 

de operar y controlar sus procesos. 

Estos cuatro puntos manifiestan la personalidad 

básica de cada sujeto y permiten decidir si se trata de 

una persona segura o insegura. 

Para una valoración más objetiva del método de la 

~ntrevista, se dan algunas escalas, las cuales se pueden -

dar una interpretación de la misma y su efecto probable en 

el entrevistado. 



Escalas de aceptación de la 3ntrevista. 140 Bis 

1.- Escala de ace9tación: 

Anoyar y aceptar 
respuestas. 

2 3 

Neutro: l.o aceptar, ni rechazar 

Esto da una relación del efecto urobable a la Entrevista. 

2.- Escala de Validez. 

Detectar (n~ avanzar 
aprisa si 8n la Info~ 
mación existen resis
tencias. 

2 3 

4 
:techa za I;:ota 1 

Detectar (av3~2~r 
si no los ':i8Y) 

Ssto da Qna relación del contenido ó ~írección a la Entrevista. 

3.- Escala de Interación ó ~oncordencia. 

Tendencia directa a 
responder ac?rca de 
objetivos bien deli 
mitados. 

2 3 4 
'-rendenci3 a a·/2:1-
zar y reS00ncer a
c~rca de objetivos 
y dentro ,:ie Ga",;e-
rial no conci8áte 
(Inconciente ). 
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~sto da una relación de contenido Manifiesto y ~a-

tente. 

Dichas escalas dan una idea de los principales fo

cos de atención y aspectos más significativos, en la entr~ 

vista de ~eleeción. 

~as escalas son correctas cusndo el resultado ó 

los resultados se acercan al objetivo. Son incorrectas 

cuando distorcionan la interacción de las mismas, es decir 

cuando el sujeto se interesa solo en un punto de la misma, 

por lo consiguiente el resultado no es objetivo. 

~e debe tomar en cuenta los objetivos especificos_ 

y controlar al máximo las variables que se pueden suscitar. 

~ cuanto a la organización del cuestionario, se -

pueden usar el de múlti;Jles preguntas, ya que este se ape

ga a fines netamente objetivos como son: El limitarse a -

obtener información precisa y dejar que el sujeto hable e~ 

pontáneamente. 

Cada frase de las preguntas se deben de elaborar -

de una manera no difícil en su estructura, esto es intele

gible, con el fin de obtener una mayor información de ca-

rácter exacto. 

Ahora bien, todas las secuencias de las preguntas_ 

deberán ir íntimamente ligadas entre sí, no perdiendo la -

hilación, deben de tener una continuidad lógica, con una -

organización sistemática y progre si ya. A continuación da-

mos un cuestionario del cual podemos hacer uso para mane-

jar una ~ntrevista de Selección. 



PUHTOS PRIMORDIALES DE LA ":NTRE7ISTA. 

C~RACTERISTICAS GEllSRALES: 

N9'fBRE ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• :JACIOXALIDAD •••••••••••••••• : 

E~AD •••••••••••• ~ •••••••••••• SEXO •••••••••••••••••••••••••• 

EJ!UCACION •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• ~ ••••••••••••• •••• ,. ••••••••••••• 

l%'l'ADO CIVIL...................... ' 

S ATUS ECONO~HCO. 

R LIGION •••••••••• : ••••••••••••••• _ 

H 1c!BRE DEL PADRE •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• OCUPACIO:J •••••••••••••••••••• 

I 
SALARIO • ••••••••••••••••••••••••••• 

!r~mBRE DE LA ;,IADR:": ••••••••••••••••••••••••••••••• , ••••• ~ • • OCT)'PACIOY •••••••••••••••••••• 

S1LARIO •••• _ ••••••••••••••••••••••.•• 

N~¡'!BRE DE LOS HER:,IANOS ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• ó ••••••••• 

0fUPACION •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• ' ••••••••• SALARIO •••••••••••••••••••••• 

nf~.uCILIO ••••••••• : •••••••••••••••••••••••••••••••••••••• C_~SA PROPIA ••••••••••••••••• 

'nTADA •••••••••••••••••••••••• : ••• DEPARTAl-!ENTO •••••••••••• :!UESPEDES •••••• , •••••••••••• 
, ro "" "'''MO' ,"'''''",.,''', , 

f::::::::::::::::::::::::::::::: 

4t'~:~~~ ... ~ ~~. ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ .............. .,. ...... . 
2.- •••••••••••••••••••••••••••.•••••.•••••••••••• 

3.- ........................................... . 

i 

~ÁLARIO. 
-, 

4.-

1.-

2.-

3.-

4.- ................... ; ........................ . 
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RELACION íNTERFA!ULIAR: 

RELACION CON EL PADRE ••••••••••••.••••••••••••••••••••••••••••• ,.,., •••••• , •• , •••••• 

...... ...... .. " ......................................................... .. 

CARACTER DEL PADRE ••••••.••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

RELACION CON LA ~ADRE ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• , ••• , •• ,., •••• ". 

CARA CTER DE' LA '''MADRE' •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• , , , • , ••• , •• , , •••• 

RELACION CON LOS !1ERHANOS ••••••••••••••••••••••••••••• ,."., .. 

CARACTER DE LOS HER¡:ANOS •••••••••••••• , 

RELACION SOCIAL , CO!!PA1EROS •••••• , ••••••• , •••••••• "" •••• " ••••• ",., ',' •• , • , , , , , , 

A:HGOS ••••••••••••••••••••••••••••••. VECINOS •••••••••••• " ••• " ••••• ".".,.", •• , 

HACE A~IISTADES FACILlrENTE ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• , •••• 

NO LAS HACE ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• ,.""",." ••••••• """" 

MOTIVOS •• , ••••••• ,., ••••••• , •••••••••••••••••••••••••••••••.•••• , •••••••• , •.•••••••. 

!éO'TIVO (S) POR EL CUAL (ES) LOS DEJO ................................................ . 

.... ........ ........ .... ...... .. .. .. .... .. e.* .......................... lO ............................................................................................. " 

................................................................................. ' ........ . 

ORGANIZACIONES A LAS QUE PERTE1JECE: 

SOCIALES ••••••••••••••••••••••••••• RELIGIOSAS ••••••••••••••••• ?OLITICAS •••••••••••• 

DEPORTIVAS •••••••••••••••••••••••••• CULTURALES •••••••••• , •••••• OTRAS •••••••••••••••• 

GRADOS DE ASPIRACIONES DEL SUJETO: 

CONC:!:PTO DE LA INSTITUCION A LA QUE PRETE~mE IIIGRESAR ••••••••••••••••••••••••••••••• 

.. ...... ............ .. .... ................ .... ...... .. .. .... .. ................ ...... .. .... .... .. .. .. ...... ...... .. ...... .. .. .. .. .. .. .. .. .... .. .. .. .. .... ........ .. .... .. 

.... .. .. '".* .. ~ ..................................... (1 ........................................................................ .... oo." .......................... I 

........................................................................................................................................... , ................ .. 
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PARA QUE TRABAJA ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

.. .. .. .. .......... .... .... .. .. .. .... .. .. ...... .. . ,-"" .................................................... , ....................................................... .. 

SALARIO ,~UE PRETENDE AL INGRESAR ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

PASATIEMPOS DEL SUJETO O HOBBIES •••••••••••••••••••••• , •••••••••••••••••••••••••••• 

FACTORES PSICOLOGlCOS: 

PERCEPCIONES DEL MEDIO ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

ACTITUD DEL SUJETO FRENTE A LA SOCIEDAD ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••. 

.. .. .......... .. .... ........ .. .. .. .. .. .. .. .. .... .. .... .. .. .. .. .. ...... .. .. ...... ...... .. .. .. .... .... .. .............. ........ .. .. .. .. .. .. ...... .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. . ' , 
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MOTIVOS ••••••••••••••••••••••••••••••••• 

cm!O RESPONTIE A LAS ['REGID/TAS •••••• •.•••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

PENSANDO •••••••••••••••••••• ElWTIVO •••••••••••••••••• AGRSSIYO •••••••••••••• ETC. • •• 

ACTlTUDES.- ATIECUADAS ••••••••••••••••••••••••• INAD":CUADAS •••••••••••••••••••••••••• 

EXPRESION FACIAL ••••••••••••••••••••••••••••••• POSTURA ••••••• ; •••••••••••••••••••••• 

GESTOS •••••••••••••••••..•••••••••••.••••• 

VOz ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

TICS ••.•.••••••.•......•.•....•••.•...•.... 

VOCABULARIO •••••••••••••••••••••••• ENFASIS •••••••••••••••••••• SI:rTAXIS •••••••••••••• 

y EN GENERAL TODOS LOS RASGOS VERBALES. 

!/OTA.- DEBE DE DARSELE Al.. SUJETO U!U INFOR:.1ACIOlI PRECISA ACERCA DEL TR.OAJO T DA'!'O~ 

DE LA ~.'PRESA, AUN EN SUS AS'P:¡;;CTOS DESFAVORABLES. 



La entrevista encs:!, espera con las mismas caract,!.. 

rísticas de las pruebas psicelógicas, pués tiene una eon-

fiabilidad, una fiabilidad y debe se ser válida. 

Debemos de correlacionar los resultados de las p~e 

bas psicológicas con los de la entrevista, aquí cabe decir 

que es muy recomendable hacer dos tipos de entrevista: 

lo. Una entrevista previa y 

20.- Una entrevista Final. 

Mn la primera se va a preguntar lo antes visto; y 

en la segunda, debemos de motivar al sujeto con preguntas 

que contengan estimulos directos, sobre los resultados de 

sus pruebas psicológicas, en caso de existir aJ.guna ano~ 

lía en las mismas, con el fin de tener mayor responsabil,! 

dad y datos para predecir si el solicitante o sujeto a -

promoción actuará ó no con la mayor satisfacci6n y si es_ 

él más recomendable de los candidatos para el puesto pro

puesto~ 
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l. ~ntre ma~or número de empleados ~eleooionados exi~ 

tan en una institución ~aoional de ~rédito, mejor será el_ 

rendimiento de estos ~ la producción de los mismos. Así 

como los factores social, cultural, eoonómico ~ psíquico,_ 

se verán más aoresentados a ellos por una corriente de ___ 

desenvolvimiento ma~or hacia metas ~ fines. 

~l número de ascensos se verá incrementado en una_ 

ma~oría de empleados seleccionados, pués tendrán una mejor 

aotitud para buscar de una manera positiva puestos mejo---

res. 

2. ~a Seleooión del ~ersonal, no oolabora para que el 

sujeto desarrolle un mejor trabajo, una mejor producción _ 

~ una mejor adaptación al puesto; por lo tanto selecoiona

dos o no, los sujetos tendrán el mismo nivel de asoensos. 
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II. LUGAR DE LA INVESTIGACION. 

El lugar de la Investigación, fué como se menciona anteriormente, 

na Institución Nacional de Crédito, ubicada en el centro de la Ciudad. 

Rodeada de vías de comunicación rápidas, aislantes del ruido __ 

.n el lugar del trabajo, adaptada con las máximas comodidades para poder-

,rabajar, es decir, en un Edificio funcional~ en todas sus instalaciones-

proporcionar material suficiente para llevar a cabo el trabajo, por lo-

anto la ubicación y el lugar de trabajo, están a la altura de las mejores 

el mundo, en cuestión de tecnología y accesorios propios de una Institu _ 

ión Nacional de Crédito. 

Todos los servicios con que cuenta, son manera satisfactorias pa-

a lo que están planeados y hechos. 

Por lo tanto, el lugar de la Investigación, se presta para reali-

z rla, de una manera abosoluta y completa, cumpliendo así con un requisito 

p imordial, para el desempeño de un mejor trabajo. 
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III. ! E T O D O L-2-2-1-! • 

Veremos en el transcurso del presente inciso la Metodología se -

guida para efectuar nuestra investigación con empleados Seleccionados Y -

no Seleccionados, dantro de una Institución Nacional de Crédito. 

1.- Se vieron las condiciones del lugar de la Investigación se-

hicieron modificaciones pertinenetes, que dieran la mayor comodidad posi-

ble a las personas, objeto de la Investigación. 

Dichas modificaciones fueron: mayor espacio para trabajar libre-

mente, aire acondicionado adecuado, pinturas vivas y claras en las pare 

des, cuadros representativos de ornato, iluminación adecuada, limpieza a~ 

soluta, material apropiado para el trabajo. 

2.- Posteriormente, ya una vez resumidas las condiciones físicas 

adecuadas, se procediÓ a la aplicación de pruebas, se hizo además divisio-

nes en las pruebas, como: de las 9:30 a.m. a las 10~~~~e~ 

las 11:00 a.m. a las 12:30 a.m. la se parte del Test d.e Personalidadj de 
--~"~-'-"'--"--""" ,--------~,~~. -,~-~~"--~.""~.,,-.,,--'-

gunda pal'te. Al día siguiente: de. la.s 9:30 a.m. a las 11:15 a.m. aproxim,! 
-~~ 

l. prueba de Inteligenoia; al día siguiente de las 10:00 a.amente- ee 
,. . 

apJ.1CO 

a.m. a las 11:00 a.m. la prueba de Aptitudes par~ el trabajo y de las 



150 

11:30 a.m. a las 12:30 a.m. Entreyista Dirigida. 

Nótese que existen tres sesiones para aplicarlas, pues as! el es-

tado de ánimo del sujeto se ve más estable 7 la motivación recibida por el 

sujeto resulta más positiva, además entre cada parte de la prueba se les-

dió 30 minutos de descanso, para llevar un mejor control de la variable _ 

tensión. 

En dicho lugar de trabajo, y con los mismos intervalos de tiempo, 

se les aplicaron sus pruebas a empleados no Seleccionados también. Si 

guiendo el control de los mismos variables, que a los sometidos a Selec _ 

o'6n. ~ ~y~ 
3.- Fueron escogidos de en~25 casos de Empleados Seleccion~ 

dos, de acuerdo al criterio, preparación, experiencia previa, presenta __ 

ción, facilidad de trabajo y necesidades econ6micas, así mismo, se consi-

deró, la absoluta necesidad por parte de la empresa de cubrir la plaza 6-

puesto vacante, solamente cuando así lo ameritara, ya sea por causas d •. -

renuncia, movimientos de personal ó despidos justificados y a petiCión 

también del Jefe de la Dependencia en donde se prestaron estos factores. 
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Por parte de los ~mpleados no ~eleccionadost fue-

ron escogidos, de entre todos los empleados de los tres ni 

veles de la empresa, como son: 

Bajos, intermedios y altos, considerando prepara-

ci6n, experiencia en el puesto, necesidades econ6micas, -

status social y con una antigüedad de cuatro años de tra-

bajo en la ~nstituci6n. xeniendo de esta manera una mues

tra general de los empleados más o menos aceptables. 

4.- .La bateria que uaamGs, para obtener nuestro -

dato fué: Gordon' s; por considerar la prueba más viable_ 

para medir la aptitud hacia el trabajO, en particular de -

empleados bancarios. 

~a prueba consta de ocho factores primordiales, --

para medir específicamente aptitudes hacia el trabajo de -

los sujetos y predecir el resultado del mismo. 

A continuaci6n relataremos las escalas y lo que --

miden: 

A).- Ascendencia.- ~rincipalmente medimos aquí a -

individuos verbalmente ascendentes, los que juegan un pa--

\ pel active en los grupos, los que están seguros de sí mis-
I 

mos y tienen una acertada relaci6n grupal. quienes tien---

den a hacer decisiones independient~s •• ~stos manifiestan un 

ip.. \-1 
(K;r,~ I .;P 

~r u \~pt{~' 
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aje elevado, es decir de 25 a 15 en la escala que va de O a 99 en Percen

~iles, y de 6~35 puntos en puntajes brutos. 

I Considerando a la media de 25 a 15, de 16 a 99 a personas sumamen 

I l' "hil., Y ,.apona.hl." d. 24 • O a p.r ..... '00 prohl.ma.;qu ... tia--

j,n int.r.". ni .ptitud.a. ( •• to o. Ti11do para todoa loa f.,t.,.. ult .. 

iores de la prueba). 

B).- Responsabilidad.- Aquí se mide a los individuos que son ca-

aces de perseverar en cualquier empleo, es en quienes se puede confia::.-. 

C).- Estabilidad err~cional.- Aquí encontrarnos a personas equili-

adas, estables emocionalmente, relativamente libres de ansiedades y an -

'. 

stias y de tensión nerviosa. 

D).- Sociabilidad.- Aquí nos encontramos con individuos que gu&-

an de tratar con personas, público en general o clientes, quienes son gr! 

ios y sociales. 

E).- Precaucionismo.- Este factor mide a individuos que actuan -

en mucha cautela que consideran las materias antes de actuar y tomar deo! 

siones, que no corren riesgos. 
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F).- Pensamiento Origina1.- Gustan aquí los individuos de traba-

jar con problemas difíciles, son curiosos y muy aptos intelectualmente, __ 

gustan de pensar en nuevas ideas y nuevas soluciones. 

G).- Relaciones personales.- Aquí se mide los resultados de per _ 

sonas que tienen una gran fe y creencia en la gente, que son tolerantes,--

pacientes y comprensivos. 

H).- Vigor.- Caracterizan a los individuos que son enérgicos que-

gustan del trabajo, que están satisfechos en ellos, que no están en disgu~ 

to con 10 que hacen son más nroductivos con la demás gentes. 

Los puntajes bajos adolecen de las características anteriormente-

descritas. "-

""" .~ Ji. it!.,:,,JfD"""'", .... ~,Ln D ,>,,,-, • 

Para medir la capacidad intelectual utilizamos el W.A.I.S., o sea 

el Test de Inteligencia de Adultos hecho por Weshler. 

Además se reforzaron con dicho test, los resultados de Persona1i _ 

dad y de Aptitudes para el trabajo, por los factores subyacentes de él. 

Para las pruebas de personalidad usamos el Test, Inventario Multi-

facético de la Personalidad de la Universidad Q,e J~innessota. 
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5.- Una vez aplicadas las pruebas se procedió a la califica 

ción de las mismas utilizando el método manual, previamente seguido en los 

manuales respectivos de calificación. 

6.- Se hizo el vaciado de datos, de- la muestra Seleccionada. 

7.- Se declararon a unos diez empleados no seleccionados no ap -

tos, por no reunir los requisitos exigidos, del criterio en la medición de 

la inteligencia, ya que sus reultados fueron de Fronterizos, por lo tanto-

se volvió a escoger a quince empleados más dando así la muestra represent! 

tiva de los veinte casos. 

8.- Se utiliz6 el Método Estadístico, para la evaluaci6n de da--

tos y su configuraci6n posterior, asimismo se usaron como auxiliares; má--

quinas calculadoras y sumadores para los resultados finales. 

9.- Para posteriormente evaluar y comparar los datos obtenidos -

y analizados, en ascensos logrados y no logrados, preguntando directamente 

a los jefes inmediatos y superiores sobre la obtenci6n de los ascensos de 

40 casos ya antes mencionados. 
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"IV .- SUJE'l'Os. 

Se hizo una comparaci6n de aptitudes y desarrollo de empleados 

seleccionados, con empleados no seleccionados, dentro de 'una Institu -

ción Nacional de Crédito. 

Se consider6 el muestreo de aptitudes para el trabajo, de per-

sonalidad, capacidad intelectual, así como los ascensos obtenidos en -

veinte casos de empleados seleccionados y veinte no 'seleccionados: 

En dicho cuadro se puede apreciar: 

1.- 20 Empleados Seleccionados, marcados con la letra "A" 

2.- 20 Empleadcs no seleccionados marcados con la letra "B". 

3.- Del grupo "A": 17 fueron del D. F; de Oazaca, 1 de Gro; y 1 

de Yucatán. 

Del Grupo "B": 13 fueron del D.F.; 1 de Veracruz; 1 de Mon-
'"'""-=-="'~""",.-."";,-=,,,""~- "'~-""'~"-

terrey; 1 del Edo. de México; 1 de Chihuahua; 1 de ~ango-

1 de Michoacán y 1 de Guanajuato. 

4.- El promedio de las edades de los del Grupo "A" fuf de: 22.2 años 

El promedio de los del Grupo "B" fué de : 40 años 

5.- Del Grupo "1" fueron 14 hombres YA6 mujeres 
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.tIel ürupo IIB- fueron 14 hombres 1'.6 mujeres. 

5.- 13 ;)olteros del ürupo nA" y 7 easados. 

6.- 6 ,;)olteros Y' 14 casados del ürupo "B" • 
.,."....,--.. ~.-.-=>-"-~~~<=~.,.=-~"-~~-,._-_. ~~-~~=~~--.,<=-~-,--~~-, - . -~"~=~~". ,-"~- ."-

7.- .uos puestos· fueron escogidos de acuerdo al -

criterio seguido al igual los salarios teniendo como Pro~ 

dio mensual: 

A.- $ 2,97v.OU 
~-==.-----

B. -._ $!,-U!i..uO-

8.- ~n el Grupo uAn: Se selecciouron a: 4 Profe

sionistas con titulo, a: 4 Pasantes de Carreras Profesion.! 

les; 5 con Bachillerato terminado o en curso; 5 con estu

dios o carrera comercial; 2 con duc·aci6n !'rimaria • 

.é.n el ~rupo "BIt:5 fueron: 4 con :título J:'rof'esio--

nal; 5 con estudios de J:'asantes en alguna carrera profesi~ 

nal; 3 con Bachillerato; 4 con carrera Comercial; 2 con ~~ 

tudios .secundarios; 2 con t<nseñanza Primaria.' 

9.- La experiencia se consideró con tres años de_ 

antigüedad en el puesto a los seleccionados y un mínimo 

de tres años a los no seleccionados también. 

10.- ;)e escogieron 40 casos de una población de 

1,28v Empl~ados lo que representa un porcentaje de 3.35~,_ 

siendo la mueBtra válida exclusivamente para 108 4u caaos_ 

investigados. 
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SU.TB'fOS 

B 

4 

5 
6 

7 
8 

9 
10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 
18 

19 

20 

4 

5 
6 

7 
8 

9 
10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

N A e 1 M 1 ~ N T o 
A B 

D.F. 

OAX. 

D.F. 

GRO. 

D.F. 

D.F. 

D.F. 

D •• '. 

D.F. 

D. F. 

D.F. 

D.F. 

D.F. 

D.F. 

YUC. 

D.F. 

n.F. 
D.F. 

D.F. 

D.F. 

VF.R. 

D. F. 

D.F. 

D.F. 

SINALOJC 

D .. F. 

EDO. !.\EX. 

D.F. 

0'111\. 

DURANGO 

D.F. 

D.F. 

D.F. 

D.F. 

!UClIOACAN 

GUANAJIJATO 

D.F. 

D •. F. 

D.F. 

D.F. 

A.- Sf:WCCIONA DOS. 

B.- no S":LECCIOllADOS. 

Il D A' D 

A Il 

1? 

28 

30 

18 

18 

20 

17 
23 

24 

21 

23 

24 

19 
20 

30 

28 

29 
26 

25 

26 

21 

24 

30 

J6 

40 

23 

22 

28 

35 

30 

26 

23 

37 

48 

59 
32 

38 

48 

30 

49 

S ,; x O 

A B 

M. 

\'. 
fI. 

11. 

F. 

11. 

F. 

H. 

~I. 

~I. 

F. 

H. 

F. 

F. 

N. 

M. 

r,. 
~I. 

M. 

JI. 

F. 

F. 

N .. 

¡.1. 

M. 

F. 

1'. 
F. 

11. 

11. 

1.1. 

M. 

¡·1. 

H. 

~I. 

1·1. 

)1. 

F. 

!·1. 

s u .T 

'~STADO CIVIL 

A B 

S. 

C. -

C. 

S. 

s. 
s. 
S. 

S. 

S. 

S. 

C. 

C. 

S. 

S. 

C. 

C. 

C. 

S. 

S. 

S. 

S. 

S. 

C. 

C. 

C. 

S. 

S. 

C. 

C. 

C. 

S. 

S. 

C. 

C. 

C. 

C. 

C. 

C. 

C. 

C. 

1~ 'l' o s 

PUESTO ,UE DESE"PE&A s U E D o 
D A B 

Mozo 

Secretaria 

Canta bi lidad 

Me!n6ajero 

Economista 

Cajas 

Recepcionista 

Investigador 

PasRnte Ecom. 

~1enGa jero 

Telefonista 

Prof. 

Cajera 

Cajera 

Contabilidad 

Ingeniero 

Investigador 

Ingeniero 

Economista 

Lioenoiado 

Seoretaria Sl,400,OO $1,650.00 

Secretar ie 1,700.00 1,650.00 

Investigador 2,500.00 4,~00.00 

Inves.tiBador 

Abogado 

Pasante 

Archivo 

1,500.00 

3,000.00 

1,350.00 

1 ;350.00 

Seoret. Eject. 4.500.00 

Jere Darto. 2,500.00 

¡¡conomista 1,500.00 

Investigador 1,550.00 

Mensajero 1,850.00 

!.Iozo 1,850.00 

Abogado 1,850 • 00 

Médico 2,000.00 

Abogada 5,500.00 

Analista 4,500.00 

Analista 5,500.00 

Jefe Depto. 6,000.00 

Jefe Depto. 6,500.00 

4,500.00 

5,500.00 

3,000.00 

2,000.00 

2,700.00 

4.500.00 

2,500.00 

4,500 • 00 

1,550.00 

1,400.00 

5,500.00 

5,500.00 

5,500• 00 

0,500 • 00 

6,500.00 

7,000.00 

7,000.00 

E S e o LAR 1 DAD 

A 

Primaria 

Comeroio 

II 

c. Come reial 

Comercio 

Dachillerato Rlsante 

COrtl~rcio 

T. Prof. 

Cameroio 

T. Prof. 

Baohillerato Pasante 

Primaria 

Panon~e 

Pasante 

Comercio 

Comercio 

Primaria 

Come relo 

Ser.reterla 

Pasante 

Becllillerato 

Baohillerato Seollndoria 

B8Chi llerato Primaria 

Comercio 

Paéante 

T. Prof. 

T. Pre>r. 

T. Prof. 

T. Prof. 

Bachillerato Pa sante 

T. Prof. 

Pasante 

T. Prof. 

Pa sante 

Baohillerato 

Baohillerato 
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Las limitaciones propias de la investigaci6n fueron: 

1.- De los cuarenta casos investigados, son válidos exc1usivamen-

te para dicha muestra; representa un porcentaje muy pequeña del número de-

empleados de las Instituciones Nacionales de Crédito, y un porcentaje rela 

tivamente corto de donde se efectuó la investigación-con respecto al núme-

ro de empleados. 

2.- Pensamos sin dejar de tomar en cuenta, que los datos obtenidos 

son en la mayoría de los casos, objetivos, ya que fueron encont~ados a tra-

ves de Pruebas Psicométricas. Pensar,¡os que existen algunos datos subjeti 

vos, pues la variable tensión aunque se controló lo más posible, tiene una-

alta imperancia en el resultado de las pruebas, ya que el hombre nunca está 

-libre de ella, múltiples factores pueden variar el estado de ánimo de una -

persona, y sobre todo cuando se le somete a cualquier tipo de exámen. 

3.- Otra de las limitaciones que nos en~ontramos, fué, que, alga -

nas ocasiones 108 empleados no seleccionados no podían venir, el día y a --

la hora exacta de las pruebas. por tener que estar atendiendo diversas la-

bares. 
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C APITU LO V. 

REPRESENTA_ClaN GRAFICA DE 40 CASOS INVESTIGADOS 

A.- Sujetos Seleccionados 

B .• ,_ SUjetos No Selecoionados 
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CUADRO No ,. 

RESULTADOS DE lAS' fRUnAS .GDRDON/S. APTITUDES HACIA El TR-ABAJlltl1l SJIS 111\1111:1,,$ 
A RE AS 

Su.jetos. Asce'!,den cia .Rl'spon sa- Est. E mo.clo S. t¡'!Ibili P,ecautiC!- Pens.O'igj,. Rol.P .. s. Vigo, 
--- 1-

,\. t •• nal da d ni~mD o.t nales .. . 
A .Il .A B A B A B A B 'A B A B A B A B 

I I 51 64 53 60 33 4& 83 53 22 49' 58 44 !í6 49 18 l6 

·2 2 36 43 33 32 52 33 59 1 a 55 36 44 i1 41 1 1 1)7 52 
~! 

31 46 72 -
70 38 3 .3 26 3"3 59 72 39 17 63 70 64 23. 1 8 

4 4 SO 36 Ss 1 7 5. 6b 70 45 3 _'- 57 58 7-1 40 28 6 5 43 
5 S 7 I 37 22 1 3 45 t 7 t 7 9 86 71 16 54 19 1 8 22 40 
6 6 64 31 7 9 8 Sic! 20 72 53 14 95 57 1 r; 67 54 71 3 1 

7 ., 
~52 23 33 40 6 o 52 20 .66 4"5 14.. 73 75 18 64 58 56 . 

8 I 8. U . 
52 81 39 7! 72 18 9, 5"7 67, 20 64 28 15 22 7 

9 9 27 59 47 21 4!i 38 53 Gol 
. 

1 '1 79 58 44 24 14 '43 59 

1 n 10 2 J 23 J 9 ss 38· 52 4t 7 o U 51 64 50 47 7 o 17 71 
-. 

11 I1 ¡a 22 t.8 69 l!4 19 33 1 4 U 17 15 19 28 49 26 11 

12 12 26 15 22 67 39 39 15 3'0 83 11 70 64 -61 61 45 1 J 

13 13 36 43 10 n 28 1~ %2 18 63 S7 64: 12 4i 10 52 75 

14 14 71 57 26 91 52 "28 22 53 69 82 7 l' 71 19 73 37 1 7 
15 15 37 14 27 90 60 59 45 %6 .22 78 37 31 70 23 ?6 22 
16 ·16 17 18 44 28 1 7 67 r, 1 33 SS 18 20 70 61 49 22 9 

17 17 65 14. 55 72 57 11 71 22 75 5 ~ 73 \1 59 9 40 67 
18 18 ~ , 

64 57 4 o 81 74 14 47 U 78 4.0 44 8 56 63 l2 70 

19 Iq 50 , 2 ,s 3 62 72 1'8 35 45 57 6l 57 7& 28 5-1 65 59 -
20 2\1 82 65 3. 6 o 23 45 12 26 40 9 71 57 54 ~ 6 17. 64 
Medlil. 48.8 42.5 41.5 47,7 49,2 42,2 4'Ül 35.1 44..8 5LI 5·ti 47,,4 4&.8 39.9 4t.:l 35.8 

A .. S.el u; cio n .. d.o." 

B: No Sele.croolldos 

-. 
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GRAFleA N.1 

Frecuencias de los factores de aptitudes hacia el 

Trab~jo de los 20 casos de Empleados A· 

Na de CasOS 
Con Puntaje 

promedi .. 

B----~ __ ~~~~T--------
12345678 

Fa.!Or •. s 

No.de caso. 
con Puntajes 

.Bajo .P.ro mpdia. 

11 
10 
9 
8 

12345678 

i}\j 
1 

Factores 

c-----+~~_r~~~----------
12345i178 

Facto,ps 
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frecuencia da 10. reci~res de .Aptitúdes haci~ 4l'l t .. abajo da los 
2J) c.as.o s de EmplealktLB. 

III~ DE usos 
. caN P\lln-'..J.E 
SUPERIDIU'ROM ~!I! a. 

A 

6 
5 
4 
3 
2 
t 

N.° .. DE CASOS 

&ON .I'UNJAJI 
PIIOMEDIO 

. 
12345678 

factores 

NO. DE CASOS 

CON PUNTAJ.E SAJO 

eROMEOIO 

e 

10 
9 
8 
7 
6 
5 
4 
3 
2 

I 

B 

20 
19 
.8 
17 
16 
15 
14 
13 
12 
ti 

1'···S.7L .... 

12345878 
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~Ascenso.s I09rados.porEmpleados Selecri.onadosy no Seleccionados 

" 
---- -. ._--

• SUJETDS .• ASCENSOS 
AÑOS 

t-- 2-3 
A Y B A B A. B A 8 A B 

1 1. _. - - - - - .- -
2 2 1 - f - - - '- -. 
3 3 1 f' - - - 1 1 -
4 4 1 - ~- l' -- _. 

I 
5 5 1 2 - 1 1 1 --
8 8 - 2 

._. 
I - - - 1 

7 7 t 1: - -- - --
8 8 1 t - 1 I - - -
9 9 2 1 - - 1 r 1 -

,10 10 1 t - 1 - - -, 
1 t 11 i 1 - I - - I -, 

! 1 2 

I 
12 1 1 f 1 - - _.-

i 1 3 13 1 - ---- - -, 
i 14 14 1 2 .1 r 

.. ,- , --, 
.. , 

15 15 1 i - .- r - -- -, 
18 18 3 2 - t 2 -I I 

17 17 1 1- - r I - - -
18 18 2 - - - - -f 1 

: 

!9 19 1 .- - -- - -J 

20 20 3 - I - 2 -- - -
TOTALES 24 '17 8-'O/9-S/ 7-2 , 18 14 9 , 
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G RAFJCA Ñ~3 

o é.sar-iO'lIo obfe"nido poi f'mpléados 

Seleccionados en la E~pr~sa.Consjderañdo 

los. ascensos obtenidos a plazo de 3 Años 

20 
. 19 
18 
17 
18 
'5 
14 
í3 
12 
11 
10 

~~ 
11 
5 
4 
3 
2 
f 

1 2 3 Aftot 

Reprrsentalld'"'' ".)_ d. 14 A.eenns 

lo que repre.enh un POreen'8¡l! de 120"/0 
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J:iRA.E~ .... 
.. DesaJ'.r_o.lJo .. obte_gido._p-~mpLeadOs 
n.o .. Sel occiQnadQs~elLla.Empr.esa_ .. ~ 

.. conside~ando.io4-A8cenS4s-obta,.. 

.nidoL.en plaz.o._de. __ 3. años--

AÑOs.. (AS CEI'LSO.L.O BH NI 11 liS I 

REPRESENUN 00 ,..... ...';00\.. DE. r7 ASCEK~OS 
B EPRESENTABDO U.PI)RCFNTAJ E. .DlO j $". 
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CUAD~O_ 1I~..3_ 

---".bado. __ decapacidad Intele.t .... en tos Empleados 

«Jetec,¡onados y no Seleoc ionados 

Sujetos C. 1. 
A- • A-B 

, 
1 1 ti 'S Capaciclad I ftt.a.ctua I 
2 2 97 U 

C. 1. 
3 3 14 .1 

"¡vefe. 
4 4 tO! tU 1- Ikftciente de 61 t.ac ¡. abaio 

2- F, ... UrilOs tic 70. 79 

5 ¡ 169 107 3- •• , ... , ihjll tll' 89 • 89 

4- Norma' pr .... edrO lIe 9IJ 8 109 

8 , .9 100 ~- N.,ma' Brillant. 11. 110 a 119 

¡- Supe,io. tle 120 I 129 

7 7 97 82 1- Muy S.puitH de 130 eA adelante 

8 8 HUI 101 

9 9 lOS 97 

10 10 15 9 t 

t t 1 1 18 100. 

1 2 12 lO8 81 

13 i S '8 73 

14 14 1&8 103 

1 6 t~ tez 105 

1 6 18 127 1 I 

1 7 17 ti? 18 

1 8 18 tU tU . 
11 1 I U t' 

-
20 20 Ut tU 

M.dia: 104A 98.0 
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. GRAFICA_NtlS 

Poligono de frecuencias del Cociente Intelectual de los 40 
caso.S investigados. 

A._ Seleccionados 

B._. No Seleccionados 

20 
19 
18 
17 
18· 
15 
14 
13 
12 
11 
10 

9 
8 
7 
8 
5 
4 
3· 
2 

A -----+~~-4 __ ~ __ ----------
1234587 

B------~~~~~~--------1234587 
Niveles (C. L) Niveles (C_ L ) 
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_CUADAP .~ 

• M. M. P. l. obtenidos.en los -40 casos a¡lnves. Puntuaciones l. _ det 
.tigación. 

Sujetos 
L F K tts O Mi O" Mt. Pa Pt Es Ma Si 

AB,ABABAB ABABABABABABABABAB A B 

5664 63 6S 59 62 6275~0 77647450626769595052 51606768605549 
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M.M.P.I. 

Escal.s d. Validé. Y Co ..... cción 

Mi. -Mipocondriasis 
[). -Depr.sión 
Ni- -Histeria 
Dp. -D.sviaciÓn PsicoPtica.:;, 
'nt. -.~t.l'.ses Mas ... Uno y Ft:m.ni..os 
Pe. -Paranoia 

'Pt.-Psicastenia ( Ob8esión compu's,gn ) 
'fs- -Esqui&ofl'.nt. 
Ma.-M •• l. 
Si.. -SoG:iabilid¡(t:i, Inttovers¡ó~ Extroversión 
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6RAFICA 1\1" 6 

Representación G,áfiqa de los rasgos de Personalidad de 
Jos (A)E.mPleados Seleccionados y los (8·~ No Seleccionados •. 

N ... dJt J:asu. 

A 

2 e 
19 
18 
17 
18 
J 5 
14 
I S 
12 

" 10 
9 
8 
7 
8 
5 
4 
3 
2 

i .•.. · . · · .. ,. .... ./. 
...• 

• ___ • •• le. 

•• -.1 .. . . 

20 
19 
18 
17 
18 
15 
14 
13 
12 
1I 
10 

9 
8 
7 
8 
5 
4-
3 
2 ........ .. ... 

. '. '. .. 
: : 

o o. o. . '. 
o 

o '. : ~ 
o 

.~. .. • .a ... .... .. 
; 1 I ----1-...... _ .... __ •.. ,.. s. r-B---I--......... -...-r-o ..... -----....:..-

12345878910111213 123458/8910111213. 

ESCALAS ME.OJlORIAS M.M.P.I. ESCALAS M.EDlTD!H,AS !>I.M,P.I. 

Resultados promedio 

•••••••• Desajustes 



-~- ~~-------c--------:----:--------:--------------."----.,,,...,------_ 

J.. Cuadro No. 1 Desglose j 

. LJ •• Uuadro No • 2 " 

Il.L. Cuadro lio. :3 " 

IV. Cuadro Ho. 4 
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Procederemos ahora a analizar los Datos encontra-

dos en el muestreo de 20 casos de Empleados Seleccionados 

con 20 casos de mpleados .No Seleccionados. 

1.- .col Cuadro número 1 que corresponde a los resul1;adoa -

obtenidos con las pruebas de Aptitudes para el trabajo~ a_ 

las que fueron sometidos los ~O Empleados a estudio se pu

do verde una manera clara que: 

A).- De los 8 factores medidos en dicha prue

ba (Gordonls) se obtuvo una Media de los Empleados Selec

cionados en sus diversas escalas de:. 

Ascendencia.

Responsabilidad.

Estabilidad Emociona:L.

Sociabilidad.

Preeaucionismo.

Pensamiento Original.

Relaciones Fersona:Les.

Vigor.-

~8.8 

~L5 

~9.2. 

~2.2 

~4-.8 

54-.4-

~6 .. 8 

~:L.3 

Lo que represen1;a que las· medias ene entradas. sen de 

uivel Promedio. 



171 

B).- Los resultados obtenidos por los "empleados -

A son: 

ÁScendencia.- Nivel Superior Promedio: 

Nivel Promedio: 

Nivel Bajo Promedio: 

'fotal: 

Responsabilidad.- Nivel Superior Promedio: 

Nivel Promedio: 

Nivel Bajo Promedio: 

Total: 

~stabilidad ~mocional:Nive1 ~perior Promedio: 

l'ii vel ..í:'rOmedio 

Nivel ~jo Promedio: 

Sociabilidad.- ~ivel ~uperior Yromedio: 

Nivel .t>romedio: 

~ivel Bajo Promedio: 

'rotal: 

Total: 

Precaucionismo.- ~ive1 ~uperior Promedio: 

.Nivel Promedio: 

Nivel ~jo Promedio: 

Total: 

2 10% 

16 80% 

2 10% 

100% 

2 10% 

15 75/~ 

3 151'0 

10ü'10 

O <:Tia 

17 85% 

3 15tO 

~oÜ",6 

1 5% 

12 6ü""f, 

7 35/'0 

100% 

2 10% 

13 65/0 

5 25% 

lOO""f, 
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.Pensamiento Original.- J.üvel Superior Promedio: O 0'10 

delaciones 

vigor: 

J.livel l:Tomedio: 

Nivt!l ¡jajo Promedio: 

J:'ersonales.-

total: 

J.~ivel uuperior rromedio: 

l'Jivel J:'romedio: 

llIivel .sajo J:'romedio: 

'.fotal: 

Nivel ~uperior l:Tomedio: 

i:iivel. .rromedio: 

Nivel Bajo ~omedio: 

17 85"" 

3 151<> 

100% 

O (J'/o 

18 90% 

2 10% 

100% 

o Ü'1D 

13 6570 

7 351'D 

'rotal: 100% 

A) 1.- ~a Media 0btenida por los ~pleados no ~e-

leccionados fue de: 

Ascendencia.

desponsabilidad.

~stabilidad ~cional.

~ociabilidad.

rrecaucionismo.

Pensamiento uriginal..

Relaciones Persona1es.

vigor.-

42.5 

47.7 

42.2 

35.1 

51.1 

47.4 

39.9 

35.8 
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~as Medidas encontradas son de riivel Promedio. 

rl) 1.- ~os resultados son: 

Ascendencia.- ~ivel ~uperior .t'romedio: 

~ivel .t'romedio: 

rlivel bajo .t'romedio: 

Total: 

rlesponsabilidad: Nivel ~uperior .t'romedio: 

rlivel Promedio: 

~ivel bajo .t'romedio: 

:rotal: 

o 0% 

12 60% 

8 4U% 

10u7'0 

3 15/0 

13 65/0 

4 2ll'10 

1uu7'0 

Estabilidad J:Jmocional: !lii vel ..:>uperior .t'romedio: O Uio 

J.üve1 .t'romedio: 

Nivel rlajo .t'romedio: 

Total: 

;:;ociabilidad.-J.dvel .::>uperior .t'romedio: 

J.üvel .t'romedio: 

~ivel bajo .t'romedio: 

'1'otal: 

Erecaucionismo.- ~ivel ..:>uperior yromedio: 

lüvel .t'romedio: 

~ive1 Bajo .t'romedio: 

Total: 

15 7570 

5 25/0 

1ÜUio 

U lJ'¡b 

14 7v% 

6 30% 

10ll'10 

5 2570. 

8 40% 

7 35,0 

lVU70 
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.l?ensamiento vriginal.- idvel .;,uperior .l:'romedio: O iJ'/o 

J.'JÍvel .l:'romedio: 15 75;0 

Nivel .dajo .l:'romedio: 5 2570 

Total: lOü% 

~elaciones .l:'ersonales.- l'Iivel .;,uperior .l:'romedio: O ();0 

ríivel .!:'romedio: 12 6ufi, 

lüvel Bajo J:'romedio: 8 40'10 

'rotal: 100% 

Vigor:- Lüvel ¡)uperior .l:'romedio: o Cffo 

lüvel rromedio: 11 55,0 

Nivel .dajo .l:'romedio: 9 45,0 

Total: lOv;ó 

C). ....os .l!'actores mejor contestados primero por los 
A 

~mpleados son: 

10.- nelaciones .l:'ersonales, ~stabilidad ~mocional,_ 

Pensamiento original y Ascendencia. 

20.- n.esponsabilidad, ligor, .l:'recaucionismo y .;,oci~ 

bilidad. 

C}. 1.- ~os factores mejor contestados por los ~E-

pIeados ~ son: 

10.- ~stabilidad ~ocional, .l:'ensamiento vriginal y_ 

Sociabilidad. 

20.- nesponsabilidad, Ascendencia y rtelaciones .l:'er

Bonales. ~os otros-factores fueron: Vigor y

J:'recaucion1smo. 
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, "J..4¡~75 \I! ~Q 
\).~.\.)~ .~ ~ ~ El porcentaje de los E~pleados.Seleccionados_ 
,.~ 

fué de 85/0 con resultados !'romedio o ¡)uperior y solo el -

l5~ con resultados Bajo Promedio. 

Por lo tanto podemos preever que se tendrán _ 

en cuenta los factores ~ociabilidad, Precaucionismo y Vi-

gor para un mejor adiestramiento, ya sea por medio de plá

ticas, conferencias y otros más. 

Con el objeto de elevar los niveles sociales, de 

vigor y de precaucionismo, a través de la enseñanza y la 

.- ~l de los ~pleados ~o Seleccionados fué de: 

7~fo con resultados !'romedio y 3uperior y 30% con resulta-

dos a nivel Bajo Promedio. 

0e aprecia claramente que el factor !'romedio Bajo_ 

es el doble de los empleados A, por lo tanto la ~abor de 

Adiestramiento en este caso se hace necesaria a las áreas_ 

de vigor y de Precaucionismo dando mayor énfasis en su ---

Aprendizaje. 

~as Gráficas números 1 y 2, representan el análi-

sis de datos anteriormente enunciado. 

il.- Análisis del Cuadro ~o. 2. 

~l cuadro representa el ~ivel de Ascensos o !'romo-

ciones de los 4u casos investigados, en el plazo de 3 años. 
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~~ cuadro nos dice: Los ~leados A obtuvieron du-. 

rante el ~rimer año 8 ascensos. durante el ~egundo año 9 

ascensos y en el o:ercero 7. Lo cual hace un total de 24 

ascensos 10 que representa un l2~~ de promociones obteni-

das. 

~os ~mpleados ~, obtuvieron durante el Erimer año_ 

lu ascensos, en el curso del ~egundo año 5 y en el ~ercer_ 

año 2. ~o cua~ hace un total de 17 ascensos y representa_ 

un 85'70 de promociones recibidas. 

~n las uráfica~~ nill1t~J·.Q.ª . .3.~~4.~~se_pue.de_. aprec.iar-=.-- --
~~~§u~.:t~4,~ t!4"yy~.",o iJ.A.. t1->¡f~P"t.P~ 

111.- Análisis del Cuadro ~o. 3. 

~l cual nos indica la uapacidad intelectual de los 

casos a ~studio. 

l:'ara medir la Capacidad intelectual usamos el '~est 

de w.A.l..S. reforzándolo con el ~onderlik. 

A).- ~n el cuadro se aprecia que los ~p~eados A -

suman un total de 17 casos operando a ~ivel ~ormal l:'rome-

dio, lo que representa el 85» de los casos seleccionados y 

3 empleados, se encontraron a Nivel ~ormal Brillante, lo 

que representa un 15/0 de los casos. 

-'.lio encontrándose ningún ~pleado A. a Nivel .L'tormal 

lo que representa un luO% de casos Promedio. 
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~).- Con los ~pleados ~. se encontraron 16 con -

uapac1dad ~ormal ~romedio, 10 que representa el 8u% de los 

casos ~. A !áveles ... orma1 J:lrillante no se encontraron ca-

sos. :.l'res sujetos operan a lável ",ormal ~ajo, lo que re-

presenta un 15/0 de los casos y 1 se encuentra a !~ivel 

l"ronterizo. o sea el 5'10 de los casos. 

Por lo tanto podemos considerar, que se necesita -

una capacitación o preparación mejor, pues aunque el ~or-

centaje es relativamente pequeño un 2~~ de casos ~o ~rome

dio en empleados B. se puede inferir que la calidad del -

trabajo y por lo tanto su producción y su elaboración se -

verán un tanto deterioradas. 

~a Gráfica número 5 representa estos datos tanto -

de los ~pleados A. y B. 

rv.- Análisis del ~uadro ~o. 4 

A este corresponden los resultados obtenidos en la 

~rueba de ~ersonalidad lil.M. P • .l. a los que fueron sometidos_ 

los 4u empleados a estudio y nos dice: 

A).- Ve las ~Tece escalas de que consta la prueba, 

se obtuvo una Media en los ~pleados A de: 

1 



J5S e alas 

.l.J.- llI1entira 

F.- \lalidéz 

t...- C:orreeción 

tls.- riipocondriasis 

j).- lJepresi6n 

üi.- !listeria 
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lJp.- Desviación ~sicopática 

lVtf.- l.ntereses Masc. Y' ~'em. 

~ao- Paranoia 

Media 

6u.5 

61 

61.7 

62.8 

63.3 

62.4-

58.7 

58.4-

57.7 

57.3 

57.4-

61 

57.9 

~t.- rsicastenia 

~S.- ~squizofrenia 

ma.- mania 

0i.- Sociabilidad 

LlO que representa una Media de 

1uO% operando a niveles prome

dio. 

B).- ~n los empleados B. las Medias obtenidas fue-

ron de: 

L.- 59.5 

F.- 63.6 

K.- 56.7 

HB.- 56.2 

1).- 1u.5 

cií..- 63 .. 4 



IIp.

llIlf.-

.t'a.-

.t5s.-

i'/la..-

i:ii.-
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57.3 

61.9 

59.7 

55.4 

58.7 

62.6 

56.1 

.LO que representa una Media de 95/0 

con resultados .Promedio y un 5/0 -

con desajustes en el área de vepr~ 

sión. 
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A - 1).- Los porcentajes obtenidos Dor los ~mnleados A. y B. 

fueron los siguientes: 

Escalas Empleados A. Ernnleados B. Desajustes Total 

Nivel Promedio. A. B. A B. 

- L.- 18 - 90;& 18 - 90% 2 - 10;0 2 - 10% 100 100:; 

F.- 19 - 95% 18 - 90% 5 d 2 - 10~ 100 1 OO.~ le 

K.- 19 95% 19 95% 5 d 1 5 
,,1 

100 1 OO~-:; - - - o - ¡o 

Hs.- 18 - 90~ 18 - 90% 2 - 10'; 2 - 1 O ~ 100 100 
D.~ 15 - 75% 9 - 45% 5 - 25~ 11- 55;-; 100 1.00,: 

Hi.- '16 - 80% 15 - 75% 4 - 20~~ 5 - 2S:~ 100 lCC~ 

Dp.- 20 100% 19 95% ° ° '¡b 1 5 
,<1 100 100":~ - - - - {'o 

Mf.- 20 100% 19 95\~ O ° 
, 

1 5 . .-, 100 100:· - - - ,0 - ;-0 

Pa.- 19 - 95% 18 - 9°% 1 - 5 ,'-' 2 - 10;6 100 100-:; ,o 

Pt.- 18 - 9°% 19 - 95% 2 - 10;6 1 - 5 % 100 ~ OC,: 

Es.- 19 - 95%· 17 - 85:& 1 - 5 ,-,1 ,o 3 - 15~6 100 1 CO,~ 

Ma.- n - 85% 14 - 70% 3 - 15~ 6 - 3O;~ 100 1 eo; 

Si.- 19 - 95% 17 - 85% - 5 c1 3 - 15\~ 100 1 OO/:~ JO 



La Gráfica No. 6 nos representa los datos enunciados. 

Los factores mejor contestados por los empleados A. Y B. Son: 

Empleados A. 

10._ Escalas: Dp. 

Validez. 

20._ Escalas: 'Hs. 

3°.- Escala D. 

Empleados B. 

Mi. 

Pt. 

10._ Escalas: !!:f. ; Dp. 

las de Valide z. 

20._ Escalas: Es. y Si. 

30._ Escalas: Hi. Y Ma. 

Pa. Es. y Si. Conjuntamente con las de -

Ma. y :U. 

Pt. j Hs. y Pa. Conjuntamente con las esca-

4".- Escala: D. Donde se notó un desajuste en '.m 55% de los casos. 

Se puede apreciar en el cuadro un 90;:b de los Empleados A. con re

sultedos Promedia y solo un 10'10 que ryresenten pocos desajustes en areas 

tales como: Depresión e Histeria. 

El porcentaje de :;;;':Jpleados B. con resultados promedio fué de un -

80;0 , correspondiendo a un 20'% que presenta desajustes y dentro- de es-

-cos ~n 2;.~ Gon ser2.OS :iesajus"tes, dignos de ser tomados en cuenta. 

c;ste desaju;,te radica en el area de Depresión, que puede ser ori

gen extralatoral, como se previÓ en el Canítulo No. 1 cuando hablamos -

Ce 3sis~e~8ia so~ial. 
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~a depresión com~ factor que se encuentra ~s 

atenuado en los resultados y que puede producirse por mu-

chas causas, tanto externas como internas. 

~n el área de trabajo principalmente se encuentra~ 

ror Desajustes en el de tipo interno, ya sean problemas -

familiares, económicos, etc., por no tener interés en las_ 

tareas que se están desempeñando, por estar sus aptitudes_ 

y su capacidad más elevadas para el puesto que se desempe

ña, o bien por tener problemas de relaciones interpersona

les con los compañeros de trabajo, estar alejados del gru

po de trabajo, que las condiciones ambiantales no sean po

sitivas, problemas ~ocionales y Afectivos. 

Nos encontramos aquí por lo visto en el ~uadro nú

mero 1 y por los resultados obtenidos en el ~uadro número_ 

4. Que el factor Vigor conjuntamente con el de JJepresi6n_ 

se puede comparar, para de esta manera atenderlos y dar -

así un resultado justo para la mejor productividad en áreas 

laborales~ es decir: Cuando se está contento en el trabajo 

y satisfecho completamente su producto, el resultado ~o-

cional del mismo nos beneficiará y estaremos satisfechos_ 

con nosotros mismos. rara de esta manera hacer subir la_ 

escala de vigor y Depresión. a Niveles Normales ° i'L'ome

dio. 

flota.- ~n los casos en que existen puntajes: Bajo .Promedio 

o Desajustes, no se considera. por ningún motivo que estos~ 
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sean negativos ya que el puesto en que se encuentran los -

sujetos. no representa un problema mayor, ya que están ad~ 

cuados a él por el grado de rtesponsabilidad encontrado en_ 

ellos. 

~n la escala del M.M.~.i. ~o puedo contestar no se 

encontraron resultados sobresalientes. 
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e o N e L u S ION E S Y R E S U 111 EN. 

RESUMEN. 
Parte Teorioa. 

1.- Se considera como fuerza inmediata, para un mejor rendimiento 

en el trabajo, dentro de una Instituoión Nacional de Crédito, el -

oonsiderar al empleado en todos sus factores humanos y relacionar

lo, con sus mejores aptitudes y capacidades en la tarea que desem

peña, para de esta manera tener la fuerza productiva neoesario en_ 

el desarrollo armónioo de las relaoiones Empresa - Empleado, y por 

oonsiguiente en el proceso industrial del pais. 

2.- Las investigaciones primarias y secundarias de la rama de 1a_ 

psioología llamada Industrial contiene un rico y basto material -

que nos permite observar, cuantificar y responder a múltiples fac

tores humanos, considerados durante mucho tiempo fuera del campo -

de -acción de una·-emp;r:esa o industria. Pues es bien sabido que to

do ser humano se comporta de acuerdo a estímulos recibidos, y si -

estos son provechosos, su conducta como consecuencia lógica tendrá 

los mismos iner~dierites prOductivos. 

3.- De los resultados de las investisaciones secundarias de la -

Psicología Industrial se desprende la comprensión y el manejo del_ 

personal, en el proceso administrativo y organizacional de la em-

presa, tomando dimenciones en el trabajo a desempeñar de una formn 

necesaria, para su mejor funcionamiento y producción, a.tendiendo -

a las técnicas investigadas, para de esta forma llevar un control_ 

preciso y objetivo de los hombres entendiendo y comprendi~ndo sus_ 

necesidades. 



4.- Por medio de las funciones que el Psic610go desempeña en una -

empresa; podemos enunciar lo siguiente: En el hombre actúan diversos 

oomponentes, todos ellos encaminados hacia metas y objetivos a lo--

grar, por lo tanto aplicando la experiencia adquirida en la teoría,_ 

podemos aplicarla a la práctica, para de esta manera tener una labor 

positiva en lo tocante a relaciones laborales. 

5.- Dentro de los sistemas Psico16gicos utilizados en la Empresa o 

la Industria, es necesario en algunos casos el análisis de datos, -

obtenidos por el método y técnica específica, previamente standari

zada, o sea el uso del método estadístico. Esto nos permite obte-

ner resultados objetivos, para poder predecir la actuaci6n futura -

de los e~pleados en determinado puesto a desempeñar. 

6.- La comunicaci6n juega un rol de primera importancia, en lo re

ferente a planificaci6n de sistemas, pues sin ella práctic~~cnte no 

serían escuchados ni los Directivos, Ejecutivos y Empleados. No se 

tendría por ningún motivo una comprensi6n ni control de tareas, por 

lo tanto los canales de que consta la comunicaci6n deben de ser 

aprovechados en su totalidad y puestos en práctica de inmediato. 

7.- Los resultados obtenidos en el proceso experimental de la com~ 

nicaci6n hechos por nosotros a niveles de Ejecutivos y Directivos -

de importantes Instituciones Nacionales de Crédito, nos deQuestran_ 

la importancia fundamental de la comunicaci6n directa, y la prepa-

raci6n que debe de tener el ejecutivo en torno a los empleados in--
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termedio 6 bajos, ya que es un factor de interés indudable, la me

jor preparaci6n que deban de tener para ser entendidos y oomprend! 

dos en sus órdenes, deoisiones y para esto se requiere como ante-

riormente se dijo del uso de la oomunioación en todos sus niveles_ 

no por eso vamos a dejar a un lado a la forma indirecta de comuni

cación, ya que sus ventajas son ~ productivas; por lo tanto la -

comunicaci6n aunada a la preparación o capacidad para comprender_ 

a la ~nte, dan como resultado un mejor rendimiento en todas las 

áreas de trabajo a ejecutar, y es un medio necesario para la unir! 

cación de criterios en la empresa, tal vez sea el más importante -

de los que existen. 

8.- Las diferentes formas para comprender la conducta y medir sus_ 

diversas áreas son, la utilización de téonicas y métodos específi

cos de tipo psicológico y médiCOS, tales como Test mentales y ope

raoionales en general, entrevistas, asistencia social y pruebas -

proyectivas, exámen médico y evaluaci6n de puestos y de méritos -

van a ser el auxiliar primordial de que nos valemos, para entablar 

la oomunioación en sus diversos niveles. Tomando en ouenta los -

diversos componentes de la oonducta podemos decir: Comprendiendo -

la conducta de los e!Jpleados podemos decidir mejor, sobre sus mér! 

tos, logros y también sus errores, y sus problemas en el ~rooeso -

laboral o inolusive extralaboral. 

9.- Las'relaciones interpersonales dentro de una empresa, es de -



'ngular importancia pues existen varios puestos que revisten el -

t ato directo oon público, por lo tanto las personas encargadas ds_ 

ratar con la gente dGben de estar seleccionadas de tal manera que_ 

j
us relaciones. sociables sean estables, es decir que exista una --

deouaci6n perfecta entre su medio social ~ sus trabajo. Asimismo_ 

n la mayor parte de los departamentos, por no decir en todos, el -

rabajo es un oonjunto esto quiere decir; ~~e las relaciones inter-

ersonales deben de ser mu~ amplias dentro de la ofioina: Por lo 

se debe de instruir al personal, sobre las relaciones humanas 

BUS medios para lograrlas, entablar relaciones duraderas, pues el 

rabajo es una área importante para éstas, teniéndolas se evitan --

chos problemas y se darán mejores soluciones en todos los senti--

os. 

0.- El. factor enseñanza es indispensable en una empresa ~ sobre ..;,. 

el de capacitaci6n para Ejecutivos pues estos tienen el mando_ 

la organizaci6n, ~ sus ordenanzas serán recibidas ~ e~ 

por todos los empleados, si estos son positivas el resul--

del trabajo tendrá que ser positivo. 

El primer paso a seguir en la selecci6n de personal es el de 

eolutamiento del mismo, pues por medio de esto obtendremos datos_ 

e nos son permicibles para un mejor control ~ evaluaci6n de la _ 

Igente que viene e~ busca de empleo. 

I 
112.~ La fUnoi6n de seleccion de personal es una de .las principales 

labores del Psicologo en la Empresa, pues permite oonocer, evaluar, 
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7' predecir la t'\m.turaconducta del empleado en su trabajo y fuera de 

él, asimis:lJIO noa permite disponer gente a puestos que realmente cu

bran las necesidade:s inmedia.t~ de los mismos, siendo la selecci6n_ 

indispensab.le para mm. mejor producci6n del trabajo y sobre todo -

para un arm6nico desarrollo entre la Empresa y sus eQpleados. 

13.- El uso de los'I'est mentales, nos propoI'ciona el material. in

dicado par,a lUla mejor ,con'trai;ación de pers.onal, sobre todo si estos 

test ya está ¡prev:iamente standarizado:s par.a ser usados en determi

nadasár,eas espeeUicas, po!' lo tanto el empleo de Test standariza

d,os .e,on.miltiplesca:sos, nos darán resultados más provechosos, en -

val.idéz, confi.·¡¡¡)'bilidad y predicción de los candidatos viables a de

terminados puest,os, y también nos permitirán medir resultados de -

trabajo y solucionar ,aJ.@~nos problemas inmediatos que se presenten_ 

en em?leados con: Problemas de trabajo, Insatisfacciones, Errores 

conductuales y Afectivos. Por lo tanto el auxiliar del psicólogo 

para este tipo d'e trabajo son el uso de los Test mentales en gene-

ral o sea la ~pl.ic:ación de la Psicometria. 

14.- La entrevista, nos permitirá dar un mejor informe sobre el 

resultado del estudio psicol6gico practicado, ya que es un medio 

de observación ml11' completo de la conducta, los intereses, las ap

titudes y actitudes de las personas, por ser un medio directo de -

comunicación, por lo tanto los resultados se verán matizados de más 

objetividad y confiabilidad en el proeeso de la selecci6n, así eOmO 

la evaluación de méritos, puestos o futuros ascensos o iniciativas_ 

del empleado. 



@El análisis de datos estadísticos, resultantes de la. investi

gación de 40 casos de empleados seleccionados y no seleccionados, 

nos permite observar claramente que el proceso de la selección es 

un re~~isito para el futuro ingreso del empleado en la e~presa, y 

además obtener resultados más productivos en el trabajo. Por lo 

tanto, la teoría se puede comprobar en la práctica de una manera --

netamente objetiva, usando el criterio estadístico y psicolóeico al 

unisono. 

16.- La personalidad como factor humano, va completamente unida e 

intensificada con la capacidad intelectual esto es, si la persona-

lidad es estable y adaptada, la capacidad intelectual funciona a -

nivel normal promedio o superior, asimismo las aptitudes del suje-

to hacia el trabajo son positivas. Por lo tanto en el ex2.men de -

slecci6n y en la entrevista como función de esta, nos muestran que 

res'.tltados obtenidos en el análisis de casos, son comparables en-

tre sí, dándonos una pauta válida para evaluar más objetivamente -

la inteligenoia, la personalida,d y las aptitudes de las perscnas,_ 

para predeoir de mejor manera, su productividad, desarrollo y sa---

tisfacoión del trabajo. 

17.- La futura adaptación del personal depende, de faotores tales 

como: Intereses, coheci6n de &TUPO, aptitUdes, capacidades, razgos 

de personalidad adecuada, una. positiva motivación, etc. Asimismo_ 

como los objetivos e incentivos que la empresa en general da. 

Para de esta manera obtener, aunando estos factores una corn--

pleta adaptaoión del em~)leado al puesto: Para esto se re'_,uiere taro-
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bién una evaluaci6n de puestos co~pleta, así como de méritos, para 

posteriormente clasificar al empleo, el puesto que más le satisfa

ga al empleado y tener la adaptaci6n deseada en forma i~ediata. 

18.- El psicólogo en una Instituoión Naoional de Crédito, tiene 

la gran responsabilidad de sumir el trato direoto con el personal_ 

y muchas veces funge COmo consejero, orientador de problemas, por_ 

lo tanto, en resumen la labor del Psic6logo principalmente es como 

analista de factores de la buena marcha de su trabajo dependen mu

chas veces los resultados de los empleados en sus puestos, princi

palmente de su adaptaci6n a las tareas que se le asi6~en para de -

esta manera trabajar en conjunto. 

Una buena labor profesional es el resultado del entendimiento, 

la razón y sobre todo el afecto a nuestros semejantes, para poder-

tratar a 1".s personas como seres humanos y ayudarlas en todo lo pa

sible. Y así de esta manera encontraremos resultados más producti

vos y el desarrollo del pais en eeneral se verá aoresentado a un -

ritmo acelerado con el proceso de trabajo. 

La Psicología nos ha dado conocimientos ma&~íficos para cona

oer causas y hechos de la conducta, asimismo nos ha dado el mate __ 

rial para analizarla, contando en nuestra práctica con tantos lo -

gros hechos por gTandes personas, interesadas en el hombre y en su

conocimiento. 

19~- Los sistemas hombre- máquina deben de desarrollarse en un pr~ 

ceso de tiempo ~elativamente corto dentro de una Empresa, pues así_ 

se abrirán nuevos cam~os de acci6n en todas las áreas, que maneja o 
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trabaja una Empresa, se verán acresentadas la producoi6n, el desa-

rroll? arm6nioo entre Empleado- Empresa, asimismo el hombre apren-

derá nuevas áreas de estudio, pues la tecnología debe de estar en 

las manos de todos. Aprendiendo y lle6~ndo a encantar nuevos ca-

minos se logrará qu~ el factor humano sea más produotivo. 



CONCLUSIONES. Parte Practica. 

PRI~lliRA.-El anális de datos nos demuestra objetivamente 

nuestra rlipótesis No. 1, que habla acerca de que un emple§ 

do ~eleccionadp podrá desarrollar más su rendimiento en el 

trabajo y este será más productivo que el Empleado no 0e-

leccionado. 

SEGUNDA.- La Hipótesis nuestra, es válida exclusivamente 

para los cuarenta casos investigados por nosotros, en una 

Institución Nacional de Crédito. 

'l.'ERCERA.- Los veinte casos analisados de emnleados selec 
~ -

cionados dieron resultados productivo~ a la empresa y se -

considera que nuestro análisis Estadístico es válido y ob-

jetivo. Por lo tanto la Selección de Personal es un proc~ 

sb indispensable para el buen funcionamiento de una Empre

sa en particular de una Institución Nacional de Crédito. 

CUAH.TA.- Entre mayor número de Empleados üeleccionados_ 

existan en una empresa. mejor será el rendimiento de traba 

jo y la producción del mismo, en los factores: Sociales, 

Culturales, Económicos y Psíquicos en general,tanto para -

la empresa en sí como para el Empleado. 

QUINTA.- Mientras mayor interés se demuestre, por el r~ 

sultado de las pruebas de futuros empleados, mayor será el 

índice de trabajo positivo en sus resultados, se incremen

tará el nivel de Ascensos o Promociones, en una palabra el 

índice de Salud Mental en los trabajadores será más posit! 

1 
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vo y por consiguiente la Empresa lo sentirá en 

si. 

8EXTA.- En aquellos empleados "en los que exista algún_ 

desajuste ya sea, Emocional, Afectivo, Intelectual y de lE , 
tereses y Aptitudes deberán ser sujetos a una 0upervisión_ 

adecuada y por consiguiente a una mejor comprensión por -

parte de todos, dándoles ayuda específica como sería: a--

diestramiento, preparación para nuevos puestos" asistencia 

social, en resumen una buena comprensión y entendimiento. 

SEPTlMA o - Las pruebas Psicológicas son un instrumento de 

primordial importancia para una buena labor, sobre todo en 

lo referente a: Obtención de datos de la persona, Predic-

ción de la Conducta en el trabajo y a los futuros resulta-

dos de la gente en el puesto. 
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