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INTRODUCCION.

En la historia de la humanidad ocurren divisiones de la actividad laboral del ser
humano. Quién trabaja para quién, quién hace la guerra para quién, quién es el
esclavo de quién, quién es el dominador, quién es el jefe, etc. estos aspectos
muestran que el trabajo ha sido desempefiado en multiples formas y diferentes
tipos y usos. Sin embargo, so6lo a partir de la revolucién industrial surge el
concepto actual de trabajo y en el transcurso del siglo XX recibe la configuracién

gue hoy tiene (Chiavenato, 2002).

La nueva concepcién de trabajo provoco una rapida industrializacién, aumento en
la produccion, aparicion de nuevas maguinas, creciente abandono de zonas
rurales para dirigirse a las nuevas ciudades, donde se encontraban establecidas
las empresas, fabricas e industrias. Con todo ello surge una adaptacion del
hombre a la maquina y a las nuevas formas de realizar el trabajo ocasionando la
necesidad de resolver problemas practicos que surgen en el mundo laboral. Es por
ello que la psicologia del trabajo pretende mejorar el comportamiento laboral del
individuo, asi como utilizar el potencial humano con el objetivo de alcanzar el
mejor ajuste entre el individuo y el puesto de trabajo contribuyendo asi al

desarrollo de las organizaciones (Fernandez, 1987).

En la industria, el psicologo interviene seleccionando personal acorde a las
caracteristicas de una vacante o bien seleccionando al individuo cuyas habilidades
se ajusten a las demandas de determinado puesto de trabajo, es un mediador
entre individuo, grupo y empresa, se encarga de manejar perfiles profesionales

asi como del uso de pruebas psicologicas (Ordofiez, 2009).

El area de recursos humanos es la mas afectada por los recientes cambios que
acontecen el mundo moderno. Las empresas se dieron cuenta que las personas
son elemento central de su sistema "nervioso” porque introducen la inteligencia
para mejorias empresariales y la racionalidad de las decisiones. Tratar a las
personas como recursos organizacionales es desperdiciar el talento y la mente
productiva. Por lo tanto, para proporcionar esta nueva vision de las personas, hoy

se habla de gestion de talento humano y no de recursos humanos, no se trata a




las personas como meros empleados remunerados en funcién de la disponibilidad
de tiempo para la organizacién, se consideran como socios y colaboradores del

negocio de la empresa (Morales, 2010)

Diaz (2000) considera que la inclusion del psicologo en la empresa ofrece un
servicio orientado a las necesidades prioritarias de la empresa que esta

relacionado con el alcance de sus objetivos anuales (sociales y humanos).

Por otra parte Ordofiez (2009) refiere que la inclusién de los psicélogos en la
empresa tiene que ver con la cultura de las organizaciones, sin personas no hay
empresa por lo que los profesionales en psicologia se encargan de definir las
caracteristicas de las personas que requiere cada organizacion en cada puesto, se
encargan del disefio de programas de entrenamiento, cambios conductuales y
acompafiamiento asi como la evaluacion permanentemente de las personas con
un cargo dentro de la empresa y principalmente en la busqueda y reclutamiento de

nuevos talentos.

Desde tiempos remotos han existido vacantes en las empresas pero a diferencia
de la actualidad, en el pasado estas vacantes eran ocupados mediante la
promocion del personal con mas afios en la empresa, era comun observar a
personas que iniciaban como aprendiz y terminaban como gerente general, sin
embargo la competencia empresarial ha obligado a las empresas a invertir en la
selecciéon de personal llenando poco a poco esas vacantes, sin embargo, esto no
ha sido suficiente en espacios que requieren ejecutivos con habilidades
gerenciales para ello necesitan personal especializado en cubrir vacantes
ejecutivas, los Head Hunters se especializan en la busqueda de talentos humanos

altamente calificados.

Sanchez (2010) menciona que los Head Hunters actian como nexo entre ambas
partes, tratando de encontrar a la persona mas indicada, para el cargo mas
especifico de la empresa mas indicada. Para lograr ser un psicologo Head Hunter
se requieren ciertas habilidades como tener el poder de comunicarse, persuadir,
ser un buen observador, capacidad de escuchar, tomar decisiones, resolver

conflictos, capaz de ser lider entre otras.




Es por ello que en este trabajo se mencionan los antecedentes histéricos de la
psicologia industrial, la importancia del psicélogo en la empresa y como se va

formando un psicdlogo Head Hunter de acuerdo a ciertas habilidades.
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CAPITULO |

EL PSICOLOGO EN LA EMPRESA

Siglo XIX, comienzo de la era industrial.




1.- ANTECEDENTES HISTORICOS

La revoluciéon industrial fue un periodo que sufri6 grandes transformaciones
politicas, econdémicas, socioculturales y tecnoldgicas que trajo como consecuencia
que los campesinos abandonaran la agricultura para concentrarse en las
empresas trayendo consigo dificultades en la organizacion, en la estructura y en
las relaciones laborales. Por lo que este periodo fue una oportunidad de vital
importancia para que los psicologos industriales minimizaran los conflictos
laborales, la desercion constante de personal, el mal clima laboral y se mejorara

la busqueda de talentos mediante el reclutamiento y la seleccion del personal.

1.1 Revoluciéon Industrial

Silva y Mata (2005) refieren que el término Revolucion Industrial fue acufiado por
el historiador Arnold Toynbee, el cual hace referencia a un fendmeno de
crecimiento y de constantes transformaciones: a) econémicas y tecnolégicas, b)

politicas y sociales
a) Los cambio econémicos y tecnoldgicos consistian en:

El uso de nuevos materiales como son el hierro y el acero; nuevas fuentes de
energia como el carbon y fuerzas motrices como la maquina de vapor. Se contaba
con maquinas para hilar o para tejer lo que permiti6 un enorme incremento de la
produccion con un minimo gasto de energia humana. Fuera del campo industrial
se lograron mejoras en la agricultura lo que hizo posible el suministro de alimentos

para una creciente poblacién urbana.
b) Los cambios politicos y sociales consistian en:

El crecimiento de la poblacion urbana trajo consigo que el campesino fuera
desplazado por el crecimiento industrial, es aqui donde, nacen las diferentes
clases sociales: la clase obrera y sus movimientos de protesta, la clase social
conformada por patrones capitalistas (nuevos empresarios) y los proletariados

asalariados.
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Por otra Fernandez (1987) sefiala que la aparicién de las maquinas y de nuevas
fuentes de energia ocasion6 que las condiciones de trabajo se agravaran lo que
hace vivir a la humanidad durante mas de cien afios un periodo de desarrollo
industrial y de produccién jamas conocido en la historia; sin embargo tuvo un
reverso, pues grandes masas de campesinos comienzan a ser concentrados en
las fébricas y las minas, donde trabajaban en condiciones infrahumanas, dando
lugar al nacimiento del proletariado. El liberalismo concibe el trabajo como una
mercancia mas -oferta y demanda-, lo que trae como consecuencia una
indiferencia absoluta por la mano de obra, jornadas de trabajo indefinidas,
explotacion de mujeres y nifios e indices de mortalidad abrumadores entre los

trabajadores.

En la segunda mitad del siglo XIX una serie de hechos vinieron a conmocionar el
mundo laboral y econémico. El liberalismo econémico ha ido perdiendo vigor. Por
todas partes surgen asociaciones, el capitalismo se agiganta, los desordenes
sociales se extienden, aparecen las huelgas y como acontecimiento mas

importante nacen los primeros sindicatos obreros de defensa.

Por lo que el nuevo capitalismo se enfrenta a problemas humanos que antes no
existian, surgen problemas de organizacion, trabajo, ambiente, distribucion, de
competencia econdémica, de calificacion humana, de ideales sociales y politicos;
lo que ocasiona que la psicologia se interese por la dindmica que se establecia en
las empresas con el fin de minimizar los problemas humanos que se ejercian

dentro de ellas.

2.- SIGLO XX

2.1. Comienzos de la Psicologia Industrial.

Muchinsky (1994) menciona que el inicio de la psicologia industrial es el periodo
comprendido en 1900 y 1916 , refiere que la mayoria de los psicologos de aquel
entonces eran estrictamente cientificos y evitaban el estudio de problemas que
estuvieran fuera de los limites de la investigacion. Sin embargo, el psicélogo W.L.
Bryan publicé un articulo sobre la manera en que los telegrafistas profesionales

desarrollaban su habilidad en el manejo del codigo morse; unos aflos despues,

11
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en 1903 Bryan tuvo una reunion con la Asociacion de Psicologos Mexicanos
donde refiri6 que los psicologos deberian estudiar funciones y actividades
concretas tal y como aparecen en la vida cotidiana, el psicélogo Bryan se centrd
en el examen de habilidades reales como base para desarrollar una psicologia
cientifica. W.L. Bryan no se considera como el padre de la psicologia industrial
pero es considerado como un precursor de la disciplina psicoldgica.

En ese mismo afio un hecho importante provino del deseo de los ingenieros
industriales de mejorar la eficiencia. Los ingenieros industriales elaboraron
estudios de “tiempos y movimientos” para prescribir el cuerpo de movimientos por
unidad de tiempo mas eficiente para realizar una tarea de trabajo particular. La
fusion de la psicologia con intereses aplicados y la preocupacion por incrementar

la eficiencia laboral fue el impetu para el surgimiento de la psicologia industrial.

2.2. Precursores de la Disciplina Laboral.

Antes de la primera guerra mundial segin Rodriguez (2001) existen tres
precursores de la disciplina laboral: Walter Dill Scott (1869-1955), Hugo
Munstenberg (1863- 1916) y Frederick Winselow (1856-1915). Para Garcia (2003)
James McKeen Cattel también fue considerado como un precursor de la

psicologia laboral.

a) Walter Dill Scott (1869-1953)

Muchinsky (2007) menciona que durante la
primer guerra mundial, Scott fue decisivo en la
aplicaciéon de procedimientos de personal dentro
del ejército lo que influyé en el aumento de la
consistencia publica, es decir la necesidad de
aplicar la psicologia en los anuncios

publicitarios, por lo que publicé la teoria de la

publicidad (sugestiéon y formas de influir en la
gente) y la psicologia en la publicidad dirigido a mejorar la eficacia humana por

medio de la imitacion, comprension, lealtad y concentracion.

12
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http://www.google.com.mx/imgres?q=walter+dill+scott&um=1&hl=es&biw=1280&bih=605&tbm=isch&tbnid=vdl9CjLGai6ZOM:&imgrefurl=http://exhibits.library.northwestern.edu/archives/exhibits/presidents/scott.html&docid=ucfeeoIxiYptBM&imgurl=http://exhibits.library.northwestern.edu/archives/exhibits/presidents/scott.jpg&w=274&h=350&ei=0GNoUOWqGKGc2QWVvoCQBg&zoom=1&iact=hc&vpx=170&vpy=118&dur=596&hovh=254&hovw=199&tx=112&ty=148&sig=104996824008380654683&page=1&tbnh=136&tbnw=103&start=0&ndsp=26&ved=1t:429,r:0,s:0,i:65

Por otra parte Garcia, Lillo y Rubio (2003) refieren que Scott y sus colaboradores
desarrollaron un sistema mudltiple de seleccibn de vendedores en el que se
incluian datos sobre la historia personal o biografica del candidato, una entrevista
estructurada, referencias y una prueba de alerta mental por lo que ahi nace la
psicologia industrial y Scott se convierte en el principal pionero de la capacitacion

y el desarrollo humano.

Muchinsky (2007) también menciona que en el periodo comprendido entre 1900 y
1917 los psicologos comenzaron a usar test a fin de seleccionar obreros para
ocupar determinados puestos en las organizaciones, Scott participé durante la
primera guerra mundial en la aplicacion de pruebas de personal en el ejército.
Antes de que Estados Unidos entrara a la primera guerra mundial, los psicélogos
ya estaban aplicando activamente sus ideas en la seleccion de personal como son
los test en el ejército; ademas realiza dos importantes libros en los que hablaba

sobre como influir en las personas y como mejorar la eficacia humana.

Scott formd parte de los comités de la APA encargandose de la motivacion,
convirtiétndose en parte del comité para la clasificacion de personas del
departamento de guerra, los resultados recibidos fueron bien vistos por los
militares desarrollando una escala de evaluacién para la eleccion de oficiales, por
lo que dio paso al inicio de la seleccion de personal. Scott consiguié convencer al
ejercito de la utilidad de la evaluacion psicologica; su departamento que, al
principio contaba con 20 personas, crecido a 175 miembros y habria clasificado
cerca de 3, 500,000 hombres para 85 puestos militares, lo cual le sirvidé para ser

condecorado con la medalla a los servicios distinguidos por su trabajo.
b) Frederick Winselow Taylor (1863-1916)

Fue uno de los primeros exponentes, ingeniero de
profesién, quien debido a su experiencia logré
obtener muchas patentes. En su lucha con su

ascenso desde obrero hasta director de planta,
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Taylor se dio cuenta del valor que tenia redisefiar situaciones o escenarios

laborales para alcanzar una mejor produccion (Rodriguez, 2001).

Tanto Lillo (2003) como Rodriguez (2001) concuerdan que en el afio de 1911
Taylor desarroll6 la teoria cientifica de la administracién donde estudié a los
trabajadores y sus puestos; dividio las labores en rutinas mecanicas que podrian
ser realizadas de forma eficaz por cualquier obrero. En ese mismo afio, observo
los beneficios que tenia el redisefio de la situacibn de trabajo para lograr
rendimientos mas altos para la compafiia y un mejor salario para el trabajador,
partiendo del supuesto de que la direccion cientifica del trabajo se relaciona con el
disefio cientifico del puesto a partir de métodos orientados a la eficiencia, con la
seleccion de los mejores hombres y adiestramiento de éstos en los nuevos
métodos de trabajo; con el desarrollo cooperativo de trabajadores asi como
directivos y con la asuncion compartida de responsabilidades en el disefio y
conducta de trabajo. Demostré que los trabajadores que manejaban cargas
pesadas de hierro podian ser mas productivos si se establecia un disefio
adecuado de los periodos de descanso, asi, se entrenaba a los empleados en
cuanto trabajar y cuando descansar, por lo que aumento la productividad por dia

con menor agotamiento.
Spector (1996) sefala que los escritos de Taylor sugerian lo siguiente:

e Cada puesto ha de analizarse con mucho cuidado para poder

especificar la manera 6ptima de realizar cada tarea.

e Se debe seleccionar (contratar) a los empleados de acuerdo con las
caracteristicas relacionadas al desempefio del puesto. Los gerentes
necesitaban estudiar a los empleados existentes, para encontrar qué

caracteristicas personales son importantes.

e Es preciso capacitar con cuidado a los empleados para que analicen las

tareas de su puesto.

14
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e Es necesario recompensar a los empleados por su productividad, para

alentar niveles de desempefio mas alto.
Algunas de estas ideas aun se llevan a cabo en la actualidad.

Segun Lillo (2003) la psicologia en el ambito laboral, ha sufrido diversas
transformaciones a lo largo del tiempo en relacion a la forma, estructura y manera
de realizarla debido a los acontecimientos externos que se producen por los
cambios técnicos, tecnoldgicos, industriales y sociales; asi como a las guerras

mundiales etc.

Recapitulando se considera que las primeras aplicaciones de la psicologia al
mundo de trabajo fueron realizadas a comienzos del siglo XX en el periodo
comprendido entre 1900 y 1917, donde la sociedad del momento, empez6 a
contar con circunstancias laborales eficientes en las que trabajan los individuos

capaces de adaptarse y tener éxito.
¢) Hugo Minstenberg (1863-1916)

Dirigente de los laboratorios de psicologia
empezo6 a explorar la aplicacién de los principios
psicolégicos al ambito laboral, se centré en la
importancia del método experimental y de la
validacion estadistica asi como del uso de
nuevas pruebas psicolégicas (Fernandez,
1987).

A Minstenberg le interesaba la aplicacion de
métodos psicoldgicos tradicionales en problemas de la industria, public6 un libro
Psychology and Industrial Eficiency en 1913, que constaba de tres grandes puntos
para la psicologia industrial 1) seleccionar trabajadores, 2) disefar situaciones

laborales y 3) aplicar la psicologia en las ventas ( Muchinsky,2007)
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http://www.google.com.mx/imgres?q=Hugo+Munstenberg&um=1&hl=es&biw=1280&bih=605&tbm=isch&tbnid=lk35DsPjgAgtqM:&imgrefurl=http://www.biografiasyvidas.com/biografia/m/munsterberg.htm&docid=GOwKg51Rr80h8M&imgurl=http://www.biografiasyvidas.com/biografia/m/fotos/munsterberg.jpg&w=340&h=340&ei=-mRoUMOpIsqe2gXyw4CgDQ&zoom=1&iact=hc&dur=220&sig=104996824008380654683&page=1&tbnh=108&tbnw=115&start=0&ndsp=26&ved=1t:429,r:1,s:0,i:70&tx=138&ty=122&vpx=251&vpy=161&hovh=225&hovw=225
http://www.google.com.mx/imgres?q=Hugo+Munstenberg&um=1&hl=es&biw=1280&bih=605&tbm=isch&tbnid=lk35DsPjgAgtqM:&imgrefurl=http://www.biografiasyvidas.com/biografia/m/munsterberg.htm&docid=GOwKg51Rr80h8M&imgurl=http://www.biografiasyvidas.com/biografia/m/fotos/munsterberg.jpg&w=340&h=340&ei=-mRoUMOpIsqe2gXyw4CgDQ&zoom=1&iact=hc&dur=220&sig=104996824008380654683&page=1&tbnh=108&tbnw=115&start=0&ndsp=26&ved=1t:429,r:1,s:0,i:70&tx=138&ty=122&vpx=251&vpy=161&hovh=225&hovw=225

d) James McKeen Cattel (1860-1944)

Cattel fue considerado como el padre de la
psicologia del trabajo, quien en 1890 puso en
circulacion el termino test mental y durante
sus aflos en la universidad impulsé la
investigacion y el interés hacia la aplicacion
de la psicologia en problemas practicos.

En sus ultimos afios de vida fund6 la Psychological Corportation, una forma
consultora que prestaba servicios psicoldgicos a la industria y a una importante

editorial de test psicologicos (Garcia, Lillo y Rubio 2003).

2.3. Primera Guerra Mundial (la era de la industrializacion clasica)

Pefla (1995) considera que el siglo XX introdujo grandes cambios vy
transformaciones que influyeron en las organizaciones, en su administracion y en
su comportamiento. Puede definirse como el siglo de la burocracia o el siglo de las
fabricas; en este periodo podemos distinguir tres eras diferentes: la era industrial

clasica, la era industrial neoclasica y la era de la informacion.

Es el periodo que sigue a la revolucién industrial y que se extendié desde 1900
hasta 1950, cubriendo la primera mitad del siglo XX, fue la intensificacion del
fendbmeno de la industrializacion en todo el mundo y el surgimiento de los paises
desarrollados o industrializados. En esta era, las empresas adoptaron la
estructura organizacional burocrética, caracterizada por su forma piramidal y
centralizada, en la que se hace énfasis en la departamentalizacién funcional, la
centralizacién de las decisiones en la cima de la jerarquia, el establecimiento de
normas y reglamentos internos para disciplinar y estandarizar el comportamiento
de las personas. El ambiente que envolvia a las organizaciones era conservador y
se orientaba al mantenimiento del status quo, este ambiente no ofrecia desafios
ya que se enfocaba en los problemas internos de la productividad; las personas
se consideraban recursos de produccion junto con otros recursos organizacionales

como las maquinas, equipos y capital teniendo tres factores tradicionales de
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produccion: tierra, capital y trabajo. El hombre se consideraba un apéndice de la
maquina y, como ésta, debia de ser estandarizado en la medida de lo posible.

Por otro lado, Beléndez (2002) refiere que a mediados del siglo XX
correspondiente al inicio de la primera guerra mundial se implementa el uso de la
psicologia en el ambito militar. El siglo XX fue un periodo de despegue para la
psicologia industrial americana, con un progresivo incremento de las
publicaciones. La psicologia industrial se enfocé en aspectos como la
productividad y la eficacia de las organizaciones, incluyendo la valoracién del
rendimiento de los empleados, la seleccion de personal, la formacion y el disefio
del trabajo. En esta era los psic6logos ofrecieron sus servicios al ejército y se
inici6 asi, la psicologia del trabajo, de las organizaciones y la seleccion de

personal.

2.4. Era de la Industrializacién Neoclasica

Inicié con la segunda guerra mundial, cuando el mundo empez6 a cambiar con
mayor rapidez e intensidad, la era de la industrializacion comprende el periodo que
va de 1950 a 1990 donde las transacciones pasaron del ambito local, regional al
internacional existiendo mayor competencia entre las empresas. La teoria clasica
fue sustituida por la teoria neoclasica de la administracion y el modelo burocratico

fue replanteado por la teoria estructuralista.

La cultura organizacional imperante en las empresas dej6 de privilegiar las
tradiciones antiguas y obsoletas, se olvidaron de concentrarse en el
conservadurismo y el mantenimiento del status quo para dar paso a la innovacién
y al cambio de habitos de maneras de pensar y actuar recibiendo el nombre de
administracion de recursos humanos, es decir, se veia a las personas como
factores inherentes de produccion y no como esclavos de la produccién. La
tecnologia experimentd un intenso desarrollo y comenzé a influir en el
comportamiento de las organizaciones Yy de las personas que participaban en
éstas. El mundo seguia cambiando, y los cambios cada dia eran mas veloces y

acelerados (Muchinsky, 1994).
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Para Beléndez (2002) uno de los desarrollos mas importantes del siglo XX se
inicio al final de éste. En esta area se estudiaron las actitudes y la moral de los
empleados en su lugar de trabajo y como éstas influian en su desempefio. El
campo de la psicologia industrial fue representado por la disciplina organizacional
que ponia interés psicosocial en el estudio de las organizaciones, las técnicas de
seleccion, evaluacion y entrenamiento. En esta era sigue el desarrollo y
perfeccionamiento de los métodos de seleccion de personal con el objetivo de

superar las deficiencias en los test.

2.5. Era de la Informacion

Pefia (1995) refiere que esta era corresponde a la década de 1990 y en la que
vivimos actualmente, su caracteristica principal son los cambios, que se tornaron
mas rapidos e inesperados. La tecnologia de la informacién que integra la
television, el teléfono y el computador, generd desarrollos impredecibles y
transformé el mundo en una aldea global. La informacién cruzé el planeta en
milésimas de segundos la tecnologia de la informacion suministré las condiciones
basicas para el surgimiento de la globalizacion de la economia; la economia
internacional se transformé en economia global y mundial. En esta era el capital
financiero dejé de ser el recurso mas valioso y cedié el lugar al conocimiento. Mas
importante que el dinero es el conocimiento sobre cémo aplicarlo con rentabilidad,
el empleo se desplazé del sector industrial y de servicios, y el trabajo manual fue
sustituido por el trabajo intelectual, lo cual marca el camino de la era de la post
industrializacion, basada en el conocimiento y en el sector terciario que es

comprendido por las habilidades que poseen los trabajadores.

En la era de la informacién, las organizaciones requieren agilidad, movilidad,
innovacion y cambios necesarios para enfrentar las nuevas amenazas Yy
oportunidades en un ambiente de constante transformacion; los procesos
organizacionales (aspectos dinamicos) se vuelven mas importantes que los
organos (aspectos estaticos). Los organos (departamentos o divisiones) no son
definitivos si no transitorios y los cargos y funciones pasan a definirse en razon de

los cambios que se producen en el ambiente y la tecnologia, los productos y los
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servicios se adaptan de manera continua a las exigencias y necesidades de los
clientes, asi surge la organizacion virtual que funciona sin limites temporales o
espaciales y usa de modo totalmente diferente el espacio fisico. Las salas
cerradas de las oficinas dan paso a sitios colectivos de trabajo, el personal que
realizaba funciones fuera de la organizacion tiene la posibilidad de llevarlas a cabo
desde su propia casa, mediante una estructura virtual vinculada electronicamente
y sin papeleos para que trabaje mejor, con mas inteligencia y con la posibilidad de

estar mas cerca del cliente (Pefa, 1995).

Para Beléndez (2002) en esta era hubo una tendencia de crecimiento en la
investigacién y la practica en el campo de la psicologia del trabajo, industrial y la
psicologia de las organizaciones. A finales del siglo XX se llevaron a cabo distintos

avances en el ambito de las técnicas del analisis de puestos de trabajo.
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Antecedentes historicos de la psicologia industrial y psicologia del trabajo

SIGLO XIX
(1801-1900)

SIGLO XX
(1901-2000)

PRINCIPIOS

e REVOLUCION INDUSTRIAL

e LIBERALISMO

PRINCIPIOS

COMIENZOS DE LA PSICOLOGIA
INDUSTRIAL

W.L. BRYAN

MEDIADOS

e EL LIBERALISMO

MEDIADOS

PRECURSORES DE LA DISCIPLINA
LABORAL

a) Walter Dill Scott

b) Frederick Winselow Taylor

¢) Hugo Miinstenberg

d) James McKeen Cattel

PRIMERA GUERRA MUNDIAL (ERA
DE LA INDUSTRIALIZACION
CLASICA)

SEGUNDA GUERRA MUNDIAL
(INDUSTRIALIZACION
NEOCLASICA)

FINALES

ERA DE LA INFORMACION

APROXIMACION DE LA
PSICOLOGIA EN EL AREA DE
TRABAJO

SURGIMIENTO DE LA PSICOLOGIA
DEL TRABAJO

——
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3.- PSICOLOGIA DEL TRABAJO

3.1. Conceptos de la Psicologia Del Trabajo

Beléndez (2002) menciona que en un principio, la psicologia del trabajo y de las
organizaciones se denomind “psicologia industrial’, nombre acufiado en el siglo
XX por Estados Unidos que se enfoca en el estudio de aspectos psicologicos del
trabajo en el contexto de la industria; refiere que existen definiciones clasicas de

la psicologia del trabajo como:

e "El estudio cientifico de la relacion entre la persona y el trabajo ~
(Guion,1965)

"El estudio cientifico del comportamiento humano en el ambito de los
negocios y la industria, y donde interesa el comportamiento de los
trabajadores, empresarios y consumidores” (Siegel y Lane ,1972)

e “La aplicacién o extensién de los principios y los datos psicoldgicos a los
problemas relativos a los seres humanos que operan en el contexto de los
negocios y la industria” (Blum y naylos,1976)

e “Una disciplina que trata de las personas en el mundo laboral y de los
factores que influyen sobre su comportamiento dentro de ese contexto”
(Korman,1978)

e "Es la aplicacion de los métodos y principios de las ciencias de la conducta

humana a las personas en el trabajo”(Schultz,1985)

"Es el estudio del ser humano en el mundo del trabajo” ( Weinert,1985)

Sin embargo, para Andrés Rodriguez (1882, citado en Beléndez, 2002) la
psicologia industrial es: el estudio del ser humano en sus dimensiones individual y
social en las situaciones relacionadas con el trabajo, intentando comprender y/o

solucionar los problemas que se le presentan en tal contexto p.22.

21

——
| —




Por otro lado Alcover, Martinez, Rodriguez y Dominguez (2004) refieren que la
psicologia del trabajo tuvo sus origenes en los primeros afios del siglo XX cuando
por primera vez los psicélogos de Estados Unidos y Europa trataron de aplicar los
nuevos conocimientos psicoldgicos al campo del trabajo, los negocios y las
ventas. Los psicologos que tuvieron su primera aproximacion de la psicologia al
estudio del trabajo adoptaron un enfoque individual, personalista en el sentido de
que se centraron Unicamente en variables individuales como: personalidad,
inteligencia, aptitudes, habilidades, etc. que se encontraban implicadas en el

comportamiento laboral.

Posteriormente y bajo la influencia de la psicologia social se incorporaron nuevos
enfoques sociales en el comportamiento laboral; como los factores
organizacionales (el tamafio de la empresa, los tipos de tecnologia utilizadas, los
sistemas de comunicacién, las politicas, practicas de direccion y gestion) e
interpersonales y grupales (compafieros de equipo o departamento hasta los
supervisores y directivos) dejando atras el trabajo individualista y enfocandose en
el trabajo colectivo.

Quien la define como: el estudio de las conductas y las experiencias de las
personas desde una perspectiva individual, interpersonal-grupal y organizacional-
social en contextos relacionados con el trabajo, es decir, la conducta observable
de ese comportamiento y la experiencia (procesos psicolégicos basicos,,
aprendizaje, motivacion, atribucién, percepcién, valor y significado del trabajo, las
actitudes, aptitudes y respuestas emocionales en el trabajo) (Alcover, Martinez,

Rodriguez y Dominguez, 2004)

3.1 La Psicologia Del Trabajo En Estados Unidos Y México

La actual psicologia del trabajo tuvo que pasar por un largo periodo de
adecuacioén, ya que la moderna psicologia industrial no podia comenzar hasta que
la psicologia general llegara a ser ciencia experimental segun Brown (1973 p.11,
citado en Urbina 1992). En lo que respecta a nuestro pais, la psicologia
propiamente dicha hace su aparicion en la segunda mitad del siglo XIX, dado que

empezd a impartirse oficialmente en 1867, antes de convertirse en una catedra
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autonoma, se impartié dentro de la catedra l6gica y moral segun Alvarez y Molina
(1981, p. 55 citado en Urbina 1992), esto significa que se le consideraba, mas que

una ciencia, una disciplina filoséfica.

El siglo pasado, en varios paises la psicologia habia adquirido el caracter
cientifico, en México, no es sino hasta el siglo XX en el afio de 1916 que el Dr.
Enrigue Aragon con el apoyo del Dr. Ezequiel Chavez, funda el primer gabinete
de psicologia experimental dicho gabinete contaba con gran cantidad de aparatos
traidos de Alemania, colocando las bases para que la psicologia industrial iniciara
su desarrollo en México. Posteriormente cuando el pais inici6 su despliegue
industrial, durante 1940, el psicélogo sigui® manteniéndose al margen de los
problemas humanos que se suscitaban en las empresas, ademas, su formacién
académica no sufrid6 las modificaciones necesarias para poder adecuarse a la

realidad que vivia el pais.

Mientras tanto en Estados Unidos, durante el afio 1950, la psicologia del trabajo
cobraba mayor importancia dia a dia. Las empresas norteamericanas, a raiz de
los resultados obtenidos por las diversas investigaciones y estudios llevados a
cabo en los laboratorios de psicologia, empezaban a considerar al psic6logo como

un elemento importante para la optimizacion de sus organizaciones.

Para Méndez y Ballesteros (1982, p.44 citado en Urbina 1992) refieren que en
México los acontecimientos no eran del todo favorables para la psicologia del
trabajo, las inversiones extranjeras directas en la industria aumentaron en forma
considerable; éstas empresas transnacionales, traian consigo las politicas
imperantes de su casa matriz, entre las que se encontraba la contratacion de
asesorias profesionales proporcionadas por los psicélogos en materia de
reclutamiento, seleccion y entrenamiento. En un principio, dichas empresas se
vieron en la necesidad de contratar psicologos industriales que provenian del
extranjero, debido a la carencia de psicologos industriales mexicanos (Urbina,
1992)
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3.2. Reclutamiento de Personal

Lépez y Figueroa (2002) mencionan que el reclutamiento implica la atraccion de
un nimero amplio de candidatos, potencialmente calificados para desempefiar un
puesto dentro de la organizacién, se puede considerar como un sistema de
informacion mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de

trabajo las oportunidades de empleo que pretende cubrir.

El reclutamiento de personal comienza a partir de los datos referidos a las
necesidades de la organizacion, necesidades solicitadas para el momento
presente (las inmediatas) o bien para el futuro de la organizacion (las previstas).

El reclutamiento es el primer contacto entre la empresa y el candidato que aspira a
formar parte de la misma y como punto de partida es conocer las necesidades de
la empresa, los requisitos del puesto y la situacion del mercado de trabajo. Los
estudios de las necesidades de organizacién y requisitos del puesto dan a conocer
las exigencias, dificultades y rasgos para el mejor desempefio, a partir de los
cuales se establece el “perfil del candidato ideal”. Es importante considerar las
caracteristicas del mercado de trabajo, dénde estan, quiénes son y qué quieren
los candidatos potenciales. A partir del conocimiento de las condiciones de dicho
mercado (niveles de remuneracion actuales, localizacion de titulaciones y

experiencia, etc.) podremos establecer un perfil real.
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DEFINIR LOS CRITERIOS

LA ORGANIZACION EL MERCADO DE TRABAJO
EL PUESTO

e EXigencias donde estan

e Competencias guiénes son os candidatos posibles

e Fortalezas qué quieren

e Debilidades

PERFIL DEL CANDIDATO IDEAL PERFIL DEL CANDIDATO REAL
— ~ 4

CRITERIOS DE SELECCION

Criterios para el reclutamiento de personal (Lépez y Figueroa, 2002)

Autores como Dessler y Varela (2004) indican que el proceso de reclutamiento de

personal puede verse como una serie de fases donde confluyen varios puntos.

Fases del reclutamiento:

Requisicion empleado (RE): es un documento que contiene toda la
informacion sobre la vacante a cubrir.

Andlisis de las fuentes de reclutamiento: Significa analizar donde localizar o
encontrar a los candidatos adecuados utilizando las fuentes de
reclutamiento que son los lugares en donde se supone estaran localizados

los candidatos para la vacante que la empresa ofrece estos pueden ser:

a).- Fuentes internas.- Significa cubrir las vacantes mediante la promocion o

transferencia de sus empleados.

b).- Fuentes externas.- Es completar las vacantes mediante candidatos que son

reclutados en el mercado de mano de obra trayendo experiencia y sangre nueva a
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la empresa por medio de sindicatos, escuelas, familiares y recomendados de los
trabajadores actuales, oficinas de colocacion, solicitantes voluntarios.

Existen medios de reclutamiento que son utilizados para informar a los probables
candidatos sobre la vacante existente en la empresa. Mientras mas amplios sean
los medios de reclutamiento, mayor sera la oportunidad de conseguir a la persona

gue se desea.

3.3. Seleccion de Personal

El proceso de seleccién consiste en una serie de pasos especificos que se
emplean para decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso se inicia
en el momento que una persona solicita un empleo y termina cuando se produce
la decision de contratar a uno de los solicitantes. La seleccion de personal se basa
en conocer las habilidades actuales mas que el potencial futuro poniendo mayor
énfasis en el perfil pictogréfico, es decir, cdmo piensa, como siente y vive. En la
seleccion de personal se valoran los resultados de las pruebas psicométricas,
médicas, fisicas, informacién contenida en su curriculum vitae o durante la

entrevista personal (Casado, 2003).

Por su parte, Chiavenato (2002) define a la seleccibn de personal como: el
proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos, la
persona que satisface mejor los criterios elegidos para ocupar el cargo disponible,
considerando las actuales condiciones de mercado. En la seleccion de recursos
humanos, las técnicas empleadas buscan sacar a flote todas las habilidades que
posee el individuo ya que muchas de estas se identifican hasta que la persona
desempenfia el puesto y se enfrenta a situaciones de presion y resolucion de
conflictos, lo que hace que desarrollen habilidades y capacidades que la misma
supondria no tener; por lo que la seleccion de recursos humanos permite conocer
todas las habilidades y caracteristicas que posee una persona en el trabajo;

favoreciendo asi, el éxito potencial en el cargo.
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Casado (2003) menciona que el éxito de las empresas radica en tener equipos de
trabajo con caracteristicas multidisciplinarias (psicologos, administradores,
ejecutivos etc.) que den resultados satisfactorios al seleccionar personal; por lo
gue se buscan perfiles acordes al puesto que se va a ocupar, de esta manera se
logra cumplir la necesidad del puesto, menciona que existen dos procedimientos
de seleccibn de personal; procedimientos tradicionales y procedimientos

cientificos.

e Procedimientos Tradicionales: son formas de seleccion basados en la
costumbre, entre estas se puede mencionar:

Las recomendaciones: procedimiento que se basa e colocar a un recomendado a
un puesto cualquiera, ya que no se le presta atencidon a los conocimientos ni a las
aptitudes. Este tipo de recomendaciones son productos del compadrazgo y de la
amistad.
Las cartas de referencia: hay dos tipos, en uno de ellos un empleado deja una
empresa, por quitarselo de encima se le extiende una carta de recomendacion en
términos muy favorables y por otro lado, cuando el empleado es bueno y desea
separarse, con frecuencia se le extiende una carta de términos concisos, es decir,

breve y concreta para dificultarle su retiro, con la intencién de retenerlo.

a) Referencias escritas: por lo general son tendenciosas en su informacion,
desapegandose de la realidad.

b) Fisonomia: se hace la eleccion en relacion a los rasgos fisonémicos
relacionando al candidato con alguna persona a quien conoce y se le
atribuye subconscientes cualidades que puede o no tener. En algunas
ocasiones se hace la seleccion de personas por la estatura, los colores de
tez, y de cabello, sin embargo, estos rasgos no se relacionan con la
inteligencia. los conocimientos, habilidades y las aptitudes.

c) Impresion personal: este procedimiento consiste en el juicio que se hace del
candidato en la primera vez que se le ve, considerando la primera

impresion.
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d)

f)

g)

h)

Fotografia: este procedimiento de seleccion es a través de una simple
fotografia del candidato, sin embargo llega a ser errobnea porque puede
beneficiar o perjudicar a una persona.

Curriculum vitae: es la contestacion de un candidato a una vacante
publicitado en internet, periddico y volantes, hace una solicitud de empleo
acompanada de un curriculum vitae, sin embargo, la capacidad de
informacion no es verificada por lo que resulta poco eficiente.

La escritura: ésta se basa en los dictamenes grafologicos, se basa en
conocer la personalidad del participante teniendo un margen de error.

La entrevista: en este aspecto pueden apreciarse rasgos de personalidad,
sin embargo ésta no profundiza en aspectos practicos.

Periodo de prueba: es una forma de conocer al postulante durante un
periodo, pero tiene el inconveniente que en casos negativos de admision,

haya una pérdida en el tiempo tanto la empresa como el candidato.

Casado (2003) también menciona que existen procedimientos de tipo cientifico

que constan de un sistema selectivo cuya parte esencial es la aplicacion de

pruebas psicologicas, logrando hacer una apreciacion del individuo en su

personalidad, inteligencia, conocimientos y aptitudes.

a)
b)

c)
d)

e)
f)
9)

h)

j)

Reclutamiento de candidatos a través de fuentes apropiadas

Llenado de solicitud de empleo por el candidatos, conteniendo informacién
necesaria para las empresas

Preparacién de entrevista con base en los datos de la solicitud

Realizacion de la entrevista estructurada

Aplicacion de examen o examenes adecuados a las labores del puesto para
el que se haya hecho solicitud

Comprobacion de referencias

Practica de encuestas socioeconomicas

Investigacion de antecedentes no penales

Examen médico adecuado al puesto a desempeniar

Realizaciéon de otras entrevistas.
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4.- SELECCION DE EJECUTIVOS Y GERENTES

La caracteristica de un Head Hunter consiste en encontrar a los mejores
ejecutivos y/o gerentes del mercado, que cuente con buenas competencias
profesionales y personales; que con el paso del tiempo logren adquirir las
habilidades necesarias y las caracteristicas profesionales de acuerdo a las

necesidades del mundo globalizado.

Uris (1969) menciona que el ejecutivo de hoy es una ‘raza’ nueva, una persona
diferente el cual realiza un trabajo incomparable en relacion al pasado; menciona
dos tipos: ejecutivos y gerentes: ejecutivos alrededor de 1870 y ejecutivos del hoy

y/o presente.

Por otro lado para Pogorzelski, Harriot y Doug (2009) existen cinco tipos de
ejecutivos: los ejecutivos alrededor de 1870, los ejecutivos del hoy y presente, los

baby boomers, generacién X y generacion Y.

4.1. Ejecutivos y Gerentes del Pasado vy Presente.

e Ejecutivo alrededor de 1870:

El ejecutivo primitivo o del pasado se ubicaba generalmente cerca del centro
activo de la empresa, el personal subordinado en esta version primitiva constituia
una serie de extensiones directas de las actividades propias del empresario, ellos
ayudan a empezar o perfeccionar el trabajo que realiz6 el propio duefio de la
compafiia, cuando el negocio era mas pequefio se dedicaban a atender cuentas,
ocuparse de la correspondencia etc. En cambio los gerentes de operaciones
estaban ausentes como un grupo destacado por varias décadas y son los
ejecutivos los que toman a su cargo parte de las responsabilidades del duefio de

la empresa supervisando a otros para que los realicen.

Los ejecutivos incluian funciones como: tesorero para las cuestiones financieras,
jefe contable que lleva los libros de la firma y un jefe que compraba para obtener
provisiones y materiales. Los primeros ejecutivos eran personas con gran

conocimiento de las relaciones publicas que poco a poco iban ascendiendo de los
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puestos mas bajos hasta llegar a gerente.
e Ejecutivo del hoy y/o presente:

Existen grandes diferencias entre el ejecutivo del pasado y del presente. En todo
aspecto, desde su vestimenta hasta lo que desayuna, sus modos de vida son
diferentes. El ejecutivo del presente no es el duefio de la empresa, sino un
ejecutivo profesional que representa a un grupo amplio en constante desarrollo,
que a través de los afios ha adquirido experiencia laboral. El ejecutivo del pasado
era individualista, un hombre que conocia cada faceta de su negocio sabia
acerca de la produccion, ventas, finanzas y sobre todo insistia en ocuparse de
todas estas areas. El ejecutivo actual es un hombre muy diferente, miembro de un
equipo y generalmente un especialista: un hombre que hace una cosa
extremadamente bien, segun las funciones que desempefia en su carrera
(comercializacion, finanzas etc.) y depende en gran parte de apoyo que le brindan

sus comparieros de equipo en sus diversas especialidades.

En cuanto al gerente de pasado (capataz, supervisor etc.) se le consideraba como
un profesional que fue calculador y manipulativo, su principal objetivo no solo
consistia en aumentar la autoestima de individuo, sino empujarlo a lo que el
gerente estableciera o considerara que era una direccion correcta (Pogorzelski,
Harriot y Doug, 2009)

Por otro lado, Chiavenato (2009) menciona que el gerente actual evalla el
desempefio del personal con la asesoria del érgano de recursos humanos que
establece los medios y los criterios para realizar la evaluacién. Como el gerente y
el supervisor no tienen conocimientos especializados para proyectar, mantener y
desarrollar un plan con sistemético de evaluacion de personas, el érgano de
recursos humanos asume la funcion de staff para implementar, acompafar y
controlar la organizacion, mientras el gerente mantiene la autoridad de linea

evaluando el trabajo de los subordinados por medio del sistema.

El gerente sirve de guia y orientacion, mientras que el empleado evalia su

desemperio en funcion de la retroalimentacion que este le suministra, asi mismo,
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le otorga todos los recursos al empleado (orientacion, entrenamiento, consejeria,
informacion, equipamiento, metas y objetivos por alcanzar) y espera resultados,
mientras el empleado aporta su desempefio , logros y esta en espera recursos que
le proporciona el gerente; es un intercambio en que cada uno contribuye para

obtener resultados favorables.

Por otra parte Pogorzelsky, Harriott y Doug (2009) mencionan que existe una
perspectiva generacional en la seleccion de personal donde los empleados mas
jovenes y menos experimentados se aproximan al mercado laboral con una
perspectiva fresca y con altos niveles de optimismo mientras se preparan para
desarrollar sus carreras a diferencia de los empleados mas viejos y
experimentados que tienden a establecer su carrera con mayor satisfaccion en un
trabajo cotidiano. De acuerdo a estos autores a los gerentes y ejecutivos se les
concentra en tres grupos demograficos: Baby Boomers (nacidos entre 1946-1964):
productivos, expertos y cambiantes, Generacion X (nacidos entre 1965 y 1977):
generacion de transicion y Generacion Y movilidad del milenio (nacidos entre 1978

y después).

e Baby Boomers (nacidos entre 1946-1964): productivos, expertos y

cambiantes

Los Baby Boomers son gerentes conscientes de la competencia de las
generaciones que le siguen, son mas caros de contratar y de retener que los
candidatos jovenes, la productividad del candidato méas viejo (historial
cuantificable) es mas predecible que la de un joven, estos gerentes estan mas
enfocados en los beneficios tangibles como seguro médico, planes de retiro que

en el crecimiento de carrera.
e Generacion X ( nacidos entre 1965 y 1977): generacion de transicion

Esta generacion se esfuerza por eficacia en logros que confirmen el trabajo y
aprendizajes, son intolerantes a la burocracia suelen rechazar proyectos que
ocupen mucho tiempo por lo que consideran el trabajo como un lugar para

aprender y crecer.
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e Generacion Y movilidad del milenio (nacidos entre 1978 y después).

Esta generacion es un sector pequefio pero con constante crecimiento, ven el
cambio de empleos como un cambio rapido al progreso, se caracterizan por que

buscan tiempo para el crecimiento, el progreso y la produccion rapida.

4.2. Head Hunting

Para Mejias (2010), el concepto de Head Hunting inicia a principios de siglo XX,
cuando la idea de management, es decir, un gerente talento empieza a ser
difundida en la seleccion de personal, lo que ocasiona que las empresas
comiencen a buscar ejecutivos formados, con los conocimientos suficientes para
gue la organizacion pudiera beneficiarse de un negocio determinado. Por lo que
define al Head Hunting como: tener acceso a aquellos candidatos que no estan

activamente buscando empleo.

Por otro lado Duran (2012) menciona que el Head Hunting se puede considerar
como una busqueda milimétrica de talentos de acuerdo a las necesidades de la
empresa o bien de las compafias. El Head Hunting toma en cuenta las aptitudes y
habilidades exactas que se necesitan para desarrollar la actividad de un puesto
determinado reconociendo a las personas y a las habilidades con las que cuenta
extrayendo asi, la esencia de cada candidato.

Para Rodriguez (2008) el Head Hunting es tener acceso a aquellos candidatos
que no estadn activamente buscando vacantes, es decir, es la busqueda del

talento o bien la busqueda del mejor.

Para la seleccion de ejecutivos y gerentes los Head Hunter realizan un proceso
denominado Head Hunting que se dedica al reclutamiento y/o seleccién de
personal de alto nivel jerarquico (ejecutivos y/o gerentes). El proceso de
reclutamiento conlleva normalmente un andlisis exhaustivo del puesto a cubrir.
Posteriormente se realiza una investigacion sobre los posibles candidatos idéneos
para el puesto, iniciando una serie de entrevistas confidenciales con los mismos
para conocer el interés del candidato por el puesto y evaluar sus datos

profesionales, logros y motivacion asi como su adecuacion al mismo, con el fin de
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incluirlos en una terna. Posteriormente, se le entregara al cliente un informe
detallado con las valoraciones del consultor acerca del historial personal y
profesional de cada candidato, asi como sus responsabilidades actuales, para que

la empresa pueda tomar su decision final.

Segun Uris (1969) En la seleccion de ejecutivos y gerentes se deben tomar en

cuenta conocimientos de:

-computacion lo que le permite dirigir el trabajo de los especialistas para utilizar la

variedad ilimitada de informacion administrativa que puede producir.

-Debe tener informacion dual, es decir, que haya tenido experiencia en la practica
de la especialidad, pero que goce de las habilidades analiticas con que cuentan

los asesores.

-Debe ser un técnico capaz especialmente para los puestos de mayor jerarquia.
Las compafiias buscan gerentes conocedores del enfoque, que tengan la

capacidad para corregir fallas y planificar

Un ejecutivo obsoleto que ya no se toma en cuenta para el proceso de seleccion
es aquel que no cuenta con las habilidades ejecutivas para resolver problemas de
trabajo comunes; es decir, se mantiene con las habilidades que comenz6 a
trabajar como: adquisicion de conocimientos que se incorporan a la tecnologia
(uso de computadoras, internet, correo electrénico etc) y habilidades ejecutivas

(manejo de personal, liderazgo, asertividad, comunicacion entre otras).

CAPITULO Il
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IMPORTANCIA DEL PSICOLOGO COMO HEAD HUNTER EN LA EMPRESA
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El Head Hunter se encarga de seleccionar a jovenes y brillantes ejecutivos
(Alles,2006).
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El psicélogo cumple un papel muy importante en la empresa, pero un psicologo
Head Hunter tiene que desarrollar habilidades especificas, enfrentarse a
situaciones cambiantes, ser el buscador de los mejores talentos y tener facilidad
para convencer y trasladar talentos nacionales e internacionales a determinada

empresa.
1.- DEFINICION DE HEAD HUNTER (CAZA TALENTOS)

Nebot (1999) menciona que durante muchos afios, se acostumbré cimentar un

negocio con las debilidades del personal como:

e Joven (sinbnimo de fuerte y aguantador), para que no se quejaran de las
excesivas horas de trabajo, por lo que se consideraban viables para ocupar

vacantes en una empresa
e Con necesidad: para que la paga fuera poca.

e Docil:  para que no hiciera “olas’, evitando asi conflictos entre los

trabajadores
e Ignorante: para que no exigiera sus derechos

e Con baja autoestima: para tenerlo siempre bajo control

Inexperto: para que no fuera a saber mas que el patréon.

Todo esto era un poder autoritario e intransigente, donde solo habia ganancias
para el duefio, pero nunca un crecimiento de la empresa, dado que todo estaba
centrado en una sola persona. El duefio era el Unico autorizado para pensar y
tomar decisiones y este estilo no era exclusivo de México, existia en todo el

mundo.

Poco a poco, empresarios jovenes con una nueva mentalidad, piensan que deben
haber otras formas de relacionarse y asi, en la década de los 40°s, durante el siglo
pasado, comienzan a hacerse estudios sobre lo que hoy conocemos como
relaciones humanas en el trabajo, cuya idea principal era la de establecer mejores

ambientes laborales, y un beneficio para la productividad, lo que trajo consigo
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cambios en la forma de seleccionar personal pues ya no se buscaban candidatos
con debilidades o carencias, por el contrario se recluta a personas talentosas para

ocupar vacantes de acuerdo a sus habilidades.

Cada dia tiene mas importancia la figura del Head Hunter y su papel a la hora de
seleccionar y presentar a determinada empresa a los mejores candidatos para
puestos ejecutivos. La palabra “Head Hunter”, en castellano significa "caza-
talentos”, y se refiere al puesto de trabajo para ejecutivos y directivos. Lo que
cazan, los llamados cazatalentos no son dones naturales, sino personas con

experiencia en su profesion y/o en la conducta de las personas (Nebot, 1999)

Requena y Serrano (2007) mencionan que el termino Head Hunter nacio en 1951
cuando Ward Howell buscé por iniciativa propia un especialista en calculos de
costos. Desde una cabina de teléfono publico, Howell contactaba a las personas
que podian servir para el cargo y luego los entrevistaba. Su legado consistio en
asentar el concepto de las redes de contactos y crear un sistema de busqueda

directa de nuevos talentos.

A su vez, Sanchez (2010) menciona que los “Head Hunter”; se concentran
fundamentalmente en la busqueda de directivos, atraen a los candidatos casi
exclusivamente de otras empresas, lo que viene a llamarse busqueda directa,
cobran honorarios globales y preparan informes de los candidatos, aunque éstos

hayan redactado ya uno propio.

Los Head Hunters pueden enfocarse a aspectos generales de la empresa o en
aspectos especificos de areas como: contabilidad, tecnologia de la informacién, la
industria farmacéutica etc. Los Head Hunters son contratados por la empresa para
gue rednan a una serie de candidatos calificados para puestos de direccion o
puestos ejecutivos, cabe resaltar que estos puestos no son publicados en paginas
de internet, periddicos etc. si se tiene una vacante ejecutiva, directiva o gerencial

el Head Hunter buscara la manera de encontrar un candidato para ella.

Los Head Hunters brindan la asesoria y acompafiamiento en las empresas para

elegir a la persona que mejor se acomode a las necesidades de su organizacion;
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es un profesional especializado en la busqueda de personas 100% calificadas.
Cuenta con amplios conocimientos del mercado laboral, tiene bases de datos
extensas y posee buenos contactos en las organizaciones. Su labor es meticulosa
y profesional, pero sobre todo, muy discreto. No puede dejar en evidencia las

estrategias corporativas a la competencia.

La labor de un Head Hunter no se enfoca Unicamente en encontrar a la persona
gue necesita la empresa, toma en cuenta el crecimiento y el aumento de las
perspectivas organizacionales; las personas para ocupar un lugar disponible en
altas direcciones y/o gerencias de rango medio son buscados por cazatalentos,
contribuyendo a que las opciones y oportunidades que ofrece la compafia sean
las mejores y lo suficientemente llamativas para que el crecimiento profesional y

personal del candidato garantice su retencién en ella.

Los Head Hunter manejan informacién privilegiada ya que disponen de perfiles en
su propia base de datos y la alimentan con las referencias hechas por otros
profesionales. Los Head Hunters se dirigen a un punto mas especializado para

que se ajuste perfectamente a lo que necesita la empresa (Sanchez, 2010).

Requena y Serrano (2007) mencionan que los Head Hunter, son aquellos que
logran ubicar al mejor profesional en la materia, al mismo tiempo lo convencen de
gue abandone el puesto en el que esta trabajando. Los Head Hunter cuentan con

ciertas caracteristicas que los definen entre las cuales estan:

e Tener un gran poder de convocatoria

e Ser un buen negociador, es decir, poder lograr ciertas concesiones por
parte de la empresa y del empleado

e Conocer a profundidad la cultura y filosofia de la compaiiia

e Tener audacia para investigar y sondear las posibles situaciones que se
presenten entre la empresa y los candidatos

e Poseer un vasto conocimiento de todo el mercado laboral.

Ammons y Glass (1988) refieren que uno de los primeros pasos del Head Hunter

es conocer en su totalidad a la empresa que se va a asesorar e interiorizarse en

37

——
| —



su problema funcional. Para ello, es preciso realizar un diagndstico que evidencie
las errores existentes en la empresa; un ejemplo de ello podria ser la manera
equivocada de administrar el personal, donde el analisis demostraria la necesidad
de contratar a un nuevo directivo que realice cambios en la estructura de la

compaiiia.

Cuando la empresa da el visto bueno respecto al analisis se examinan las hojas
de vida que tiene el perfil que mas se asemeja a las necesidades de la empresa.

En ellas pueden aparecer candidatos nacionales y extranjeros.
El proceso que desarrollan los Head Hunter cuando van a buscar un talento es:
e Analisis y necesidad del puesto

Dunnette y Kirchner (1989) definen al anélisis del puesto como el descubrimiento
de las conductas del empleado que son necesarias para que el puesto sea

desempefiado con éxito.

La manera de describir un puesto es mediante los métodos usuales de analisis
como: la observacién del trabajo, la entrevista de los empleados y el uso de
cuestionarios escritos; asi como, los materiales y herramientas usadas por el
empleado, las acciones y decisiones requeridas y la relacion de cualquier puesto

con algun otro.

Por otro lado Wayne y Robert (2005) definen el puesto de trabajo como: un
conjunto de tareas que se deben llevar a cabo en una organizacion. Y al andlisis
de puesto como: el proceso sistematico que consiste en denominar las
habilidades, deberes y conocimientos requeridos para desempefar trabajos

especificos en una organizacion.

Para determinar las caracteristicas de un puesto Dunnette y Kirchner (1989)
refieren que es necesario realizar un analisis psicologico del puesto que consiste
en aplicar test psicologicos a los empleados que ya estan en posesion de un

puesto, y fijar las condiciones de contratacién segin sus puntuaciones.
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Spector (2002) sefiala que existen muchos atributos de las personas que estan
relacionadas con el puesto, entre las que destacan el "CHCO ", es decir, el
Conocimiento que se refiere a lo que la persona sabe del puesto, Habilidad es
algo que la persona es capaz de hacer, la Capacidad que es el potencial para
aprender algo y el Organismo que son todos los atributos personales como: los
intereses, la personalidad y las caracteristicas fisicas (como estatura o fuerza) y la

experiencia previa de la importancia para el puesto.

Las CHCO para cada puesto se determinan mediante el estudio detallado y
profundo, conocido como analisis de puesto. Este andlisis abarca una serie de
técnicas que arroja la CHCO que permiten desarrollar los procedimientos para
evaluar dichas caracteristicas en las solicitudes de empleo actuales. La idea es

elegir o ubicar a la gente en los puestos para los cuales estén mejor preparados.

Suarez (2008) menciona que una vez que se obtienen las caracteristicas
necesarias para cada puesto se realiza la busqueda, entrevista con el cliente,
relacion cliente consultor, la seleccion de finalistas, evaluacion, presentacion de

candidatos, negociaciones y seguimiento de puesto.
e Busqueda del cliente:

Consiste en las competencias seleccionadas basadas en una lista de empresas

gue podrian tener ejecutivos bien calificados para el puesto

Suarez (2008) menciona que posterior a la busqueda del cliente se realizan los

siguientes procedimientos:
e La entrevista con el cliente

Se define como la comunicacion cercana y la cooperacién que caracterizan el
éxito de la relacion cliente consultor. Se inicia con un compromiso al realizar las
conferencias preparatorias con el cliente para asegurar un completo entendimiento

de sus operaciones, necesidades, ambiente corporativo y estilo de direccion.

La posicion solicitada se define junto con las habilidades profesionales y las

calidades personales requeridas. Se establece una sociedad de trabajo cercana y
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franca con el cliente. Se discute exactamente qué esperar de la empresa durante

el curso de la busqueda y como el cliente puede facilitar esos esfuerzos.
¢ Relacion cliente consultor

Esta es una parte importante, aqui los profesionales agrupan a los aspirantes
iniciales en una lista de aproximadamente 100 candidatos mediante multiples
técnicas que incluyen en una base de datos aspectos como: datos personales,
relacion del cliente con alguna otra industria y habilidades, estableciendo asi, el

vinculo entre lo que desea el cliente y el consultor.
e la Busqueda

Se refiere a todos los candidatos identificados inicialmente que se contactan para
explorar su interés en el puesto y habilidades. La lista inicial se va disminuyendo

sistematicamente.
e Finalistas:

Son una serie de entrevistas intensas e individuales y exdmenes psicométricos
gue segun Spector (2002) incluyen pruebas de capacidad cognitiva, pruebas de
conocimientos, habilidades y pruebas de personalidad donde se selecciona a un

grupo de candidatos finalistas.
e la Evaluacion:

Son las referencias de los finalistas y los registros de desempefio cuidadosamente
evaluados mediante entrevistas a profundidad y verificaciones discretas
(referencias y pruebas psicométricas). El nimero de candidatos se reduce a tres o

cuatro.
e Presentacion de los finalistas:

Son dirigidos al cliente con el soporte del reporte escrito donde se incluyen las

interpretaciones de las pruebas aplicadas.
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Negociaciones:

Una vez que el cliente selecciona un candidato se le brinda ayuda o soporte para

acordar la estructura o compensacion del empleo.

Seguimiento del puesto:

Se da sustentabilidad al cliente, es decir, la empresa contratante orientando

constantemente al candidato sobre las funciones que desempenfara en el espacio

vacante, asi mismo se lleva el seguimiento del ejecutivo seleccionado para hacerle

mas facil la transicion de su antiguo puesto al nuevo (Suarez, 2008).

Para Requena y Serrano (2007) la busqueda del personal llevada a cabo por un

Head Hunter requiere de los siguientes pasos:

1.

Identificacion, atraccion y motivacion de los posibles candidatos que
pueden optar al puesto

El Head Hunter y su cliente acuerdan el perfil que ha de tener el candidato
Realiza una investigacion de los profesionistas que hayan vivido situaciones
problematicas similares a las que tiene el cliente actual.

Se acuerdan las primeras entrevistas.

Se averiguan las cualidades profesionales del candidato

Una vez evaluadas sus motivaciones y su posible adecuacién al cargo y a
la empresa, se realiza una nueva entrevista en la que se amplia la
informacion al candidato sobre la empresa que estd interesada en su
contratacion y el puesto que desempefiaria

Se redacta un informe de los tres o cuatro aspirantes mas prometedores y
se entrevistan con el cliente.

Y finalmente se realiza la negociacion final entre el candidato elegido y la

empresa

2.- TALENTO HUMANO.

Alles (2006) refiere que el diccionario de la Real Academia Espafola, en su

segunda acepcion define al talento como: “dote intelectual como ingenio,
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capacidad, prudencia etc. que resplandecen en una persona’, sin embargo en la
perspectiva de recursos humanos este conjunto de “dotes intelectuales” se
conforma por la sumatoria de dos subconjuntos: los conocimientos (informacién
almacenada a través de la experiencia y el aprendizaje) y las competencias
(conjunto de comportamientos observables relacionados causalmente con un
desempefio bueno o excelente en un trabajo y organizacion dados en una
situacion personal, social determinada) . El verdadero talento en relacion con una
posicion o puesto de trabajo estard dado por la interseccion de ambos
subconjuntos en la parte que es requerida para esta posicion. Las personas
tenemos diferentes tipos de conocimientos y diferentes competencias; sélo un
grupo de ambos se pone en accion cuando hacemos algo, ya sea trabajar,

practicar un deporte etc.

Sanchez (2010) menciona que existe un creciente interés en las empresas por
prestar atencion al desarrollo de las personas que la integran. Una empresa es un
microcosmos, una organizacion de seres vivos, una relacion activa de personas,
donde confluyen intereses diversos, aspiraciones y capacidades heterogéneas. Y
se trata de mantener el aliento vital del conjunto organizacional, enfocada a unos
fines, asignado a cada persona el espacio de interaccion que le corresponde. Que
las empresas faciliten a sus trabajadores el “conocerse a si mismos’, va en
beneficio de todos, pues crea coherencia funcional y motivacion interna. La
persona, cuando encuentra su camino de desarrollo, el que por naturaleza propio
le corresponde, lejos de aspirar a desempefar puestos que hagan patente su
incompetencia, entra en armonia con su entorno y libera su potencial. Su talento
fluye, el estimulo interno brota, su satisfaccion personal se expande y su
desempefio mejora, enriqueciendo — al mismo tiempo- el quehacer empresarial.
Facilitar el desarrollo personal en la empresa, genera eficacia y rendimiento en el
cometido global. Asi un organismo saludable funciona armoniosamente, una
empresa donde reina el buen ambiente es sintonia de vitalidad, colaboracion e

integracion de las personas que la constituyen.

Morales (2010) menciona que las personas son un proceso de ingenieria a la

inversa, es decir, el disefio biolégico obedece al cumplimiento de un fin y solo
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adquiriendo este ultimo fin se puede reconocer cual es el potencial funcional:
talento personal y las capacidades que se pueden desarrollar. Dicho de otra
forma, al proceso de seleccion natural, se le ha asignado una misién para la
supervivencia de la especie humana, donde la naturaleza otorga el talento, esa

capacidad maestra necesaria para llevarla a cabo.

Analégicamente, una empresa para sobrevivir en el mercado competitivo,
necesita en primer lugar tener claridad en los principios sobre los cuales es
fundada, en segundo lugar los fines que la guian y finalmente la capacidad de
poseer el talento y la capacidad adecuada. Una empresa requiere de la utilidad de
sus miembros observada en la competencia que brinda el talento en un marco de
fines sincronizados. Una empresa competente requiere personas comprometidas,
personas conscientes de que sus talentos son puestos al servicio de sus propios

propdésitos, mismos que estén en sintonia y alineados con los de la organizacion.

Una empresa no necesita cualquier recurso humano, ni cualquier persona necesita
cualquier trabajo, ambos quieren garantizar el cumplimiento de sus metas y su

existencia requiere de ambos.

Handfield y Axelrod (2003) mencionan que el talento gerencial representa una
ventaja competitiva en virtud de que se considera un motor critico en el
desempefio de la empresa y en la capacidad de una compafia para atraer,
desarrollar y retener a la persona mas capaz. Los talentos gerenciales son
personas capaces de dirigir una compafiia, una division o una funcion; de guiar un
nuevo equipo de produccion, de supervisar un cambio en una planta industrial; o
bien de dirigir una tienda con 15 o 150 empleados. El talento gerencial no es el

anico tipo de talento que necesitan las compariias para prosperar, pero es critico.

A lo largo del tiempo ha crecido la demanda por el talento gerencial, las funciones
de los gerentes se han vuelto mas exigentes a medida que la globalizacion, la
desregulacion y el rapido avance de la tecnologia cambian el juego en la mayoria

de las industrias
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Segun Chiavenato (2002) El talento humano se basa en tres aspectos

fundamentales:

1.

2.

Son seres humanos: estan dotados de personalidad propia profundamente
diferentes entre si, tienen historias distintas y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion
adecuada de los recursos organizacionales. Son personas y no meros
recursos de la organizacion.

Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: elementos
impulsores de la organizacion, capaces de dotar de inteligencia, talento y
aprendizajes indispensables en su constante renovacion y competitividad
en un mundo de cambios y desafios. Las personas son fuente de impulso
propio que dinamiza la organizacion, y no agentes pasivos, inertes y
estaticos.

Socios de la organizacién: son capaces de conducirla a la excelencia y al
éxito. Como socias, las personas invierten en la organizacion esfuerzo,
dedicacion, responsabilidad, compromisos, riesgos etc. con la esperanza de
recibir retornos de estas inversiones: salarios, incentivos financieros,
crecimiento profesional, carrera etc. cualquier inversion solo se justifica
cuando trae un retorno razonable. En la medida que el retorno sea
gratificante y sostenido, la tendencia serd mantener o aumentar la
inversion. De ahi la reciprocidad de la interaccibn de personas vy
organizaciones, asi como la autonomia de las personas, que no son
pasivas ni inertes. Las personas son socias activas de la organizacion y no

sujetos pasivos.

3.- FUNCION DEL PSICOLOGO COMO HEAD HUNTER EN LAS EMPRESAS

3.1 Mecanismos vy Procedimientos para Identificar a Gerentes de Alto Nivel

Segun Colina (2005), existen dos tipos de fuentes para lograr identificar al

personal altamente calificado y especifico entre las cuales se encuentran:

a) las fuentes de datos internas: son fuentes de informacion que se obtienen
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de los antiguos jefes, subalternos y comparieros de trabajo, quienes dan
cuenta del comportamiento profesional y personal del individuo a ocupar
determinado lugar gerencial. Permite conocer donde podria encontrase el
candidato a un puesto determinado, y ademas nos permite conocer a los

contactos que facilitaran la informacion requerida.

Otras fuentes son los datos que se obtienen de las entrevistas y evaluaciones a

altos gerentes como:

b) fuentes externas: estas fuentes son la prensa, revistas especializadas en
gerencia, impresas y digitales donde muchos interesados ingresan su
curriculum y se obtiene informacion de la persona en relacién a su carrera

laboral.

3.2 Aplicacién de Entrevista por Competencias

Para Spector (2002) las entrevistas son encuentros cara a cara entre la persona
interrogada y uno o0 mas entrevistadores que reunen informacion o toman
decisiones de contratacion en todos los niveles ejecutivos, gerenciales o bien en

los perfiles bajos (personal de limpieza, repartidores, jefes de area etc.).

Alles (2006) define las competencias como la habilidad para adaptarse

rapidamente y funcionar con eficacia en cualquier contexto.

Por su parte Rodriguez (1998) las define como una combinacion de variables
diferenciales béasicas, es decir, las aptitudes y rasgos personales que
conjuntamente a los conocimientos son requeridos para realizar las tareas que
facilitan la adquisicion de las competencias, la cual se produce con la experiencia
de las funciones con el puesto de trabajo. También existen competencias que se

denominan generales y basicas que consisten en:

e competencias cognitivas: incluye estrategias y habilidades de
procesamiento de la informacion como por ejemplo los procesos de
pensamiento o0 habilidades meta-cognitivas (aprender y pensar) Yy

aprendizaje (aprender a aprender).
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e competencia emocional: se refiere al papel de las emociones, la actividad

psico-fisiolégica en el comportamiento laboral y en el control del estrés y la

ansiedad

e competencia social: implica habilidades sociales necesarias para las

situaciones de interaccién, capacidad de empatia y en el afrontamiento de

situaciones conflictivas.

Componentes basicos de las competencias

APTITUDES

HABILIDADES

ACTITUDES

TAREAS

DESTREZAS

RASGOS
PERSONALES

COMPETENCIA

EMOCIONES

MOTIVACION

CONOCIMIENTOS

CONTEXTO

(Rodriguez, 1998)

Por otro lado Lépez y Figueroa (2002) refieren que la entrevista es una

herramienta de uso elastico, que da lugar a diferentes clases y modos de actuar,

la entrevista es una conversacion en comun entre dos personas. La comunicacion

en la entrevista fluye en ambas direcciones, fluye el dialogo, que da lugar a la

asuncién de dos papeles complementarios: entrevistador y entrevistado. Las dos

personas que intervienen en la entrevista pueden conocerse o no previamente,

pueden proceder del mismo o de distintos grupos sociales y tener o no
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caracteristicas comunes. Pero al entrar en situacién de entrevista los papeles que
asumen (roles) son muy especificos, de modo que se crea entre los participantes

una “relacion de rol” muy peculiar.

En la entrevista no sb6lo es importante saber escuchar y conversar realizando
preguntas adecuadas. Al mismo tiempo se informa lo que el entrevistado
manifiesta oralmente, el entrevistador observa y analiza su forma de reaccionar,
sus expresiones no verbales, a través de lo cual se detectan actitudes y rasgos
gue no siempre coinciden con las afirmaciones de sujeto y permiten confirmar,

matizar o desestimar lo expresado en la misma.

Elementos no verbales que destacan por su valor expresivo.

Elementos de la Comunicaciéon No Verbal

e Laexpresion facial

e lamirada

e Llapostura

e Ademanesy gestos en las mano
e laproximidad

e El contacto fisico

e Laapariencia personal

La pericia del entrevistador toma en cuenta el factor no verbal del lenguaje. Uno
de los aspectos donde mas suele enriquecerse la entrevista es la observacion, la
expresion y el tono de voz del entrevistado; son indicadores que se deben tomar

en cuenta.

Segun Olleros (2005) la entrevista es una herramienta utilizada en el proceso de

seleccion y se puede dividir en dos tipos:

Entrevista de seleccion: puede definirse como una comunicacion formalizada de
Interaccion por medio del lenguaje, generalmente entre dos personas
(entrevistado y entrevistador) donde se produce un intercambio de informacion a

través de preguntas, demostraciones, simulaciones o cualquier técnica que
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permita categorizar y evaluar la capacidad de un candidato para ejercer un puesto
de trabajo.

La entrevista tipica: permite comprobar los intereses del candidato, la motivacion,
afinidad con un puesto particular; la satisfaccion en el puesto y la perseverancia en
el mismo puesto de trabajo, lo que permite al entrevistador ver el grado de

compromiso del entrevistado y la futura permanencia.

Alles (2004) menciona que entre menor sea el niumero de candidatos viables
obtenidos de las pruebas psicométricas o examenes de conocimientos, se lograra
realizar una excelente entrevista; pues en ellos se encuentra el candidato viable a
ocupar el puesto. El desafio consistird entonces, en ver mas alla de las
apariencias, las buenas selecciones se nutren de buenos candidatos y de buenos
reclutadores es por ello que en la entrevistas se debe tener en cuenta el perfil que
se necesita para lograr encontrar al mejor candidato para determinada vacante. La
entrevista es la herramienta por excelencia en la seleccién de personal; es uno de
los factores que mas influencia tiene en la decision final respecto de la aceptacion
de un candidato.

Otro tipo de entrevista es la entrevista por competencias que para Mejias (2010)
es una parte fundamental en la entrevista, refiere que esta disefiada para hacer
gue los candidatos demuestren sus habilidades en la manera de pensar con
rapidez, pues en esta entrevista no se hacen las tipicas preguntas que un
postulante puede traer preparadas de antemano. Se indaga en detalles
especificos, se le solicita al aspirante al puesto que recuerde éxitos y/o fracasos
realmente ocurridos que forman parte de su experiencia; de esta manera se esta

en condiciones de evaluar sus conocimientos directos.

Este tipo de entrevista esta disefiada para evaluar las competencias esenciales
mas generales, ademas de las competencias que son especificas para cada

industria en particular.
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Para Alles (2006) las competencias se agrupan en cinco pequefios nudcleos
genéricos que constituyen la base y el soporte de todas las demas:

1) Vision personal: implica tener una nocién de sentido y de propésito en la
vida, esta constituida por los valores, intereses y aspiraciones de cada
participante, que le otorgan finalidad y significado a la existencia, y
establecen la direccionalidad de nuestro accionar. Es la guia que indica el
camino a seguir , y aporta inspiracion y entusiasmo en su trayecto. En ella
se puede distinguir tres elementos fundamentales; la vision a futuro, el
autoconocimiento y el disefio y construccién del futuro.

2) Fortaleza emocional: lo emocional determina la accién y, por lo tanto,
condiciona el desempefio. Dependiendo del estado de animo en que se
encuentre, ciertas acciones resultaran posibles de realizar y otras no. hay
estados de animo que dirigen a acciones que nunca se hubieran querido
realizar y hay otros estados que imposibilitan acciones que necesitamos
realizar. La fortaleza emocional es la capacidad de las personas para

conocer y gestionar sus emociones.
Las competencias nos permiten:

e Ser conscientes de nuestros estados emocionales (percibirlos, identificarlos
y comprenderlos)

e Poseer autodominio personal

e Tener la capacidad para generar un entorno social y laboral de los estados
animicos que faciliten la realizacion de acciones necesarias para el logro de

los objetivos.

3) Capacidad de aprendizaje y de cambio: la transformacion continta vy
acelerada de los escenarios laborales plantea la necesidad personal de cambio y
el aprendizaje permanente- aprender a aprender constituye una competencia

clave.

4) Competencias conversacionales: nadie puede liderar, negociar,

coordinar acciones o trabajar en equipo si no es a través de sus conversaciones.
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Asi la comunicacién humana se constituye en un factor clave de la efectividad

personal y la productividad organizativa

5) Efectividad interpersonal: el resultado que una persona pueda lograr en
cualquier actividad va a estar determinado por su capacidad de accion, pero
también por su habilidad para la coordinacién de acciones con otras personas. La
efectividad interpersonal implica el accionar competente en la coordinacion de
acciones, la realizacion de acuerdos y compromisos, la gestion y la generacion de

una red de vinculos de alta calidad.

Por otro lado Réabago (2010) menciona que la gestidn por competencias esta
conectada con las estrategias y los objetivos de una organizacién. Las
competencias son el establecimiento de las capacidades organizativas o

funcionalidades humanas requeridas para los logros deseados.

La entrevista por competencias se concentra en reconstruir el recuerdo de
situaciones reales (en el ambito profesional) que permitan obtener informacion del
candidato para determinar la situacién en la cual logré solucionar situaciones

dificiles y el resultado de como estas se resolvieron.
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Ejemplo de entrevista por inferencia y entrevista por competencias

Entrevista por Inferencias

Entrevista por Competencias

¢, cOmo es su estilo de mando?

¢, Qué tal son las relaciones con su jefe?
¢, Como seria su jefe ideal?

¢le gusta asumir retos?

.Se considera

una persona

innovadora?
¢ Diria que tiene suficiente iniciativa
¢ Trabaja bien bajo presion?

¢,Qué haria si un cliente le pide algo

extraordinario?

Cuénteme una situacion dificil con su

equipo

¢ Recuerda una ocasion en que su jefe

le felicito? ¢ Qué paso?

Ponga un ejemplo de algun desafio

superado del que este orgulloso

Digame un ejemplo en el que

propusiera un cambio en la forma

habitual de trabajar en su departamento

Cuénteme una ocasion en la que le

resultase especialmente dificil

conservar la calma

Supongo que en alguna ocasiéon un
cliente importante le habra pedido algo
extraordinario ¢es asi? ¢Cuénteme la

situacion?

3.3.- Aplicacién de Pruebas Psicolégicas

( Rabago, 2010)

Schultz (1985) menciona que los test psicologicos son uno de los métodos mas

importantes de la seleccién de personal y los define como un instrumento de

medicion, un patrén que se aplica en forma constante y sistematica para medir

una muestra de conducta En la industria los test son utilizados para seleccionar

personal en todos los niveles de responsabilidad empresarial, desde simple

aprendiz hasta el presidente.

——

51

'




Por otro lado Spector (2002) define a las pruebas psicolégicas como una serie
estandarizada de problemas y preguntas que se le hacen a la persona para
evaluar algunas caracteristicas en particular como el conocimiento, capacidad,

habilidad, actitudes, intereses y personalidad.

Para Chiavenato (2002) las pruebas psicométricas constituyen una medida
objetiva y estandarizada de una muestra del comportamiento referente a las
aptitudes de la persona, se usan como medida del desempefio y se basan en
muestras estadisticas de comparacion, los resultados de la pruebas de una
persona se comparan con estandares de resultados, en muestras representativas

para obtener resultados en percentiles.

Las pruebas presentan tres caracteristicas: predictibilidad (capacidad de una
prueba para ofrecer resultados), validez (capacidad de comparar con exactitud la
variable humana que se pretende medir) y precisién (capacidad de la prueba para

presentar resultados semejantes al aplicarla varias veces a la misma persona).

Schultz (1985) menciona que las pruebas de aptitudes sirven para prever el
comportamiento en determinadas situaciones de trabajo, se basan en diferencias
individuales y analizan cuanto varian las aptitudes de un individuo frente a las

estadisticas de resultados obtenidos en las muestras.

Chiavenato (2006) refiere que las pruebas de conocimiento miden la capacidad
actual de realizacion y habilidades cognitivas.
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Diferencia entre pruebas de aptitud y capacidad

APTITUD CAPACIDAD

o Predisposicion  natural  que o Habilidad adquirida para realizar
determina actividad o trabajo determinada actividad o trabajo

o Existe sin ejercicio previo, sin o Surge después del
entrenamiento ni aprendizaje entrenamiento o aprendizaje

o Se evalua mediante o Se evalla a traves del
comparaciones rendimiento en el trabajo

o Permite diagnosticar el futuro de o Permite diagnosticar el presente
candidatos en el trabajo se refiere a la habilidad actual

o Se transforma en capacidad del individuo
mediante el ejercicio de o Resulta después de ejercitar o
entrenamiento entrenar la aptitud

o Predisposicion general 0 o Disposicion especifica o general
especifica para el para el trabajo actual
perfeccionamiento de un trabajo o Posibilita la ocupacion inmediata

o Posibilita la orientacion del futuro de determinado cargo
hacia determinado cargo o Estado actual y real del

o Estado latente y potencial del comportamiento.
comportamiento

Por otra parte el término personalidad representa la integraciébn Unica de
caracteristicas medibles relacionadas con aspectos permanentes y consistentes
de una persona. Las pruebas de personalidad revelan aspectos de las
caracteristicas superficiales de las personas como los rasgos adquiridos o
fenotipicos y los determinados por el temperamento (rasgos innatos o
genotipicos). Se denominan psico-diagnosticos cuando revelan rasgos generales
de personalidad como el equilibrio emocional, frustraciones, intereses, motivacion
etc. (Chiavenato, 2006)
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Schultz (1985) menciona que en la seleccion de personal lo importante es
identificar al personal que reuna las cualidades necesarias para determinada
vacante; la seleccion se centra en la naturaleza del puesto y en seleccionar a los
candidatos idoneos para ocuparlo. Dentro de la seleccion de personal se utilizan
test de tipo colectivo, individuales, computarizados, de lapiz o papel o bien de

velocidad y poder.

e Test colectivos: son aquellos que se aplican a una gran cantidad de
personas al mismo tiempo.

e Test individuales: estos se aplican de un sujeto a la vez, por lo que lleva
mas tiempo la determinacion.

e Test computarizados: son aplicados de manera individual, en la cual el
sujeto actla reciprocamente con una computadora. Las preguntas
aparecen una a la vez en un monitor y el sujeto oprime un boton que
corresponde a la respuesta escogida a fin de conseguir una puntuacion.

e Test de velocidad: tiene un lapso fijo, transcurrido en el cual todos los
sujetos deben interrumpir su trabajo al mismo tiempo pero a diferencia del
test de poder no hay un limite en el tiempo aqui los examinadores pueden
tardar el tiempo que deseen

e Test de lapiz y papel: en este tipo de test, los formularios vienen impresos y
las respuestas se anotan en una hoja, son los mas comunes en la seleccion

de personal.

Es asi, que las pruebas psicoldgicas son un factor que permite conocer la

capacidad mental, los intereses, aptitudes, capacidades motoras y la personalidad.
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CAPITULO 1l

COMO SE FORMA EL PSICOLOGO HEAD HUNTER

La formacion requiere conocer nuestras habilidades y destrezas
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http://www.google.com.mx/imgres?q=headhunter&hl=es&biw=1280&bih=631&gbv=2&tbm=isch&tbnid=2wIVytvGWZJNnM:&imgrefurl=http://www.altonivel.com.mx/directorio-de-headhunters.html&docid=DYGimBEkkpYtqM&w=320&h=240&ei=vT-WTtXfMeHDsQKf9fDvAQ&zoom=1&iact=rc&dur=5&page=3&tbnh=125&tbnw=150&start=42&ndsp=20&ved=1t:429,r:5,s:42&tx=97&ty=80
http://www.google.com.mx/imgres?q=headhunter&hl=es&biw=1280&bih=631&gbv=2&tbm=isch&tbnid=2wIVytvGWZJNnM:&imgrefurl=http://www.altonivel.com.mx/directorio-de-headhunters.html&docid=DYGimBEkkpYtqM&w=320&h=240&ei=vT-WTtXfMeHDsQKf9fDvAQ&zoom=1&iact=rc&dur=5&page=3&tbnh=125&tbnw=150&start=42&ndsp=20&ved=1t:429,r:5,s:42&tx=97&ty=80

1.- Funcién del Head Hunter en la empresa.

Colina (2005) menciona que los Head Hunters o también llamados cazadores de
talento se especializan en el reclutamiento y seleccion de personal de gerentes de
mediano y alto rango, por ejemplo vicepresidentes, presidentes, ejecutivos y
gerentes. Los Head Hunters siguen la pista de personas que pueden alcanzar
altos niveles dentro del mercado gerencial, seleccionan al gerente ideal de
acuerdo con el perfil deseado por las empresas demandantes, a través de
entrevistas e investigaciones propias, que incluyen el seguimiento de la carrera y
el desemperio laboral de los posibles candidatos. Ademas, obtienen informacion
del gerente, que podria considerarse de caracter privado, con el objetivo de

suministraselas a las compafias contratantes.

Una vez elaborado el perfil del candidato a contratar, se acuerdan los términos de
la busqueda. La evaluacion y seleccion se realiza sobre la base de criterios como
la formaciébn académica, la experiencia, logros profesionales y algunas
caracteristicas personales relacionadas con la capacidad de administrar
exitosamente, por ejemplo, la motivacion al logro, la iniciativa etc. No obstante, la
informacion requerida no es neutral, por ejemplo se manejan estereotipos
relacionados con la capacidad profesional, que limitan las posibilidades de muchos
individuos para acceder a cargos de alta gerencia, anteriormente se tomaban en
cuenta criterios excluyentes como: el color de la piel, el lugar de residencia, la
maternidad, la apariencia personal y la expresion verbal, sin embargo estos
criterios excluyentes eran una limitante en la busqueda de talento por lo que ahora
el departamento de recursos humanos pretende buscar personas talentosas con

habilidades especificas para determinadas vacantes.
2.- Perfil

Grados (2003) menciona que el perfil estd encaminado a las necesidades de la

empresa, seleccionando al mejor candidato para ocupar determinado puesto.
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Para cubrir con el perfil se necesita tener informacion del area intelectual,

personalidad y habilidades, datos que son evaluados para todos los puestos a

través de diferentes evaluaciones psicologicas

Las caracteristicas intelectuales estan determinadas por factores de capacidad en

términos de andlisis, sintesis, nivel de pensamiento, integracion, organizacion etc.

Las caracteristicas de habilidades se refieren a condiciones técnicas determinadas

por el desempefio y las caracteristicas de personalidad se refieren a los factores

internos como motivacion, intereses, estabilidad emocional, juicio etc.

Diaz (2000) menciona que en la actualidad el perfil del psicélogo en la empresa

mantiene aspectos como:

Investigacion y diagndstico: aqui el psicologo investiga y diagnostica el
impacto de como una determinada variable o aspecto organizacional esta
influyendo en el rendimiento, productividad y bienestar de las personas, en
el trabajo y por tanto en la eficiencia, rentabilidad y desarrollo de la empresa
en que labora.

Intervencion: se entiende toda actuacion del psicologo en la empresa que
establece objetivos y logra el alcance de resultados concretos, en
consonancia con los objetivos y estrategia de la organizacion.

Estudio de puestos: incluye la relacion y descripcion detallada de cada
puesto de la organizacion y la conformaciéon de su perfil o profesiograma,
asi como el disefio ergondmico del puesto, lugar de trabajo y ambiente
laboral (condiciones de trabajo, equipos de trabajo, relaciones de
informacion y autoridad) aptos para el desempefio humano, dando por
resultado un aumento en la calidad de vida laboral y en los resultados de la
empresa.

Estudios de personal: a través de estudios se buscan, eligen e incorporan
empleados a la organizacion encontrando el puesto adecuado para la
persona y la persona idonea para el puesto, viéndose actualmente como un

proceso de orientacion vocacional y de deteccion del potencial humano de
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la persona, no soélo para el puesto actual sino también para su posible
desarrollo dentro de la organizacion.

Formacion y desarrollo: el psicélogo realiza un proceso de aprendizaje y
entrenamiento de competencias, actitudes y valores necesarias para el
desemperio eficaz de la persona en el puesto y de su carrera profesional,
coherentes con los objetivos y la cultura de la organizacion de que se trate.
Consultoria: asesoria en la solucion de conflictos y problemas
organizacionales a partir de la experiencia acumulada en la soluciéon de
situaciones similares, de la cual se espera la elaboracion e implementacion
de estrategias, politicas y programas de desarrollo en la empresa.
Seguridad y salud laboral: dentro de esta funcién se encuentra toda la labor
profilactica que realiza el psicologo a favor de la proteccidon, seguridad y
salud de las personas en el trabajo.

Orientacion psicologica: la funcion clinica y de orientacién siempre se le
demandara al psicélogo independientemente del campo en el que trabaje.
La orientacion psicoldgica en el ambito de la empresa es la atencion que
realiza el psicélogo del trabajo a los problemas personales y profesionales
del trabajador relacionados con falta de informacion, confusion a la hora de
tomar decisiones, conflictos interpersonales, a través de una relacion de
ayuda de corta duracion.

Evaluacion del rendimiento: a través de esta funcidén se provee a la persona
peribdicamente de retroalimentacién sobre su desempefio y rendimiento,
mediante la critica constructiva. Se parte de la definicién de los criterios de
evaluacion, previamente conocidos y discutidos con el trabajador, los
cuales deben responder a la estrategia y cultura de la empresa

Estimulacion y Compensacion: Este es el procedimiento que incluye los
criterios y las practicas utilizadas por la empresa para retribuir y compensar
a sus empleados a través de motivadores econémicos 0 no econémicos.
Gestion de recursos humanos: Definimos la GRH como toda la labor de
analisis, planificacion, organizacién, motivacion y control de las actividades

en las que influyen o son influidas las personas que trabajan en la
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organizacion, y bajo este enfoque enfrentar el vinculo ~ trabajador -
empresa — entorno. ~ estas funciones son presentadas como variables
interconectadas que componen la ecuacion de la Gestion de Recursos
Humanos y como aspectos a contemplar en politicas y acciones que
obedecen a los objetivos y plan estratégico de la empresa.

e Direccion: Bajo esta categoria encontramos la ocupacion de puestos de
direccién por parte del psicologo. direccion, gestion, administracién, son
términos que se usan hoy indistintamente y que se refieren a la actividad de
conducir a las organizaciones hacia el alcance de sus objetivos-meta, a
través de las funciones de andlisis, planificacion, organizacion, motivacion y
control (Diaz, 2000).

3.- CODIGO DE ETICA Y PRACTICA PROFESIONAL DEL HEAD HUNTER

Albert, Chamarro, Linares, Lladd, Rodriguez, Sdnchez, Valiente y Ventura (2007)
mencionan que los principios éticos son procedimientos que ayudan a los
psicologos a tomar decisiones éticas y morales, universalmente validas, pero no
absolutas en su ambito de actuacidon profesional, otorgan criterios para resolver

problemas practicos que se plantean a los psicélogos en una sociedad.

Spector (2002) refiere que La American Psychological Association, establece 6

principios éticos generales de la profesion del psicologo.

Los seis principios éticos del codigo de la American Psychological Association

Competencia : un psicologo solo hace el trabajo para el que es competente

Integridad: los psicélogos son justos y honestos en su quehacer profesional con

los demas

Responsabilidad profesional y cientifica: los psicologos mantienen altos

estandares de conducta profesional
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Respeto por los derechos y la dignidad humana: los psicélogos respetan los
derechos de confidencialidad y privacidad de los demas

Interés por el bienestar de los demas: los psicologos pretenden ayudar a los

demas a través de su trabajo profesional.

Responsabilidad social: los psicélogos tienen la responsabilidad de usar sus

habilidades para beneficiar a la sociedad.

Segun Colina (2005), los principios de un psicologo Head Hunter se basan en:
e Beneficencia y no maleficencia

Segun este principio, la actuacion profesional del psicélogo tiene que ir

encaminada a beneficiar a las personas con las que se trabaja.
e Fidelidad y Responsabilidad

La Association of Executive Search Consultants (AESC), fundada desde 1959,
tiene como objetivo definir, establecer y promover altos estandares éticos y
profesionales para las consultorias. En 1996 se establece el codigo de ética que
los Head Hunters deben seguir, tales como: profesionalidad, integridad,
competencia, objetividad, confidencialidad, exactitud, legalidad, igualdad de
oportunidades y el interés publico. Se debe ofrecer igualdad de oportunidades en

la seleccion de los gerentes y evitar cualquier discriminacion.

En cuanto a la confidencialidad de los datos, la AESC establece que la
informacion sobre los clientes debe ser manejada solo por los Head Hunters y
utilizada por el candidato potencial. La informacion no debe ser cedida a terceras
personas para buscar ganancias personales; cabe resaltar la confidencialidad de
la informacion de la empresa cliente y en menor medida pero con el mismo grado

de importancia la confidencialidad de la informacién de los candidatos a gerentes.
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4.- HABILIDADES DE UN PSICOLOGO HEAD HUNTER

4.1.-Habilidades

Dependiendo de la empresa para la que trabaje un Head Hunter, va a utilizar las
habilidades que posee para la busqueda del ejecutivo (personal). Si bien en todos
los niveles las distintas habilidades humanas utilizadas son importantes, en los

altos niveles lo son aun mas.

Un psicologo Head Hunter debe contar con habilidades para desempefarse en el
ambito laboral. Neves (2000) menciona que las habilidades o competencias son
capacidades para realizar cosas. Estan en funcion de las aptitudes (disposiciones
innatas) y de formacion, lo ideal es que las habilidades sean adecuadas al trabajo

gue las personas desempefian.

Por otra parte Fernandez (2010) menciona que las habilidades son capacidades
y conocimientos que una persona necesita para poder realizar las actividades de

administracion y liderazgo en el rol de una empresa determinada.

Las habilidades se basan en una capacidad adquirida a través de la practica. Su
logro depende de ciertas capacidades previas (coordinacion, memoria
razonamiento), de las caracteristicas de la personalidad (persistencia o
aceptabilidad) y de los conocimientos (entiende las relaciones causa-efecto). El
psicologo necesita estas habilidades para hacer frente a actividades complejas y
multidimensionales. Se pueden agrupar en tres categorias: conceptuales,

interpersonales y técnicas.

Habilidades conceptuales. Estas habilidades dependen de la formaciéon y la
capacitacion para su desarrollo, incluyen la capacidad de analizar sucesos
complejos, percibir tendencias, reconocer cambios y definir problemas. Estas

habilidades son necesarias para todos los psic6logos, gerentes y ejecutivos.

Habilidades interpersonales. Se manifiestan en la forma que un gerente ejecutivo
y psicologo se relaciona con los trabajadores a su cargo o con las personas a

seleccionar. Estas habilidades son decisivas y pueden aprenderse mediante la
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capacitacion y desarrollo, si bien, en buena medida son, por una parte, intrinsecas
a la personalidad y, por otra parte, deben complementarse a través de la

experiencia del lugar de trabajo.

Habilidades técnicas. Son los conocimientos y destrezas que se necesitan para
realizar una actividad de la organizacion, incluyen el dominio de los métodos, los
procedimientos, técnicas y la maquinaria necesaria para algunas funciones.
También abarcan el conocimiento especializado y la capacidad analitica para
resolver problemas en una disciplina peculiar, son habilidades muy importantes en
el nivel operativo de una empresa. Estas habilidades se vuelven menos
importantes que las habilidades interpersonales y conceptuales al ir avanzado por

la escala jerarquica.

Existen factores que determinan el comportamiento de las personas en las
organizaciones aunados a las habilidades, se encuentran los factores macro
(cultura, clase social, familia, amigos, instituciones, experiencia y lectura) y micro
influenciados por los primeros (valores, creencias, actitudes, emociones,
capacidades y motivaciones) los valores son grandes objetivos que dirigen el
comportamiento de las personas, que sirven como cuadro de referencia para el
analisis de la realidad; por otro lado, las creencias son constataciones o principios

de construcciones mentales en el mundo que se vive.

Dentro de las habilidades se debe tomar en cuenta la actitud, Neves (2000)
menciona que las actitudes son un sistema de organizacion de las experiencias,
vivencias y del conocimiento relacionados con determinado objetivo, grupo,
persona, acontecimientos o idea que condicionan nuestro comportamiento en
relacion a ese mismo objetivo. La actitud se refiere al importante papel que
desempenfa para las creencias y el contacto con el mundo; creencias inadecuadas

0 incompletas producen actitudes y comportamientos inadecuados.

Por otra parte existen las habilidades empresariales que representan los
conocimientos y destrezas necesarias para el desarrollo de negocios, cuando
dichas habilidades no existen los empresarios no son capaces de percibir las

oportunidades disponibles para ellos y su proliferacién hacia la empresa es menor.
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Las habilidades directivas, son necesarias para manejar la propia vida asi como la
de otros, son bloques constructivos donde los ejecutivos y directivos traducen su
propio estilo, estrategia y herramientas técnicas favoritas en la practica, es decir,

son habilidades que pueden ser observadas por otros.

Para Caceres (2002) Los gerentes y los ejecutivos necesitan desarrollar
habilidades directivas para entender y dirigir a su gente, para lograr sacar de cada
uno sus capacidades en beneficio de la organizacion, su regién, pais y del mundo
entero; pero también los psicologos Head Hunters requieren de habilidades que
les permitan conocer las caracteristicas personales ya que estan relacionados con

las funciones que definen la esfera empresarial.

Para Requena vy Serrano (2007) las habilidades que definen a un buen Head

Hunter son:

e Tener un gran poder de convocatoria

e Ser un buen negociador, es decir, poder lograr ciertas concesiones por
parte de la empresa y del empleado

e Conocer en profundidad la cultura y filosofia de la compafiia

e Tener audacia para investigar y sondear las posibles situaciones que se
presenten en la empresa y los candidatos

e Poseer un amplio conocimiento de todo el mercado laboral
Por otro lado para Smith y John (1997) un psic6logo Head Hunter necesita:

e Habilidad para trabajar de forma independiente

e Capacidad para trabajar bajo presién

e Naturaleza sociable y capacidad para las relaciones cotidianas con la gente

¢ Resistencia para aguantar el rechazo y la volubilidad

e Estilo persuasivo y comunicacion, templado con empatia, justicia y
subjetividad

e Una perspectiva “ganar-ganar”

e La habilidad de pensar por uno mismo

e Credibilidad instantanea
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Estas son solo algunas de las habilidades que segun Smith y John (1997) son
necesarias para un Head Hunter pero también existen diversos autores que hacen

alusioén a otros tipos de habilidades como por ejemplo:

Barri y Zikmund (2009) aluden que la observacion es una habilidad necesaria
para un Head Hunter y la definen como un proceso sistematico que registra
patrones comportamentales de las personas, objetos y hechos conforme suceden.
La observacion reane una amplia variedad de informacion sobre el
comportamiento, este método observacional sirve para describir una amplia
variedad de conductas y en la observacion humana o mecanica es no obstructiva,

es decir, que no hay comunicacion con el encuestado o personal.

Existe la observacion directa que produce registros desarrollados de lo que la
gente hace. El observador juega un papel pasivo, sin tratar de controlar o
manipular la situacion, se limita a registrar lo que ocurre. Es posible obtener
diferentes tipos de datos en forma mas precisa y correcta mediante la observacion
directa que haciendo preguntas. Con el método de observacion directa, los datos
consisten en el registro de los hechos conforme éstos ocurren, a menudo esta
forma de observacibn ayuda a que los registros de los investigadores se
mantengan congruentes y asegura que se tome nota de toda la informacion
relevante. No se requiere que el encuestado recuerde un hecho pues la

observacioén es instantanea.

En muchos casos la observacion directa es la forma mas llana de recoleccion de
datos o la Unica forma posible y mas econdémica, es un tipo comdn de estudio de
perfil. Aunque la observacién directa no demanda interaccién con el sujeto, el
método no carece de errores, el investigador puede registrar el hecho de manera
subjetiva. Las mismas sefiales visuales que pueden influir en la interaccién entre
entrevistador y entrevistado entran en juego en cierto ambiente de observacion
directa. La distorsion de la medicidon que resulta del comportamiento o acciones

cognitivas del observador se conoce como sesgo del observador.
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Por otro lado la observacion cientifica en contextos simulados, es decir, entornos
naturales se utiliza para comprobar una hipétesis y la frecuencia de ciertos
patrones de comportamiento. Tanto en la seleccion de personal como en el
reclutamiento la observacion juega un papel importante, es la herramienta que

permite ver conductas y tomar decisiones.

Otra de las habilidades que segun Gonzalez (2011) requiere un psicélogo es la
habilidad de comunicacién, menciona que la verdadera capacidad de
comunicacién de una persona se puede detectar en su habilidad para escuchar.
La habilidad de escuchar define no sélo el poder como profesional, sino la calidad

de las relaciones interpersonales

Asi mismo Gonzalez (2011) menciona que si se tiene una buena habilidad de
escucha también crecera la sensibilidad como persona, sera excelente lider, ira
mas alla de los talentos para fijarse en las necesidades de quienes lo rodean. En
la actualidad, es comun ver a un alto ejecutivo pasar hasta de ocho a diez horas
de trabajo concentrado en su computador sin conversar con nadie y sin interactuar

con otras personas pues cada uno se encuentra en su propio mundo virtual.

La escucha es parte de las habilidades comunicacionales que conllevan al alto
nivel de asertividad. Porque una persona asertiva mantiene el balance entre lo
agresivo y lo pasivo de sus expresiones. Una persona asertiva escucha con
atencion todas las sefiales de la comunicacion a su alrededor para luego afirmar
en forma enfética si 0 no. Pero sin escuchar es imposible emitir un buen juicio con

criterio.

Segun Ramirez (2008) la persona asertiva, tiene confianza en lo que dice, habla
con seguridad, no le teme a las reacciones de los demas se siente bien consigo
mismo, se muestra segura capaz de ir en busca de sus propias metas, puede
comunicarse con personas de todos los niveles (amigos ejecutivos, familiares etc.)

esta comunicacion es abierta, directa y franca.

Los mejores negocios se logran a partir de la escucha dinamica de ambas partes.

Escuchar es parte de las habilidades de negociacion es por ello que los psicologos
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Head Hunters deben escuchar para poder seleccionar a los mejores ejecutivos,
entre los factores clave para lograr procesos de escucha estan:

e Concientizar el valor de la escucha para el éxito personal

e Saber conversar de manera consciente sin ignorar al otro

e Desarrollar el autocontrol y la inteligencia emocional

e No hablar mas de lo necesario

e Analizar las emociones del otro, para definir sus conductas

e Tratar de mantener la mirada del otro, sin amedrentarlo

e Dar retroalimentacion, con respuestas como “entiendo”, “claro”, “seguro’,
“asi es’, etc.”

e Asentir y mostrar interés con ademanes como mover la cabeza o hacer

gestos de afirmacion

Es necesario entender la escucha como parte de las competencias corporativas
en la comunicacion, donde las personas abren espacios para escuchase
mutuamente considerandose asi, una empresa inteligente porque fomenta el

desarrollo personal y crece de manera sana.

Por otra parte Neves (2000) menciona que la comunicacion es la esencia de la
relacion entre los hombres. Nada en el mundo empresarial pasa sin que, de
alguna forma, la comunicacién esté involucrada La comunicacion cumple con
determinadas funciones: La comunicacion en la empresa (escrita, oral, formal o
informal) siempre tiene alguna finalidad, a través de la comunicacion se consigue
hacer converger todos los comportamientos individuales para la persecuciéon de

los objetivos de la empresa.

La comunicacion gerencial es indispensable como un medio transmisor de los
planes y objetivos de la empresa a los empleados y como elemento de unién para
gue toda la empresa camine por la misma direccién. Dentro de la comunicacién

hay dos elementos caracteristicos: las redes y los canales de comunicacion
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La comunicacién para Neves (2000) puede servir para varios propésitos como

son:

» Funcion emocional: en la empresa este tipo de comunicacién sucede
cuando superior y subordinado hablan sobre el placer o el displacer que la
funcién desempefiada por éste le provoca. Este tipo de sentimiento esta
ligado a la expresion de sentimientos y siempre que es hecha de una forma
constructiva tiene como funcién aumentar la aceptacion de los papeles
organizacionales. En otras palabras, la funcion emotiva de la comunicacion
trata de aumentar la satisfaccion, resolver conflictos, reducir tensiones y

clasificar papeles.

El modelo de comportamiento de comunicacion, derivado de la psicologia social
define a la comunicaciéon como el proceso por medio del cual el individuo o grupo
transmite un significado a otro o también el proceso por medio del cual la
comprension es transmitida. El lenguaje, escrito y oral, constituye el principal

vehiculo para transmitir ideas por tanto tiene las siguientes funciones:

» Funciébn motivacional: esta es una funcibn muy importante de la
comunicacién es el dominio, es la de servir de vehiculo para recompensar o
sancionar a alguien

» Funcién informativa: la funcion sirve para relatar hechos, dar opiniones que
son vitales para cualquier proceso de decision.

» Funcion de control: finalmente, la comunicacion puede tener como funcion,
el control de la gerencia. Una organizacion define canales de comunicacion
(en su organigrama) que determinan quién debe hablar con quien, sobre
gué asuntos. Estos canales asi definidos, normalmente se designan como

canales formales de comunicacion.

Segun Don y Slocum (2004) la comunicacién incluye la habilidad de usar todos
los modos de transmitir, comprender y recibir ideas, pensamientos y sentimientos

en forma verbal, de escucha, no verbal, escrita y electronica.
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La competencia de manejo de la comunicacion incluye las habilidades clave para
transmitir informacion, ideas y emociones a otros en tal forma que las reciban

como es la intencion.

Para un psicélogo Head Hunter resulta primordial comunicarse con directivos

gerentes y ejecutivos pero también tener la habilidad de negociar con ellos.

Al respecto, James (1998) menciona que la mayor parte de nosotros trata de
esquivar los conflictos, ya que parece el camino mas facil. Sin embargo, cuando
se esta ante situaciones dificiles y se habla de la manera mas franca y sincera,
inmediatamente se aligera la tension y la energia fluye, por lo que se considera
gue la negociacion es el uso correcto del conocimiento, del tiempo y del poder

para influir en el comportamiento de otra persona, con el fin de alcanzar las metas.

Neves (2000) por su parte indica que la negociacion es un juego estratégico, al
tomar decisiones, cualquiera de las partes debe contar con las respuestas
posibles de la otra parte

Por su lado, Valls (2008), menciona que una buena negociacién es un logro
humano en el que se indaga hasta conseguir lo que se busca y la cual comprende

tres etapas fundamentales

e La preparacion de la negociacion POST-NEGOCIACION

e Lanegociacionensi,y e TACTICAS DE
PRESION

e CUMPLIMIENTO
e ESTADO DE LA

e La post-negociacion

RELACION
NEGOCIACION
e APERTURA
e SONDEO
e NEGOCIACION
e ACUERDO

PREPARACION

e ESTRATEGICA
e OBIETIVA
e SUBIJETIVA
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Aprender a negociar es crucial “para avanzar personal y profesionalmente. Todo lo
que se hace a través del propio esfuerzo o el de los demés. Encaminado a lograr

un objetivo, requiere de una gran habilidad para negociar.

Otra de las habilidades fundamentales para un Head Hunter es la capacidad de
liderazgo considerada como una de las cualidades mas dificiles de describir.
Jame (1990) menciona que probablemente es la habilidad para hacer que los
demas valoren nuestro juicio en la toma de decisiones, o que permite actuar
cuando se los pedimos. Cualquiera puede ser un buen lider, pero antes tiene que

desear serlo y luego tiene que adoptar un estilo o0 método concreto.

Por otro lado Neves (2000) define a un lider como la persona que tiene la
capacidad de llevar a un grupo a lograr determinados objetivos con empefio. Un
lider tiene que definir objetivos, organizar controlar todo esto de una forma
motivadora. Los buenos lideres saben delegar para no sobrecargarse de
informacion, aunque mantienen el control sobre las decisiones clave. Crean
enfoques nuevos a problemas que llevan mucho tiempo sin resolverse: van un
paso delante de los demas en lo que se refiere a imaginar soluciones que “rompan
el molde”. Los lideres como artifices de cambio, no solo deben adquirir nuevos
conceptos y destrezas, si no también desaprender aquello que ya no es til para la
organizacién. Por lo tanto el lider tiene que olvidar algunos supuestos del pasado,
ya que una parte de sus creencias son el resultado de sus practicas en una
determinada época y pueden constituir una seria amenaza para la supervivencia

de la empresa en un sector industrial radicalmente distinto al actual

La capacidad del lider se mide por lo bien que organiza gran niumero de personas,
el rendimiento que consigue de cada una de ellas y la forma de combinarlas. La
influencia, no la autoridad, es lo que impulsa el liderazgo de la organizaciéon. Ahora

bien, ambos procesos son necesarios para el éxito de la organizacion.
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Jame (1990) alude que existen patrones de conducta propios de los lideres, entre

los cuales estan:

¢ Iniciacion: el lider inicia, facilita o resiste muchas ideas y practicas

e Calidad de socio: el lider se relaciona con el grupo contra el ataque, releva
la interaccion e intercambia servicios personales con los miembros.

e Representacion: el lider defiende al grupo contra el ataque externo,
manifiesta los intereses del grupo y actta en nombre del grupo.

e Integracion: El lider subordina el comportamiento individual, estimula una
atmésfera agradable, reduce los conflictos entre miembros y promueve el
ajuste individual al grupo.

e Organizacion: el lider define o estructura su propio trabajo, el trabajo de los
otros miembros y las relaciones entre los miembros en la realizacion de su
trabajo

e Dominio: el lider limita el comportamiento de los individuos por el grupo en
accion, toma decisiones y expresa opiniones.

e Comunicacion: el lider suministra informacion a los miembros, obtiene
informacion de los empleados, facilita el intercambio de informacion y
muestra conocimientos de cualquier materia relacionada con el grupo.

e Reconocimiento: el lider se comporta de tal manera que expresa
aprobacion o desaprobacion de la conducta de los miembros del grupo.

e Produccion: el lider fija niveles de esfuerzo, comportamiento o estimulos a

los miembros en cuanto el esfuerzo y el rendimiento.

El lider ideal tiene el apoyo de los miembros de su grupo en cada dimension de su
actividad.

Para Ladew (2002) los lideres efectivos reunen tres cualidades esenciales

1.- los lideres inspiran confianza: en el hecho que actuaran en el mejor
interés de todos aquellos que les sigan y que serviran a las necesidades del
grupo sin sacrificar los derechos del individuo. Un lider manifiesta sentido

de justicia. Un lider sabe cuando proceder, cuando esperar, cuando criticar
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y cuando elogiar. Mas importante aun, un lider sabe cémo estimular a los
demas para que sobresalgan.

2.- los lideres saben como seguir. La habilidad para liderar implica saber
ser tanto un lider como un seguidor. Los lideres son conscientes de que no
pueden conocer todas las respuestas. Respetan a los seguidores que
escuchan lo que dicen y, cuando es apropiado, les permiten tomar
decisiones.

3.- los lideres estan en contacto con los demas. Los lideres saben que no

pueden actuar desde el confort de sus despachos.

Otra de las habilidades de liderazgo necesarias para un psicélogo Head Hunter es
la habilidad persuasiva, que segun Taboada (2005) tiene que ver con la
capacidad de impulsar y orientar todas las decisiones y esfuerzos para alcanzar
los objetivos estratégicos de cualquier institucién y se relaciona con la forma en el

que el lider interactda con su familia y personas cercanas.

La persuasion es el arte de convencer, de lograr que otros actien de tal o cual
forma porque estan conscientes de que es lo mejor. Los lideres exitosos logran
convencer a los deméas a través de formas constructivas de persuasion que

generan altos niveles de compromiso y comunicaciéon en el grupo.

Segun Lakhani (2008) las personas que mejor saben persuadir son curiosos
innatos del mundo que los rodea y de la personas con quien se relacionan, buscan
conocer la forma de ser de su interlocutor; estan interesados en los deseos,
suefios y objetivos de la persona a la que estan persuadiendo. La persuasion tiene
gue ver con la averiguacion de las necesidades de la otra persona a nivel fisico

(productos y habilidades) y emocional.

Existen tres elementos en la imagen de un Head Hunter en los que se debe

focalizar un gerente o bien un ejecutivo con la finalidad de persuadirlos:

1.- Aspecto: como seres humanos se emiten juicios instantaneos sobre otros seres
humanos, basandose en criterios diferentes como el atractivo fisico sin embargo

éste no es relevante pues puede ser persuadido inclinandose a su favor.
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El propédsito de la ropa es respaldar la posicién y atrapar la atencién hacia la
persona y no hacia la ropa; la regla general que se debe seguir para ser un
persuador eficaz es: vestir como se espera que lo haga alguien de su posicidn; en
caso de hombres se debe usar corbata y un traje, en caso de mujeres usar una
mascada y en ambos casos usar ropa limpia, planchada y actual. Los zapatos
deben estar lustrados, las ufias bien cuidadas y el estilo del cabello actual.

2.- Voz y habilidades de comunicacion: los persuadores mas convincentes son
capaces de presentar el mensaje a todo el mundo con claridad, concision y de

forma bien estructurada y comprensible

3.-Posicionamiento: es unir todo lo concerniente a la imagen, es la capacidad para
presentar su imagen de forma que todo aquel que no le conozca personalmente

llegue a una conclusion totalmente l6gica sobre uno mismo y sobre quien es

Asi como el liderazgo y la persuasion juegan un papel importante en el mundo
empresarial. La toma de decisiones es una habilidad que los psicélogos Head
Hunter necesitan para reclutar a un ejecutivo o bien a un gerente y estas

decisiones se pueden tomar de manera individual o en grupo.

Por un lado, Dan (1990) menciona que para tomar una buena decision resulta atil
contar con informacion exacta y accesible, conviene utilizar procesos
estructurados, con independencia de la complejidad de la decisiébn y de las
diferentes condiciones del entorno donde ésta tiene lugar.

El proceso de tomar decisiones y resolver problemas tiene cuatro pasos

principalmente:

e Identificar y definir el problema

e |dentificar y definir situaciones alternas asi como consecuencias para cada
una de ellas

e Escoger la mejor alternativa

e Poner en marcha esa alternativa
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Los dilemas de la toma de decisiones y de la solucion de problemas son naturales
y afectan a todo el mundo en posicion de liderazgo en cualquier compafiia

Por su parte, Vazquez (2006) menciona que la capacidad de tomar decisiones y la
resolucién de problemas son dos habilidades directivas intimamente relacionadas,
por ello es primordial definir el término “problema” considerado como una barrera

que encontramos en el camino hacia la consecucién de un objetivo.
Para la resolucion de conflictos se deben seguir los siguientes pasos

e Reconocimiento del problema: que consiste en identificar el problema y
definirlo con preguntas como: ¢cuando ocurrio?, ¢donde se produce? ,
¢con queé frecuencia? y ¢ qué consecuencias tiene? etc.

e Recogida de informacion: consiste en seleccionar aquellos datos que
realmente tienen contenido, aquellos datos reveladores que permiten el
analisis del problema.

e Andlisis causal: consiste en establecer las causas del problema una vez
gue se ha recogido la informacién sobre el mismo y tras su reconocimiento
se debe tratar de establecer una relacion entre ellas y obtener una
conclusién sobre la causa que provoca el efecto, es decir, el problema.

e Busqueda de alternativas: aqui se pretende buscar soluciones al problema.

e Eleccién de la mejor alternativa: una vez analizadas las alternativas y
elegida la mas conveniente, es el momento de implantarla.

e Control: aqui se pretende comprobar si el problema ha sido solucionado o

no.

Vazquez (2006) también menciona que la toma de decisiones es una
representacion de la funcion directiva definiendo a la decisiébn como: informacién
gue poseemos mas el riesgo que corremos; son dos variables que maneja un
directivo a la hora de tomar una decision y en funcion de ellas se basara buena
parte de su éxito o de su fracaso: la informacion que maneja el directivo y el riesgo

gue asume con la decision.
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El proceso de toma de decisiones es un factor clave para solucionar problemas y
la calidad de una decision dependerda, en gran medida, del uso de una gran
metodologia que ayude a escoger la mejor opcidn entre varias alternativas. Es
necesario seguir un proceso de toma de decisiones compuesto por varias etapas

como:

e Delimitar el objetivo: debe estar definido de manera escrita para encontrar
la mejor alternativa.

e Establecer las alternativas: una vez establecido el objetivo hay que valorar
las alternativas en funcion del riesgo que corramos adoptandolas

e Tomar la decisién eligiendo una alternativa: una vez establecidas y
evaluadas las diferentes alternativas y habiendo establecido las que menos
riesgo tienen, se elige una en términos de coste-eficacia

e Implantar la decision: incluye responder preguntas como ¢qué debemos
hacer?, ¢quién debe hacerlo?, ¢cudl es el plazo?, ¢cémo debe hacerlo? y
finalmente ¢ qué coste tiene y cuanto ganamos?

e Fase de seguimiento: consiste en controlar la decision y darle seguimiento
durante todo su desarrollo; asi mismo evaluar y comparar el resultado con

el objetivo inicialmente planteado.

Otra habilidad que va de la mano con la toma de decisiones es la capacidad de
tener un pensamiento creativo pues, segun Jame (1990), pensar es esencial para
todas las actividades. Casi todo pensamiento creativo necesita seguir patrones
ejercitados y légicos. Durante el pensamiento l6gico el problema se introduce en el
cerebro a través de los ojos u oidos y los patrones de solucion de problemas ya lo
estan esperando. Luego, la seleccién logica del cerebro compara el problema con

la experiencia pasada, los conocimientos y el cerebro emite la respuesta

e El pensamiento l6gico escoge entre una y otra cosa, es decir existe una
respuesta correcta o incorrecta.

e El pensamiento logico debe ser correcto en cada etapa, cada paso debe ser
justificado.

e El pensamiento ldgico es analitico, necesita saber de donde vino la idea.
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Las etapas del pensamiento I6gico van en orden una tras otra; una etapa
tiene que completarse para llegar a la siguiente.

El pensamiento l6gico se concentra en la aplicabilidad de los
pensamientos.

El pensamiento l6gico se mueve en una direccion mas predecible, siempre
busca prueba vy la prueba viene de segur patrones bien utilizados y bien
comprobados.

El pensamiento l6gico es un procedimiento cerrado. El producto final del

pensamiento l6gico es producir una respuesta.

El pensamiento l6gico necesita respaldarse en el pensamiento creativo. El

pensamiento creativo es el arte de romper deliberadamente con lo convencional y

sacar hacia el primer plano el lado creativo del cerebro.

El pensamiento creativo cambia. Ninguna soluciéon se considera perfecta;
siempre tiene que haber la probabilidad de una mejor solucion. El
pensamiento creativo conserva una mente abierta.

El pensamiento creativo no tiene cosas buenas ni malas. No busca lo que
sea correcto si no lo que sea diferente.

El pensamiento creativo utiliza informacién para hacer resaltar ideas y
pensamiento nuevos. El pensador creativo nunca espera ver porque una
idea es equivocada, sino qué se puede utilizar de esa idea.

El pensamiento creativo no se restringe por la aplicabilidad o inaplicabilidad
de un pensamiento.

El pensamiento creativo no tiene limites. El pensador puede salir con una

brillante solucién o con ninguna solucion.

El pensamiento creativo es esencial en un 5% de las situaciones de

pensamiento, puede ayudar a resolver viejos problemas.
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Otra de las habilidades que es primordial para el psicélogo Head Hunter es la
capacidad de trabajar en grupo; para mejorar el rendimiento de la empresa, las
relaciones personales y el desempefio de todos los miembros que integran la

empresa

Alcaraz (2006) define el trabajo en equipo como el trabajo de un grupo de
personas que tiene una perspectiva organizada y clara sobre sus metas, que
trabaja de manera interdependiente, donde todos los miembros participan de
forma activa y coordinada, que aportan sus cualidades y buscan el mejor
desempefio posible para el bien del proyecto y el cumplimiento de sus metas

comunes.

Menciona que un equipo efectivo es algo mas que un simple grupo de individuos

cuya coordinacién es buena, para tener un equipo de trabajo exitoso se necesita:

o Claridad en las metas. Cuando cada integrante entiende su propésito y sus
metas se obtienen mejores resultados

o Un plan de mejoras. Sirve para determinar lo que se puede hacer en caso
de un estancamiento, también es Util para elevar el desempefio con el paso
del tiempo.

o Funciones bien definidas: cuando se usan eficientemente los talentos de los
participantes y éstos entienden con claridad sus deberes, los resultados son
mejores.

o Comunicacion clara. Es elemental que exista una comunicacion efectiva
para solucionar problemas y discusiones.

o Comportamientos que beneficien al equipo. Se debe estimular el empleo de
habilidades y practicas que beneficien el trabajo

o Procedimientos bien definidos para la toma de decisiones. La toma de
decisiones debe realizarse bajo un plan.

o Participacion equilibrada. Cada integrante debe contribuir al proyecto,
compartir su compromiso y no ser excluido de las actividades

o Conciencia del proceso en conjunto. Se debe conocer como trabaja el

equipo. Debe prestarse atencion a las actividades que se realizan.
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Cabe resaltar que aunque la autoestima no es una habilidad indispensable para
ocupar una vacante en un ambito ejecutivo, gerencial o bien, una caracteristica
indispensable de un Head Hunter, si es una parte fundamental para todo ser

humano.

Para Casado (2001) la autoestima es un concepto central en la dinamica
psicoldgica, es una valoracion que una persona hace de si misma en funcion de
dos dimensiones, una conductual (nivel de competencia entre el éxito y fracaso) y
otra existencial (crece sobre el merecimiento del éxito en términos de aceptacion o

rechazo por parte de los demas.

La autoestima condiciona la manera de enfrentarnos a los retos de la vida, es
decir, a mayor autoestima mejores resultados. Pues la autoestima alta va asociada
a una afectividad positiva, efectividad en el manejo de tareas, capacidad de ser
autonomo y estd vinculada a una excesiva independencia necesaria para el sano

desarrollo empresarial.

Para Aamodt (2010) la autoestima es el grado en el cual una persona se percibe

asi misma como valiosa y responsable.
Existen dos tipos de autoestima:

e Autoestima situacional (auto eficacia): es el sentir de una persona sobre si
misma en una situacion particular.

e Autoestima socialmente influida: es la forma en la que una persona se
siente con respecto a si misma sobre la base de las expectativas de los

demas.

La autoestima es de vital importancia en el ambito laboral, para un psicélogo
Head Hunter es primordial tener una autoestima alta lo que influird en su

capacidad de encontrar, persuadir y retener a los mejores empleados

En suma, aspectos como persuadir, la comunicacion, la resolucién de problemas,
el liderazgo, el trabajo en equipo, la autoestima etc, son de vital utilidad para que

un psicologo se forme como Head Hunter.
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DISCUSION.

La psicologia del trabajo ha tenido momentos importantes a lo largo de la historia
uno de ellos es la aparicion de maquinas y fuentes de energia en el siglo XIX, que
ocasiondé que las condiciones de trabajo se agravaran, grandes masas de
campesinos comenzaron a ser concentrados en fabricas y minas, donde se
trabajaba en condiciones infrahumanas, esto ocasiond jornadas de trabajo
indefinidas, explotacion de mujeres y nifios e indices de mortalidad abrumadores

entre los trabajadores.

Otro momento importante fue a mediados del siglo XIX, donde la revolucion
industrial trae consigo el liberalismo econémico que poco a poco fue perdiendo
vigor debido a que surgen asociaciones, el capitalismo se agiganta, los
desordenes sociales se extienden, aparecen las huelgas y como acontecimientos
mas importantes nacen los primeros sindicatos obreros de defensa
( Fernandez,1987)

Por lo que el nuevo capitalismo se enfrenta a problemas humanos que antes no
existian, surgen problemas de organizacion, trabajo, ambiente, distribucién, de
competencia econémica, de calificacion humana, de ideales sociales y politicos;
todo esto ocasiona que los psicologos se interesaran en el &mbito organizacional

para dar respuesta a los problemas que surgieron en las fabricas.

Es asi que la psicologia se intereso en la dinamica que se establecia dentro de las
empresas con el fin de minimizar los problemas humanos que se ejercian dentro
de ellas. A finales a fines del siglo XIX y principios del siglo XX, los psicélogos
popularizaron su ciencia y demostraron el valor de la psicologia para solucionar

problemas y ayudar a la sociedad.

Otro momento histérico fue a mediados del siglo XX cuando, Walter Dill Scott
(1869-1953), Frederick Winselow Taylor (1863-1916) y Hugo Munstenberg (1863-
1916) incursionan la psicologia dentro de las empresas considerandose como los
precursores de la psicologia industrial (Muchinsky,1994), lo que ocasioné una

tendencia de crecimiento en la investigacion y la practica en el campo de la
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psicologia del trabajo, industrial y la psicologia de las organizaciones. Pero es a
finales del siglo XX cuando se llevaron a cabo distintos avances en el ambito de

las técnicas del andlisis de puestos de trabajo (Beléndez, 2002).

Cabe mencionar que los primeros psicélogos tuvieron su aproximacion de la
psicologia al estudio del trabajo donde adoptaron un enfoque individualista, en el
sentido de que se centraron Unicamente en variables como: personalidad,
inteligencia, aptitudes, habilidades etc, consideraban que éstas se encontraban
implicadas en el comportamiento laboral, pero este enfoque fue cambiando
gracias a la influencia de la psicologia social donde se incorporaron elementos
sociales en el comportamiento laboral como los factores organizacionales (el
tamafio de la empresa, los tipos de tecnologia utilizadas, los sistemas de
comunicacioén, las politicas, practicas de direccidn y gestion) e interpersonales y
grupales (comparfieros de equipo o0 departamento hasta los supervisores y
directivos) dejando atras el enfoque psicologico que se ocupa de las variables

individuales (Alcover, Martinez, Rodriguez y Dominguez, 2004).

Como se puede observar a finales del siglo XIX y principios del siglo XX, el
psicélogo poco a poco se fue adentrando al trabajo dentro de las empresas hasta
llegar a nuestros dias donde las funciones que el psicélogo asume dentro del
sistema empresarial de acuerdo a las nuevas exigencias incluye tareas como: la
evaluacion psicolégica, disefio de aspectos psicosociales del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, elaboracién de informacion obtenida de las
intervenciones y el acompafiamiento del candidato en su periodo de adaptacién al

puesto de trabajo (Blasco, 2004).

Con respecto a esta evolucion, cabe destacar que en varios paises la psicologia
habia adquirido el caracter cientifico, en México, no es sino hasta el siglo XX en el
afo de 1916 que el Dr. Enriqgue Aragon con el apoyo del Dr. Ezequiel Chéavez,
fundo el primer gabinete de psicologia experimental, dicho gabinete contaba con
gran cantidad de aparatos traidos de Alemania colocando asi,las bases para la
psicologia cientifica que posteriormente daria paso a la inclusion de los psicologos

en el ambito industrial e iniciaria su desarrollo en México (Urbina, 1992).
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Cabe resaltar que los acontecimientos no fueron del todo favorables para la
psicologia del trabajo en México. Es en el afio de 1992 cuando inversiones
extranjeras traian consigo las politicas imperantes de su casa matriz, entre las que
se encontraba la contratacion de psicélogos profesionales en materia de
reclutamiento, seleccién y entrenamiento en un principio, dichas empresas se
vieron en la necesidad de contratar psicélogos industriales que provenian del

extranjero, debido a la carencia de estos en México.

Considerando la poca formacion de psicélogos en México y la gran necesidad de
ellos, la Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM) inicia a impartir la
carrera de psicologia el 27 de febrero de 1973, logrando ademas crear programas

de maestrias y doctorados propios.

En lo que respecta a la Facultad de Esudios Superiores Zaragoza EIl 28 de
septiembre de 2010 se aprueba el nuevo Plan de Estudios Superiores Zaragoza
para la Carrera de Psicologia en el cual se incluyen las areas de Psicologia
Educativa, Psicologia Clinica y de la Salud, Psicologia Social y el area de
Psicologia del Trabajo y las Organizaciones lo que permite a los alumnos adquirir
habilidades para desempefiarse favorablemente en clinicas, laboratorios, centros

penitenciarios, hospitales, guarderias y ahora en empresas

Esta modificacion lleva la formacién del psic6logo con conocimientos previos que
le permitiran conocer de manera mas profunda la psicologia del trabajo y de las
organizaciones, con lo que se pretende lograr que el alumno adquiera en su perfil
tanto las habilidades en las que se le formaba en plan de estudios anterior como
son: la capacidad de observacion, de analisis, sintesis, excelentes habitos de
estudio, iniciativa y vocacién de servicio y contar ahora, con la posibilidad de
enfocarlas al area del trabajo y las organizaciones. Asi mismo, que fortalezca los
conocimientos del area quimico-biologica del bachillerato, conocimientos de
matematicas, leer en inglés y el manejo e integracion de conocimientos previos.

http://www.zaragoza.unam.mx/
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Es por ello que los futuros egresados contaran con materias especializadas en
psicologia industrial que les permitird familiarizarse con los antecedentes
historicos y términos como: Reclutamiento y Seleccion de Personal,
Organizaciones, Talento Humano, Entrevista, Head Hunter, Head Hunting y
Habilidades Empresariales y/o Gerenciales entre otras; permitiendo asi, que los
alumnos tengan un primer encuentro dentro de una organizacion en sus practicas
profesionales sin dejar atras las habilidades que la Facultad de Estudios

Superiores Zaragoza ha ido formando en los alumnos a lo lago de los afios.

Cabe resaltar que un psicologo también puede desempefiarse como Head Hunter,
es decir, buscar personas con talentos y habilidades especificas para cubrir
vacantes en el area ejecutiva y gerencial (Colina, 2005) o bien, como refiere
Sanchez (2010) el Head Hunter también cumple funciones como: brindar asesoria
y acompafamiento a las empresas para elegir a la persona que mejor se acomode
a las necesidades de su organizacién 6 en el crecimiento y el aumento de las

perspectivas dentro de la empresa.

Si bien es cierto que un Head Hunter busca a los mejores talentos también se
encarga de ubicar al mejor profesional en la materia, al mismo tiempo que lo
convence de que abandone su puesto para el cual esta trabajando (Requena y
Serrano, 2007).

El desempefiarse como un psicélogo Head Hunter requiere de ciertas habilidades
que gracias a la formacion que la Facultad de Estudios Superiores Zaragoza
otorga a sus alumnos y qué con el paso del tiempo, de las nuevas experiencias o
bien de los retos éstas se van fortaleciendo lo que permite tener habilidades para

la seleccidon de personal y busqueda de talentos.

Autores como Requena y Serrano (2007) mencionan que un Head Hunter debe

contar con estas habilidades:

e Poder de convocatoria
e Ser un buen negociador

e Tener audacia para investigar y sondear las posibles situaciones que se
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presenten en la empresa y los candidatos

e Poseer un amplio conocimiento de todo el mercado laboral

Sin embargo, autores como Smith y John (1997) refieren que el Head Hunter debe

tener:

e Habilidad para trabajar de forma independiente

e Capacidad para trabajar bajo presion

e Naturaleza sociable y capacidad para las relaciones cotidianas con la gente

e Resistencia para aguantar el rechazo y la volubilidad

e Estilo persuasivo y comunicacion, templado con empatia, justicia y
subjetividad

¢ La habilidad de pensar por uno mismo

e Credibilidad instantanea

Sin embargo éstas no son las Unicas, hay habilidades que se adquieren con la
formacién académica como: Observacién, comunicacion, habilidad de escucha,
asertividad, conocimientos teoricos entre otras; pero también las que se adquieren
con la experiencia es decir, poder de convencimiento, habilidad de negociar,
liderazgo, persuasion, capacidad de tomar decisiones, pensamiento creativo etc y
finalmente habilidades interpersonales: autoestima, valores, habitos y actitudes

ante los nuevos retos.

A todo esto se puede concluir que formarse cémo un psicologo Head Hunter no
es una tarea sencilla, pues aun falta mucho por conocer del tema pero con ciertas
habilidades ya sea innatas o adquiridas, con gusto, conocimiento, dedicacion y
principios éticos claramente definidos se puede incursionar como Head Hunter
laborando en consultorias propias o bien en algunas empresas que cuentan con

sus propios cazadores de talentos.

Seria importante y desde mi punto de vista que los alumnos que estudian la
carrera de psicologia en Facultad de Estudios Superiores Zaragoza tengan la
posibilidad de conocer la importancia de un psicélogo Head Hunter dentro y fuera

de las empresas con la finalidad de desarrollar una mayor experiencia al
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seleccionar talentos ejecutivos 6 gerenciales.

Cabe resaltar que cada dia las empresas ven la importancia de contar con un
psicologo especializado en talentos, es decir un Head Hunter con habilidades
especificas para encontrar personal altamente calificado ya que tiene ventajas de
en las empresas, que desde mi punto de vista y de acuerdo a la investigacion

realizada son las siguientes:

e El Head Hunter selecciona personas altamente calificadas, con un grado de
experiencia en su area, con conocimientos necesarios en el manejo y
funcionamiento de la empresa y con habilidades que permiten dirigir el
personal.

e El equipo de recursos humanos de una empresa en ocasiones no logra
cubrir las vacantes ejecutivas por lo que el psicélogo Head Hunter cuenta
con una gran base de datos de profesionales calificados, que pueden
utilizar para llenar vacantes de trabajo que recursos humanos no logra
reclutar en la empresa.

e Un Head Hunter minimiza los gastos de reclutamiento, cuando se utiliza el
enfoque tradicional en la contratacion de empleados tendra que buscarse al
personal mediante anuncios de empleo (publicacién impresa en periédico,
volantes, sitios web o ferias de empleo) lo que implica gasto y dinero extra.

e Los cazatalentos se encargaran de la recoleccion de datos del curriculum
de las entrevistas y en la verificacion de antecedentes lo que agiliza la
seleccion por lo que el duefio de la empresa solo tendra que elegir a los
candidatos mas calificados enviados por el Head Hunter para ocupar la
vacante

e Al aumentar el nUmero de personas con talento, experiencia y habilidades
en determinada area, la empresa adquiere una mejora en el capital pues la
persona especializada tiene los conocimientos necesarios para iniciar el

trabajo sin necesidad de estar capacitdndolo constantemente.
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Es asi que el psicologo ha sido de vital importancia en la empresa desde tiempos
remotos donde ya se realizaba una seleccion de personal o bien una busqueda de
talentos y ahora en nuestros dias un psicélogo Head Hunter es de gran apoyo en
la seleccion de personal porque cuenta con habilidades que le permiten

seleccionar a los mejores talentos.
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