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RESUMEN

Desde el inicio de nuestra vida hasta nuestra muerte, gran parte de
nuestras actividades tienen como contexto algun tipo de organizacion. Los
cambios a nivel social, econémico y tecnolégico dieron lugar a que éstas
transitaran por cambios acelerados, permitiendo que diversas disciplinas se
interesaran en estudiarlas, en donde la Psicologia Organizacional no fue la
excepcion. Entre estos cambios se ubica la globalizacion, la cual provoco que las
organizaciones estén en constante competencia, viéndose en la necesidad de

contar con personal altamente calificado.

La presente investigacion estd enfocada en la revisibon de los
procedimientos de reclutamiento y seleccion de recursos humanos, especialmente
a las evaluaciones psicoldgicas empleadas en las empresas de transporte, esto
debido a que el conductor es protagonista de accidentes viales que traen consigo
repercusiones tanto materiales como humanas. Por ello el objetivo es revisar,
identificar, contrastar y seleccionar evaluaciones psicoldgicas para la eleccion de

los conductores.

Palabras clave: Organizaciéon, Reclutamiento y Seleccion, Pruebas Psicoldgicas,

Psicologia.



INTRODUCCION

En el transcurso de la vida de los seres humanos, éstos se encuentran
iInmersos en distintas organizaciones, las cuales han tenido que actualizarse en

cuanto a los nuevos enfoques que plantean las nuevas tendencias y paradigmas.

Asi mismo, Lopez, H. (2004) considera que ante la cada vez mas exigente
expectativa de competitividad en las organizaciones, éstas tienen la tarea de
atender y resolver los retos que se les presenten para efecto de lograr participar
con éxito en la carrera que implica no solamente su supervivencia sino la
obtencion de dividendos suficientes que satisfagan a sus propietarios. Por ello,
independientemente de que las empresas cuenten con el capital financiero y la
tecnologia necesaria no se debe soslayar por ningin motivo la importancia de

contar con el personal idoneo para el desempefio de cada una de las actividades.

En este sentido, el ser humano ha desempefiado una funcién importante en
el proceso productivo, derivandose que los responsables de tales organizaciones
se encuentren en la necesidad de seleccionar solo al personal mas capacitado

para cumplir de manera eficaz con las funciones que requiere el puesto.

Las organizaciones por tanto, segun Gémez y Teran (2005) tienen la
necesidad de integrar trabajadores que sean capaces de hacerlas présperas, y las
personas por igual manifiestan su deseo de labor en aquellas que méas se
identifiquen con la satisfaccién de sus propias necesidades, permitiéndose unificar

esfuerzos para el logro de objetivos organizacionales e individuales.

Surge asi el propésito de captar aquellos individuos que presenten
determinadas caracteristicas que les permitan ejecutar con menos esfuerzos y una

mayor eficiencia los diversos trabajos presentes en la organizacion.



Teniendo en cuenta que la organizacion requiere de personal altamente
calificado para cumplir con sus objetivos y metas, es imprescindible realizar una
revision a los procedimientos de reclutamiento y seleccion de recursos humanos
de éstas, especialmente a las evaluaciones psicologicas empleadas que son las
gue nos conciernen, esto debido a que son el primer filtro para que el futuro
desempefio del recurso humano sea benéfico. Ya que, en dado caso que haya
una ineficacia en ellos, seguramente habra repercusiones graves y pérdidas
importantes. Un ejemplo evidente de lo anterior, se relaciona con las empresas de
autotransporte, ya que en ocasiones las consecuencias tanto materiales como
humanas son significativas, por lo que es necesario optar por decisiones

estratégicas.

Por ello, al hablar de las organizaciones, es necesario hacer mencién de los
profesionales que se insertan en este ambito, en donde podemos ubicar de este
modo al psic6logo organizacional, el cual ha logrado contribuir de manera
significativa. El psicologo que se inserta en el campo industrial u organizacional
debe ser competente para la realizacion de dichas actividades y funciones en el
area de recursos humanos, puesto que en gran medida depende de él, la
seleccion del personal idoneo que a su vez beneficie en alto grado a la

organizacion.

Ademads, en este mundo altamente competitivo es preciso contar con
personas capacitadas para que éstas a su vez puedan atraer, seleccionar,

capacitar y retener al recurso humano.

En este sentido, las evaluaciones psicologicas utilizadas en el
departamento de reclutamiento y seleccién deben ser las mejores para cada caso,
pues las consecuencias pueden ser sumamente graves. Aunado a ello, es preciso
mencionar que existen altos indices de siniestralidad en nuestro pais y en general

en todo el mundo, relacionados con las empresas de autotransporte; es por ello,



que el objetivo de la presente investigacion es revisar, identificar, contrastar y
seleccionar evaluaciones psicoldgicas para la eleccion de conductores foraneos.

El primer capitulo del presente trabajo describe los antecedentes y el
desarrollo histérico tanto de las organizaciones como de la presencia de la
psicologia en éstas, con el fin de asentar las bases ineludibles para comprender el

estado actual de ésta disciplina.

El segundo capitulo hace mencion de los distintos enfoques existentes en
Psicologia Organizacional, teniendo como finalidad el abordar los que en la
actualidad son significativos, asi como también el conocer las tendencias actuales

desempefiadas en ésta area.

En el tercer capitulo se expone puntualmente los procesos implicados en
Reclutamiento y Seleccion de Recursos Humanos desde una perspectiva
psicolégica, con el fin de conocer sus antecedentes, ventajas, desventajas,

caracteristicas y clasificaciones.

El cuarto capitulo expone la investigacion realizada sobre los instrumentos

de evaluacion psicoldgica para la eleccion de conductores foraneos.



CAPITULO 1. PSICOLOGIA EN LAS ORGANIZACIONES

Desde el inicio de la vida de los individuos hasta su muerte, gran parte de
las actividades que tienen lugar entre ambas, como puede ser la educacion, el
sector salud, las practicas religiosas, politicas, el ambito laboral, etcétera; tienen
como contexto algun tipo de organizacion. Por tanto, las organizaciones
desempeiian un papel primordial en el mundo actual y su presencia afecta a cada

sector de la vida social.

Asi mismo es evidente, que el individuo es incapaz de cubrir todas sus
necesidades de manera independiente, puesto que carece de la capacidad,
fuerza, perseverancia y tiempo, necesarios. Por ello, requiere apoyarse en los
demas, tomando consciencia de que al coordinar esfuerzos pueden alcanzar mas
de lo que, podrian hacer ellos mismos, y es de este modo cuando se puede

hablar de organizacion.

1.1. Las Organizaciones

Chiavenato (2004), menciona que en nuestra sociedad, la mayor parte del
proceso productivo tiene lugar en las organizaciones y por ende, el individuo pasa
la mayor parte del tiempo en ellas, y de éstas depende para nacer, morir, Vivir,
trabajar, aprender, obtener un salario, sanar enfermedades, y obtener los
productos y servicios que requiere. Desde una perspectiva mas amplia, éstas son

unidades sociales intencionalmente construidas para lograr ciertos objetivos.

En este sentido, las organizaciones han sido definidas por diversos autores,
uno de ellos es Grados (1979), quien menciona que el concepto basico que
subyace al de organizacion, principalmente hace referencia al de una coordinacion

de esfuerzos, teniendo como objetivo la ayuda mutua y enfatiza que los principales
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aspectos de una organizacidn son: 1) Se requiere alcanzar ciertos objetivos
comunes a través de la coordinacion de actividades; 2) Dicha coordinacién, debe
distribuirse de manera equitativa en funcion de la especialidad que respalde al
individuo, la cual es denominada division del trabajo; 3) Se tiene la necesidad de
una jerarquizacion de la autoridad, la cual es fundamental, debido a que si no
existen los medios de dirigir, controlar o limitar las actividades no es posible la
coordinacion de varios individuos u organizaciones y 4) Estructurar, funciones,

niveles y/o actividades, en un presente o en un futuro.

Por su parte, Alcover y Gil (2003) definen a las organizaciones como
sistemas sociales estructurados, compuestos por individuos que se encuentran
coordinados y dirigidos por un conjunto de normas, donde existe una
diferenciacion de roles, funciones, tareas y niveles jerarquicos, orientados hacia el
logro de ciertos objetivos especificos, con ciertos limites; que a su vez mantienen
una relacion permanente con su entorno y con una relativa continuidad en el

tiempo.

Mientras que, Schein (1975) indica que ésta puede ser definida como la
coordinacion racional de actividades de cierta cantidad de personas, quienes
intentan conseguir una finalidad o un objetivo comun y explicito, mediante la
division de funciones y del trabajo, a través de la jerarquizacion de la autoridad y

de la responsabilidad.

Siguiendo a diversos autores, una organizacion puede definirse como un
grupo compuesto por individuos, 0 por otros grupos menores, que se constituyen
para conseguir una o varias metas, utilizando para ello la diferenciacién de
funciones y la division del trabajo. Ademas, tienden a establecer sistemas
racionales de coordinacién y direccién, presentando cierta permanencia temporal y
delimitacion espacial, tecnoldgica e instrumental (Barnard, 1959; Diaz De Quijano
De Arana, 1993; Duncan, 1981; Etzioni, 1964; Katz y Kahn, 1978; Mayntz, 1972;
Peird, 1987; Porter, Lawler y Hackman, 1975; Scott, 1964; Weiss, 1956; citado en
Diaz, 1998).
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Asi mismo, las organizaciones estan compuestas por individuos que
pueden formar, a su vez, grupos. En donde estos individuos y grupos funcionan a
modo de elementos de un sistema. Sin embargo, para que exista una
organizacioén, no existe un niumero minimo necesario de individuos, de manera
gue hay autores que consideran que desde que dos individuos se asocian para
conseguir un objetivo, dividiéndose el trabajo, podemos hablar ya de organizacion
(Barnard, 1959, Porter, Lawler y Hackman, 1975; citado en Diaz, 1998). Ademas,
las metas organizacionales son fijadas, normalmente, por sus propietarios, o
dirigentes politicos, aunque en ocasiones, son algunos de los miembros quienes

tienen la responsabilidad de su establecimiento.

Ahora bien, las organizaciones por ser el elemento final del aspecto tedrico,
recoge, complementa y lleva hasta sus ultimos detalles todo lo que la prevision y
planeacioén han sefialado con respecto a cdmo debe de ser una empresa.

Por otra parte, las unidades de organizacion, segun Grados (1979) se
forman agrupando las funciones en cada linea basica, de acuerdo con tres

criterios practicos principales:
1) Eltrabajo que se debe de hacer.
2) Las personas concretas de las que se puede disponer.

3) Los lugares en que dicho trabajo se debe realizar.

No obstante, aunque la nomenclatura no es homogénea en las empresas,
la més general es la que considera los grupos de la siguiente manera: 1) Gerencia
(1er nivel), 2) Departamento (2do nivel), 3) Oficina (3er nivel), 4) Seccion (4to

nivel), 5) Grupo y Subgrupo (5to nivel), 6) Unidades y Subunidades (6to nivel).



13

Independientemente de su nomenclatura, en la actualidad éstas se

clasifican en tres grandes vertientes que se denominan:

1) Iniciativa Privada.

2) Sector publico.

3) Cooperativas.

En donde la primera de ellas esta regida por una Asamblea de Accionistas

como maxima autoridad, que es una instancia administrativa que representa y

compone el capital, ademas de que como dichas son al portador y se pueden

transferir en operaciones de compra-venta, muchas de ésta organizaciones se

enuncian como Sociedades Andnimas (S.A.).

La Iniciativa Privada a su vez, segun Grados (1979) se clasifica en

empresas de produccidn, empresas de servicio y empresas comerciales, las

cuales se describiran brevemente a continuacion:

a)

b)

Empresas de Produccién: Es la que recibe materias primas y las transforma
en producto terminado, Se encuentra constituida por la Asamblea de
Accionistas (La que representa y aporta el capital) , la Gerencia de
Produccion (transformar la materia prima en productos terminados al menor
costo posible con una calidad adecuada), Gerencia Administrativa (controlar
los bienes, ingresos y egresos, optimizar los recursos materiales y
econdmicos) y Gerencia de Ventas (distribucion y venta del producto

elaborado).

Empresas de Servicio: Es la organizaciébn que se dedica a la venta de
intangibles o a la prestacion de servicios. El area de mayor relevancia son
los recursos humanos, ya que de la inteligencia y de la experiencia laboral
va a depender la fuerza de la empresa. En este tipo de organizaciones

podemos encontrar a la Gerencia Administrativa, de Ventas y Técnica.
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c) Empresas Comerciales: Cumple la funcion de la exposicion y distribucion

del producto, siendo un intermediario entre el fabricante y el consumidor.

En relacién al Sector Publico, Grados (1979) considera que ésta incluye
desde la Presidencia hasta la Procuraduria General de la Republica, pasando por
las Secretarias de Estado, que son: Secretaria de Hacienda y Crédito Publico,
Secretaria del Trabajo Y prevision Social, Secretaria de Comercio, Secretaria de
Agricultura, Secretaria de Educacidon Publica, etcétera; y Departamentos
Administrativos, los cuales como ya se mencioné pertenecen a empresas

publicas.

Asi mismo existen varios tipos legales de empresas publicas las cuales
derivan su existencia a diversas disposiciones juridicas, que dan lugar a distintos
modelos de organizacion interna. Dando cabida de esta manera a entidades
desconcentradas (directamente dependientes de la administraciébn central); a
organismos descentralizados; a instituciones u organismos auxiliares nacionales
de crédito; a empresas de participacion estatal (mayoritaria 0 minoritaria); a
sociedades asimiladas a las empresas de participacion estatal, y finalmente, a los

fideicomisos constituidos por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

Mientras que, en lo que refiere a las Sociedades Cooperativas estas
basicamente se crearon para conseguir dos objetivos fundamentales; en donde
uno de ellos es evitar el abuso de patrones, organizandose los trabajadores entre
si para convertirse en los productores, y la segunda, para evitar el uso de

intermediarios que incrementen el costo de las mercancias para consumo.

Con respecto a lo anterior, Grados (1979) refiere que el término cooperativa
se utilizd, debido a que el significado etimologico de la palabra, proviene del
vocablo latin cooperati que equivale a la accién de realizar con otro u otros, para

un mismo fin o contribuyendo al éxito de una misma cosa. No obstante, en la
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actualidad las sociedades cooperativas son consideradas como una asociacion de
personas que persiguen un fin en comun; en donde ésta agrupacion descansa
sobre bases de solidaridad y ayuda mutua; en la que desde el inicio hasta el fin
todos corren los mismos riesgos  estando unidos por el pacto social,

impartiéndose entre ellos asistencia reciproca para el logro de sus objetivos.

Dichas sociedades, se clasifican en dos grandes tipos: las de produccion y
las de consumo. Las de consumo, son aquellas cuyos miembros se asocian con el
objeto de obtener en comun bienes o servicios para ellos mismos. Por su parte,
las de produccion, son aquellas en que los socios se obligan a prestar sus
servicios en la misma empresa explotada por la sociedad y en la que por regla

general no puede haber asalariados, sino que todos tienen el caracter de socios.

Considerando que hasta este momento ya se tiene un panorama mas claro
sobre las organizaciones asi como su clasificacion, es importante mencionar que

éstas han pasado por precipitados cambios.

1.1.1. Antecedentes de las Organizaciones

Werther y Davis (2008), indican que las organizaciones han transitado por
cambios acelerados. Los cuales abarcan a partir del siglo XXI, y estan orientados
al surgimiento de las computadoras, a los sistemas de informacion,
telecomunicaciones, etcétera; generando de esta manera interdependencia entre

los paises y la extension a todas las ramas de la actividad econdmica.

La globalizacién, también ha afectado al mundo de los negocios, pues
existe una competencia e innovacion constante, por lo que han tenido que

modificar su comportamiento y estrategia.
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La economia del siglo XXI, principalmente se caracteriza por la
transformacién de la “sociedad industrial” en una “sociedad del conocimiento”,
proponiendo un nuevo enfoque de la gestion de las organizaciones, teniendo
como consecuencia nuevas realidades del mundo del trabajo y de los distintos
perfiles de las competencias laborales. Es hasta fines del siglo cuando las
organizaciones eran mas estables, resolviendo los problemas en el contexto de
conocimientos y habilidades especificas; sin embargo, actualmente en el mundo
globalizado se tiene la necesidad de contar con personal altamente calificado y
gue cuente con un dominio multidisciplinario, para que de esta manera pueda dar

respuesta rapida a los desafios que se le presenten.

Es en este contexto donde cobra una gran importancia el estudio del capital
humano, el cual se relaciona basicamente con las capacidades y habilidades que
cada individuo posee para generar nuevas ideas, con el fin de agregarle valor a la
organizaciéon. Ante esto podemos hablar de la administracion del conocimiento, la
cual implica que la colaboracién entre los individuos pueda crear una cultura de
aprendizaje en el trabajo, documentando procesos, compartiendo experiencias, y
considerando los errores cometidos para evaluarlos, para asi hacer mas eficiente

la organizacion.

Chiavenato (2009) alude que una de las areas mas afectadas en las
organizaciones por los cambios antes mencionados, es la Administracion de
Recursos Humanos (ARH), la cual sera definida posteriormente. Esto debido a
que las organizaciones, se dieron cuenta de que las personas son un elemento
importante. Y tratar a las personas como recursos organizacionales es un
desperdicio de talentos y de masa encefalica productiva. EI cambio, precisamente
se da en proporcionar una nueva vision, en donde los trabajadores, no son solo
€s0, Sino que a su vez son asociados y colaboradores del negocio de la empresa,
por lo que hoy en dia ya no se habla de recursos humanos, sino de gestién del

talento humano.
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El siglo XX de igual modo trajo diversas transformaciones tanto en la
estructura de las organizaciones, como en su administracion y comportamiento,
marcando significativamente la manera de administrar los recursos humanos. A lo
largo de este siglo, Chiavenato (2009) menciona que se pueden ubicar tres eras
organizacionales: la era industrial clasica, la era industrial neoclasica y la era del
conocimiento. En donde cada una de sus caracteristicas permite comprender las
practicas y filosofias para lidiar con las personas que participan en las

organizaciones.

1.1.2. Era industrial clasica

Este periodo segun sefiala Chiavenato (2009) se present6 después de la
Revolucion Industrial extendiéndose hasta mediados de la década de 1950,
abarcando la mitad del siglo. Su caracteristica principal fue intensificar el
fenomeno de la industrializacion en el mundo entero, provocando el surgimiento
de los paises desarrollados o industrializados. Es en ese largo periodo de crisis,
cuando las empresas optaron por una estructura organizacional burocrética,
caracterizada por el formato piramidal y centralizador que daba importancia a la
departamentalizacién, la centralizacién de las decisiones sélo en la cuspide de la
jerarquia, y el establecimiento de reglamentos internos para controlar el

comportamiento de los individuos.

El ambiente alrededor de las organizaciones basicamente era conservador,
caracterizado también por un mundo con cambios pausados, progresivos y
previsibles. Por tanto, no ofrecia desafios debido al relativo grado de certidumbre

de los cambios externos, permitiendo que éstas pudiesen mirar hacia su interior.

En esta era, la eficiencia era la preocupacion principal, por lo que se
requerian medidas para estandarizar, simplificar y especializar la mano de obra

para obtener mayor producciébn y menores costos. Basicamente la cultura
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organizacional se orientd a que las personas eran recursos para la produccion, al
igual que las méquinas, el equipo y el capital, dando lugar a que se considerasen
tres factores de la produccion: la tierra, el capital y el trabajo.

1.1.3. Era industrial neoclasica

Durante este periodo, el cual comprende entre la década de 1950 y 1990,
que inicié justo después de la Segunda Guerra Mundial el mundo comenzé a
cambiar con una rapidez impresionante. Lo anterior debido a que Chiavenato
(2009) alude que las transacciones comerciales pasaron del ambito local al
regional y a su vez al internacional, logrando acentuar la competencia entre las

empresas.

Derivado de esto, las organizaciones adoptaron nuevos modelos
estructurales para incentivar la innovacién y la adaptacion a las condiciones
externas que se presentaban, dando como respuesta una estructura matricial. No
obstante, aunque propicio una mejoria, no consiguio eliminar la rigidez de la vieja
estructura funcional y burocratica, aunque es necesario rescatar que éste periodo
fungié como punto de partida para la fragmentacion y descomposicién de las

grandes organizaciones en unidades estratégicas de negocios.

1.1.4. Era del conocimiento

Este periodo es el que estamos viviendo en la actualidad, y comenz¢ al
inicio de la década de 1990. Su caracteristica principal se centra en sus
apresurados cambios, puesto que la tecnologia de la informacion (T.V. teléfono,

computadora, etc.) convirtio al mundo en una aldea global, ya que ésta acento las
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bases para la globalizacion de la economia, existiendo una transformacion de una

economia internacional a una global (Chiavenato, 2009).

Asi también, éste mismo autor sefiala que el capital se dirigia a otros
continentes, esto con el fin de buscar nuevas oportunidades de inversion. Es en
esta época cuando el capital financiero deja de ser el recurso mas importante,

cediendo su lugar al conocimiento.

Considerando tales circunstancias, los factores tradicionales de la
produccion que antes fueron mencionados producen beneficios cada vez
menores, llegando de tal modo el turno del conocimiento, del capital humano y del
intelectual. De esta manera, siguiendo a Chiavenato (2009) el mayor desafio se

centra en lograr la productividad del conocimiento.

Ahora bien, Kiernan (1998) alude que las organizaciones iniciaron en un
periodo de permanente turbulencia y volatilidad, debido al efecto de las tendencias
globales las cuales rompieron los viejos paradigmas. Dichas tendencias se

enlistan a continuacion:

1.- Influencia de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones, que

eliminan tantos las fronteras politicas como organizacionales.

2.- La globalizacibn de los mercados, la competencia, asociaciones, capital

financiero e innovacion administrativa (Nueva vision del mercado global).

3.- Transformacién de una economia sustentada en la manufactura a una basada

en el valor del conocimiento, la informacién e innovacion.

4.- Diferenciacion de la verdadera economia global de la economia “virtual” en las

transacciones mundiales.
5.- Nuevo equilibrio geopolitico que se deriva del nuevo orden econémico mundial.

6.- Gradual incapacidad de los gobiernos nacionales para controlar sus propios

destinos politico-econémicos.



20

7.- La convergencia sectorial e industrial; es decir, el creciente “tercer sector”, que
conforman la sociedad civil y la amplia variedad de ciudadanos, con base en la
cooperacion y las fusiones, dificulta la posibilidad de distinguir el sector publico del

privado.

8.- El surgimiento de formas inéditas de organizacion empresarial, dentro y entre

empresas (organizaciones virtuales, competencia, alianzas estratégicas).

9.- La sustitucion del “centro de gravedad” econémico del mundo empresarial; es
decir, de empresas multinacionales de gran tamafio a empresas mas pequenas,
agiles y emprendedoras. Convirtiéndose el tamafio y la masa corporativa en una

desventaja.

10.- Aumento geométrico de la importancia comercial, politica y social del

ambiente, y la preocupacion ecoldgica.

Mientras que, Rodriguez & Diaz (2004) reafirman que diversos hechos
sociopoliticos han favorecido el desarrollo de las organizaciones, entre los que se
puede ubicar la aparicién de alianzas politicas y comerciales (Tratado de libre
Comercio de América del Norte), la desaparicion de los bloques politicos y
econdémicos, asi como de las trabas comerciales y arancelarias, el incremento de
la migracién, la mejora de vias y medios de comunicacién, y el desarrollo de

nuevos medios tecnoldgicos de acceso a la comunicacion.

Al considerar lo anterior, y dado que las organizaciones han ido
transformandose a través del tiempo, es preciso conocer algunas de las disciplinas
que han estudiado y contribuido a su desarrollo. En donde podemos situar a las
Ciencias de la Administracion, la Economia, la Ingenieria y por supuesto a la

Psicologia.
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1.2 Antecedentes desde otras disciplinas

Como ya se ha abordado, durante el siglo XIX se produjeron cambios
importantes, a nivel social, econdémico y tecnoldgico, principalmente en los paises
industriales de la época como lo fue Alemania, Francia, Inglaterra y Estados

Unidos de Norteamérica.

Lo cual dio pauta a que los sistemas industriales se transformaran de tal
manera que la produccidon se centrara en las grandes fabricas, con el fin de
aumentar la productividad de cada operario, convirtiéndose las fabricas en los
principales proveedores de los mercados, obligando a algunas personas a emigrar
a los grandes nucleos de produccion. Asi también, la situacion se vio agravada por
la mecanizacién del campo, lo que revolucioné el sector agrario, teniendo como
consecuencia la disminucién de la mano de obra, obligando a buscar otra fuente

de sustento.

Es en este contexto, cuando comienzan a surgir diversos trabajos de
ingenieros, socidlogos y administradores de empresas, pretendiendo aportar las
soluciones a los problemas de productividad. Entre estos autores, podemos ubicar
al americano Taylor, el francés Fayol y el aleman Weber, los dos primeros

ingenieros, y el dltimo sociélogo.

Con respecto a F.W. Taylor, éste publico en el afio de 1911 una obra
denominada “Administracion Cientifica del Trabajo”, la cual intentaba convencer
que la solucion a las grandes perdidas que se producian en el pais (E.U.A), era
demostrando que la direccion de las empresas era una verdadera ciencia, basada
en leyes, reglas y principios. También, considero que la raiz de los problemas de
productividad, estaba en la ignorancia existente en todas las instancias
organizacionales; es decir, los directivos ignoraban que los trabajadores eran
capaces de producir y la forma de convencerlos para que lo hicieran, y los

trabajadores a su vez ignoraban cémo conseguir una produccién conveniente.
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Como remedio a esta situacion, propone enfocar toda forma de trabajo
industrial como una estructura légica definida, de causa-efecto, que puede y debe
ser dominada, tal y como lo hace un cientifico experimental con un gas o liquido.
(Urwick y Brech, 1970; citado en Diaz, 1998).

Por su parte, Gil y Alcover (2003), alude que Frederick W. Taylor, destaca
fundamentalmente por su obra Principies of Scientific Management, con la cual
inaugura la corriente cientifica del trabajo, y parte de los principios relacionados
con el disefio cientifico del puesto de trabajo, considerando como punto de partida
los métodos orientados a la eficiencia, seleccionando a los mejores hombres y
adiestrandolos en los nuevos métodos de trabajo, haciendo énfasis también en el
desarrollo cooperativo entre directivos y trabajadores, con la ausencia compartida
de responsabilidades y considerando a su vez una conducta de trabajo entre

direccién y trabajadores.

En sus escritos, sugeria que cada puesto ha de analizarse con detalle y
cuidado para poder especificar la manera Optima de realizar cada tarea, ademas
de que la seleccion de los empleados tendria que relacionarse con las
caracteristicas del puesto, y al ser ya contratados la capacitacion debiera estar
orientada a las tareas del puesto a ocupar, Finalmente seria necesario
recompensar a los empleados por su productividad, para de este modo alentar

niveles de desempefio optimos.

Asi también, considerando los notables cambios derivados de la Segunda
Revolucién Industrial, como la utilizacion del acero, el petréleo y la electricidad, se
da lugar a una nueva dindmica industrial generando una veneracion por la
eficiencia y por las personas que fueran capaces de adaptarse y tener éxito.
Beléndez (2002) menciona que con el fin de aumentar la productividad de los
trabajadores, Taylor, al igual que muchos otros ingenieros de su época, se
interesd por la forma de resolver los dos problemas que, segun él, disminuian la
eficiencia de las fabricas: los problemas de la organizacién del trabajo y los

derivados de la “indolencia” de los trabajadores.
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Aunado a esto, la Organizacion Cientifica del Trabajo (OCT) defendié una
vision dual del ser humano, de tal forma que existirian personas con capacidad de
planificacion, disefio y control del trabajo, mientras que otros individuos soélo
estarian capacitados para la produccion. Estos ultimos tenian como caracteristicas
guiarse por intereses egoistas, ser personas poco trabajadoras y unicamente se
esfuerzan por incentivos de tipo econdmico o por el miedo a las consecuencias
negativas de su falta de esfuerzo. Considerando lo anterior, Taylor consideraba
que los trabajadores son incapaces de tener iniciativa o de identificarse con la

organizacion, y carecen de autocontrol y racionalidad.

Ante semejante concepcion de los trabajadores, los teéricos de la OCT
defenderian que debian establecerse incentivos individuales segun la produccién
de cada trabajador y que, con el objetivo de incrementar el rendimiento, habria
que especializar al maximo las tareas, reduciéndolas a secuencias sencillas de
movimientos que deben repetirse una y otra vez. Asi, se requiere la realizacion de
estudios de tiempos y movimientos para conseguir determinar cual es el modo

mas eficiente de llevar a cabo una tarea.

Esta nueva vision del estudio del trabajo trajo consigo, que Taylor recibiera
innumerables criticas que se originaron por ignorar los aspectos humanos del

trabajo.

Por su parte, H. Fayol publica su “Administration industrielle et général” en
el aflo de 1916, en donde basicamente se centrd en el estudio de los problemas
organizativos de la direccién. Dicho trabajo, parte de la observacion de la
existencia de redundancias en las funciones directivas, y la pérdida de recursos
que se producian, en donde para su solucion analiz6 las principales funciones
organizacionales, reduciéndolas a subcategorias especificas, hasta llegar a tareas
individuales, las cuales agrupé de modo que procuraran la maxima productividad y

eficiencia (Beléndez ,2002).
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Derivado de este analisis, Diaz (1998) menciona que para la consecucion
de los fines organizacionales Fayol (1916) considerdé que era necesario cumplir
con seis tipos de funciones: técnica (relacionada con la produccién), comercial
(relacionada con las compras y ventas), financiera (interesada en el movimiento
del capital), de seguridad (preocupada por la proteccion de la fabrica),
contabilidad( relacionada con el registro de la situacion de costos y beneficios), y
administrativa(que hace referencia a la planificacion, organizacion, mando,
coordinacion y control). Otro aspecto crucial en su obra, es el detallado analisis de
los cinco elementos esenciales de la direccidon: planificar, organizar, mandar,

coordinar y controlar.

Segun Hodge, Anthony y Gales (1998, citado en Beléndez, 2002), sefialan
que Fayol (1916) consideraba que existian dos funciones directivas de especial
relevancia: la coordinacidén y la especializacion. En donde para conseguir dicha

coordinacion propone los siguientes aspectos:

1. Principio escalar: El control y la autoridad deben estar distribuidos en una
estructura piramidal.

2. Unidad de mando: Los trabajadores han de responder a un solo supervisor.

3. Ambito de control: Establece el nimero idoneo de subordinados que un
supervisor puede controlar de forma eficaz y eficiente.

4. Principio de excepcién: Las tareas rutinarias han de realizarse por los
trabajadores de los niveles mas bajos, de tal modo que las tareas mas

importantes y decisivas sean asumidas por niveles jerarquicos superiores.

Por su parte, en relacion a la especializacion Hodge, Anthony y Gales
(1998, citado en Beléndez, 2002), aluden que Fayol (1916) consideraba que se
alcanzaba en funcion de como estén formados los departamentos y la forma en
que se agrupen los empleados. Estableciendo asi, la diferenciacion entre las
funciones de linea o ejecutivas (las que contribuyen a lograr las metas principales

de la organizacion) y las funciones de staff o de apoyo (de soporte o periféricas).
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Mientras que Weber (1864-1920; citado en Beléndez, 2002), se centra en el
nivel organizacional y en los procesos de poder, la estructura y la autoridad en las
organizaciones, para producir organizaciones eficaces. No obstante, adopta la
tradicion administrativa del siglo XIX, definiendo un sistema organizativo
mecanicista, en donde la administracion de las organizaciones era tratada igual
que una maquina; sin embargo, las aportaciones que realiz6 se enfocan a la
divisiobn del trabajo, la unidad de mando, la descentralizacién, la amplitud de

control y la departamentalizacion.

Aunado a esto, aunque desde el ambito de la Sociologia, Weber
consideraba topicos psicoldgicos como son el liderazgo, el poder, las normas y la
burocratizacién. Se interesé fundamentalmente por el estudio de la burocracia
como un tipo de organizacion, caracterizandola en funcion de la existencia de una
serie de reglas abstractas, de una autoridad asociada al desempefio de cargos en
la organizacién y a la legitimidad que el cargo proporciona para ejercer autoridad,
asi como la sumisién por parte de los subordinados a dicha autoridad. Lo cual
influye en la regulacion del comportamiento gracias a los reglamentos, por ende,
la conducta adecuada de los miembros de la organizacion no se mide en funcion
de su eficacia, sino de su adecuacion a las normas y reglamentos (citado en
Beléndez, 2002).

No obstante, se le critic6 en innumerables ocasiones por su aspiracion
universalista, al desear encontrar las reglas generales que posibilitaran el mejor
funcionamiento en cualquier circunstancia y para cualquier organizacion. En
cuanto a su consideracion mecanicista, también recibié criticas pues su vision era
simplista con un caracter cerrado y desconectado del ambiente de las

organizaciones.

Otra influencia del campo de la ingenieria la podemos ubicar en el trabajo
de Frank y Lillian Gilbreth, en donde ésta ultima recibio el primer doctorado en

Psicologia Industrial en la Brown University, por su aplicacion de los principios de
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la administracion cientifica de Frederick W. Taylor en instituciones educativas. Ella
y su esposo Frank Gilbreth se convirtieron en famosos consultores practicantes de
la ingenieria humana. A su vez, desarrollaron las maneras mas eficaces de
desarrollar tareas, resaltando una de las contribuciones mas conocidas, refiriendo
al estudio de tiempos y movimientos, la cual consistia en medir los movimientos de
las personas y tomar los tiempos de realizacion, teniendo como fin el desarrollar
formas mas eficientes de trabajo. Esto sirvi6 como fundamento de lo que seria
después el campo de los factores humanos, que es el estudio de la mejor manera

de delinear la tecnologia para la personas (Landy y Conte, 2005).

Considerando esto, es preciso abocarse a los antecedentes y el desarrollo
histérico de la Psicologia Organizacional, sin dejar aun lado el contexto en el que

se vio envuelta, y sobre todo las aportaciones de otras disciplinas.

1.3 Antecedentes y desarrollo histérico desde la Psicologia

Como se ha revisado varias disciplinas han estudiado y propuesto teorias
sobre la organizacion, en donde por supuesto la Psicologia también se ha visto
involucrada, ubicadndose especificamente la Psicologia Organizacional, también
denominada Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. Esta disciplina segun
sefala la Asociacion de Psicélogos Americana (APA), hizo su aparicién en el afio
de 1970.

En esas fechas Diaz (1998), menciona que lo que existia con anterioridad
era una Psicologia Industrial y una Teoria de la Organizacién, con objetos

marcadamente diferentes, por un lado los individuos, y por otro las organizaciones.

Asi mismo, la Psicologia Industrial, no estuvo caracterizada por sus
aportaciones teoricas, sino mas bien por las empiricas. Esta falta de un corpus
tedrico, no so6lo durante sus comienzos, sino hasta hace bien poco, ha permitido

una gran profusion de investigaciones aisladas entre si, orientadas, en muchos
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casos, a la solucion de problemas de clientes, mas que a la comprobacion de
hipotesis o a la contrastacion de teorias, lo que ha dificultado enormemente la
imprescindible agregacion de resultados que toda Disciplina necesita para su
desarrollo (Naylor, Pritcharde ligen, 1980, Rodriguez, 1992, Campbell, 1995;
citado en Diaz, 1998).

Dado que, el hombre ha creado los medios necesarios para transformar la
naturaleza, con el objetivo de satisfacer sus necesidades y asegurar su
supervivencia, éste descubrié que la mejor manera de hacerlo era mediante el
trabajo en grupo, permitiendo que llegaran a alcanzar metas. No obstante, con la
Revolucion Industrial el trabajo artesanal fue sustituido por la invencion de las
maquinas, las cuales facilitaron el agrupamiento de personas que tenian ciertos
objetivos, formando de esta manera organizaciones en el &mbito industrial, y

consiguiendo que se realizaran investigaciones, para aumentar la produccion.

En este contexto, desde la creacion de la industria, han existido diversas
disciplinas y teorias que han sido elaboradas para el estudio de la organizacion
industrial, en donde las distintas perspectivas, enfoques o paradigmas han sido
antecedente para explicar las distintas dimensiones de la organizacion, y a su vez

han permitido su desarrollo, como es el caso de la psicologia industrial.

Con base a lo anterior, algunos autores han optado por clasificar las teorias
organizacionales identificando dos tipos, de este modo ubicamos las de sistema
racional natural cerrado y racional natural abierto, que a su vez se dividen en
cuatro tipos o modelos tedricos que tienen periodos cronoldgicos sucesivos. Por
un lado, el modelo racional cerrado se desarrolla entre 1900 y 1930; el modelo
natural cerrado, entre 1930 y 1960; el modelo racional abierto, entre 1960 y 1970 y
por ultimo, el modelo natural abierto, entre 1970 y 1990 (Scott, 1987; citado en
Rodriguez y Posadas, 2005).
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En relacion al sistema racional cerrado, éste basicamente tenia como
objetivo principal lograr el maximo de efectividad mediante la consecucion de
metas predeterminadas, incluyendo la Direccién Cientifica del Trabajo (DCT) y el
Modelo Burocratico. En donde la primera de ellas fue encabezada por los estudios
de tiempo y movimientos realizados por parte de Taylor, el cual se hizo mencién
en el apartado anterior. Y donde las caracteristicas méas relevantes del individuo
eran la capacidad, velocidad, resistencia y coste empleados en la ejecucion de
actividades en el ambito laboral, teniendo como finalidad el incrementar la
productividad, reducir los conflictos y alcanzar a su vez la armonia social,

racionalizando métodos de trabajo y determinando rendimientos.

En contraparte, el Modelo Burocratico consideraba que la Organizacion
Burocrética era una solucién racional a los diversos problemas presentados en las

organizaciones, basandose en tres principios:

1. Estructura de la organizacion: Actividades para la consecucion de las metas

establecidas por parte de la organizacion.

2. Estructura de mando: Caracterizada por la jerarquia de autoridad asentada

en reglas especificas que atafien a todos los puestos de una organizacion.

3. Relaciones Interpersonales: Dirigidas a mantener una vida profesional
separada de la vida privada (Rodriguez, 1999; citado en Rodriguez y
Posadas, 2005).

Por su parte, el sistema natural cerrado tenia como caracteristica principal
el énfasis en la estructura informal, abarcando los Modelos de Relaciones
Humanas y el Modelo Cooperativo de Chester Barnard, quienes presentaban un
particular interés en las caracteristicas de los individuos y a la estructura

conductual de la organizacion. En contraparte de con el modelo racionalista que
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consideraba al individuo como una maquina, surgio la Escuela de Relaciones
Humanas construyendo el modelo humanista de la organizacion, existiendo
cambios en la estructura de la industria y una ideologia distinta, asi también
propuso como variable a la satisfaccion de los miembros de la organizacion,
considerando una relacion entre ésta y el nivel de productividad. Basicamente, su
interés estuvo centrado en la moral, el liderazgo y la productividad, reconociendo

el redescubrimiento de las dimensiones social y humana en las organizaciones.

El modelo cooperativo de Chester Barnard segun Rodriguez (1999, en
Rodriguez y Posadas, 2005) realz6 la importancia del ajuste entre la consecucion
de los objetivos de la organizacion y la satisfaccion de necesidades y aspiraciones

de los individuos, para la supervivencia de la organizacion.

En relacion al sistema racional abierto, éste estuvo caracterizado por la
influencia de las aplicaciones ergonémicas y la teoria de la informacion,
considerandose como un sistema natural y abierto, 0 como un organismo que

tiene relacién con su entorno.

Por ultimo, incluyendo el modelo ecolégico de la poblacion y el modelo de la
contingencia estratégica, el sistema natural abierto puso énfasis en el entorno
como determinante de la estructura, la conducta y la dinamica de la organizacion.
El primer modelo se encontraba enfocado en seleccionar aquellos factores del
entorno que permitian el desarrollo de la organizacién, y el segundo de ellos
aludia que la estructura de las organizaciones era resultado del contexto politico

en el que se vivia (Rodriguez, 1999; citado en Rodriguez y Posadas, 2005).

Ahora bien, teniendo en cuenta que ya existia un gran interés en el estudio
de las organizaciones, se justific la creacion de metodologias de intervencién en
este ambito, en donde hizo su aparicion la psicologia denominada como
“Industrial”, “Organizacional”’, del “Trabajo y de las Organizaciones” o del

“Personal’.
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Los antecedentes psicolégicos de la Psicologia Organizacional, los
encontramos en los comienzos de la Psicologia Cientifica. Aunque Diaz (1998),
menciona que tanto Wundt como Titchener, defendieron el caracter basico de la
Psicologia, la influencia de la obra de Galton y el darvinismo social en los Estados
Unidos le dieron una orientacion mas interesada en las diferencias individuales

gue en el establecimiento de leyes generales.

Por su parte, Moore (1980, en Rodriguez y Posadas, 2005) propone tres
grandes periodos en que se conformé la Psicologia del Trabajo y de las
organizaciones, Industrial u Organizacional. El primer periodo abarca de 1910 a
1940, denominado como teorias con pretensiones universalistas; el segundo
comprende de 1940 a 1960, y es denominado como periodo de generalizaciones
empiricas y finalmente el tercero, que va de 1940 a la actualidad, en el que las

teorias se generan a partir de fendmenos concretos.

Considerando el primer periodo de 1900 a 1940, Gilmer y Haller (1976, en
Rodriguez y Posadas, 2005) aluden que la psicologia industrial empezé en
América en 1901 y Blum (1985) agrega que se origina a partir del campo de la
publicidad con Walter Dill Scott, aun cuando se reconoce a Hugo Muinsterberg
como el personaje que propuso el modelo para el desarrollo de la psicologia
Industrial, abarcando el estudio de temas como el aprendizaje, el ajuste a las
condiciones fisicas, la economia de movimientos, la monotonia, la fatiga, la

compray la venta.

Del mismo modo, Spector (2007) alude que dos psicélogos son acreditados
como los principales fundadores de la Psicologia Organizacional, Hugo
Munsterberg y Walter Dill Scott; ambos, psicélogos experimentales y profesores

universitarios.

Mientras que, Rodriguez (1999) sefala que a la legitimizacion del area de
psicologia del Trabajo y de las Organizaciones contribuyeron, fundamentalmente,

tres autores: dos psicologos, discipulos de Wilhelm Wundt, Walter Dill Scott Y
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Hugo Miunsterberg, y un ingeniero, Frederick W. Taylor, cuyo trabajoé ya ha sido
mencionado en el apartado anterior. Dichos autores, realizaron las primeras

aplicaciones de estos conocimientos diferenciales al campo de la industria.

Otro autor que aporté de manera significativa a dicha fundacion, es Cattel
(1860-1944), quien se orientd al estudio de las diferencias en el rendimiento
humano, y al nivel de ejecucion en relacion a la situacion. Para ello hizo uso de los
tests mentales, lo que dio lugar a resultados positivos orientados a que la
Psicologia podia aportar un método imparcial en los procesos de seleccion de

personal que la Administracion Cientifica estaba poniendo en marcha.

En relacién a Walter Dill Scott, se destacan tres de sus obras pioneras en el
area: The Theory of Advertising, Psychology of Advertising e Influencing Men in
Bussiness and Increasing Human Efficiency in Business. Otra de sus aportaciones
hace referencia a su actividad en el ejército, elaborando y aplicando instrumentos
para la evaluacion psicoldgica del personal militar. Es el precursor de la aplicacion
de la Psicologia al campo de la publicidad, y realiz6 diversas aportaciones al
campo de gestacion de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones (PTO),
ademas contribuyé a las areas de ventas y seleccién, evaluacion y direccion de
personal creando, en 1919, una empresa de consultoria (Wozniak, 1999; citado en
Beléndez, 2002).

Mientras que, el psicélogo aleman Hugo Minsterberg (1863-1916), quien
aparece como el legitimo fundador de la Psicologia Industrial, aplicé el método
experimental a una gran cantidad de problemas en el contexto industrial en 1910.
Dicha aplicacién, se orientaba a la determinacion de las caracteristicas mentales
mas adecuadas para el trabajo que ha de desempefiarse, a la determinacion de
las condiciones de trabajo que garanticen el maximo rendimiento, dadas unas
caracteristicas personales adecuadas, y al mejor modo de disponer las influencias
gue contribuyen al estado mental del trabajador en beneficio del interés econdmico
(Munsterberg, 1914; citado en Diaz, 1998).



32

En este mismo periodo, la American Psychological Asociation (APA)
impulsa estudios en la vida cotidiana de las personas, incluyendo a la industria,
donde se realizaron diversas investigaciones encaminadas a resolver problemas
de eficiencia, redisefio de puestos y herramientas de estrategias en la direccion.
Lo que trajo consigo que en el afio de 1910 la Psicologia del Trabajo y de las

Organizaciones se considera un area especifica de la psicologia.

Como nos podemos dar cuenta él centra su atencidon en las variables
psicoldgicas y su interaccion con variables contextuales, como determinantes del
rendimiento. Ademas, de que los campos de aplicacion que propone serian la
seleccion, la formacién, los efectos psicolégicos de la monotonia y la motivacién
laboral; y son aquellas areas en las que Taylor, no habia hecho progresos

significativos.

Es por esto, que fue considerado un personaje de gran relieve en los
campos de la educacion y de la industria hasta el desenlace de la | Guerra

Mundial, en la que decanté por apoyar abiertamente la causa germana.

La Primera Guerra Mundial vio emerger la utilidad de la Psicologia
Organizacional por parte de la milicia norteamericana, lo cual dio pauta a impulsar
el desarrollo del area. Spector (2007) considera que cuando EUA se incorporé a la
guerra en 1917, varios psicologos dirigidos por Robert Yerkes, ofrecieron sus
servicios a la armada, teniendo como logro el desarrollo del conjunto de pruebas
de capacidad mental ArmyAlpha y ArmyBeta. Uno de los mayores problemas para
el ejército consistia en colocar a los nuevos reclutas en los trabajos para los que
eran mas aptos; a los psicologos les parecio que las pruebas psicoldgicas recién

inventadas serian una manera eficiente de resolver la problemética.

Con esto, la disciplina logré el reconocimiento social, debido a que podria
hacer contribuciones utiles a la sociedad civil, tal y como las habia hecho al

ejército.
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Es de este modo, que Zarco, Rodriguez y Martin (2004) sefialan que los
éxitos conseguidos por los psicologos durante la Primera Guerra Mundial
consagraron el desarrollo de la disciplina, en el mundo profesional y académico,
hecho que se vio reflejado en diversos acontecimientos como la formacion del
primer departamento de Psicologia aplicada en el Carnegie Institute of
Technology, el surgimiento de la revista Journal of AppliedPsychology, la aparicién
de la consultora psicolégica Scott Company o la fundacion de la
PsychologicalCorporation de Cattell. Por tanto, durante la década de 1920, la
Psicologia Industrial se alejo de las pruebas mentales de laboratorio y se centrd en

la evaluacién de los trabajadores industriales.

Asi mismo, es durante la Primera Guerra Mundial, cuando comienzan a
aparecer diferencias sustanciales entre la corriente norteamericana y la corriente
europea, orientdndose los primeros hacia una psicometria de las aptitudes y los
segundos hacia el factor humano y al establecimiento de un modelo

psicofisioldgico del desempefio (Shein, 1982).

Puede considerarse entonces, que como refiere Rodriguez (1999,
Rodriguez y Posadas, 2005) la incursién de la psicologia en el trabajo fue por la
emergencia del contexto y se caracterizé por un enfoque técnico-econdémico-

administrativo.

Posteriormente, ya en los decenios transcurridos entre ambas guerras
mundiales, la Psicologia Organizacional, se expandié hacia la mayoria de las
areas que abarca en la actualidad. Conforme las organizaciones crecian,
comenzaron a contratar a psicélogos organizacionales para solucionar muchos de
sus problemas con los empleados, especialmente aquellos que resultaban de
importancia a nivel de productividad.

Mas tarde, segun Rodriguez (1999) la disciplina sufre una crisis, debido a
la desilusion derivada de la aplicacion de las técnicas psicoldgicas, ya que no eran

tan eficaces como se pretendia. Los tests de aptitudes no eran tampoco
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predictores perfectos del rendimiento, por tanto, los empresarios que habian
mostrado su interés por la psicologia también redujeron su atencién al atravesar

por un momento de bonanza econdmica y de pleno empleo.

No obstante, en estos momentos, tiene lugar uno de los acontecimientos
mas importantes en el area: los experimentos desarrollados en la famosa planta
Hawthorne de la Western Electric Company, iniciandose en 1924 y prolongandose

hasta la siguiente década.

Antes de estos estudios, los psicélogos industriales se centraban de
manera exclusiva en asuntos relacionados con la productividad de los empleados
y con la eficiencia de la organizacion, incluyendo la evaluacion de las habilidades
del empleado y el disefio eficiente de puestos. Aunque a raiz de la investigacion
en Hawthorne, se propusieron estudiar los mismos temas, descubrieron que
diversos aspectos sociales de la vida en las organizaciones afectaban el
comportamiento y desempefio del empleado; su andlisis de la supervision y los
grupos de trabajo contribuyé al establecimiento de la parte organizacional del

area.

Lo que resalta de dichos estudios, es la investigacion de los efectos de
iluminacién, cuyo fin fue determinar el nivel de iluminacién que generase el mejor
desempefio posible en una tarea de la fabrica. Los investigadores realizaron un
experimento, en donde llevaron a un grupo de empleados a un cuarto especial en
el que se cambiaban los niveles de iluminacion, y de un dia a otro, las luces se
ponian mas brillantes y tenues, para observar sus efectos en la productividad. Los
resultados sorprendieron a los investigadores, debido a que conforme avanzaba
el experimento la productividad se elevaba y parecia no tener relacién con los

niveles de iluminacion.

Aunque se han dado diversas explicaciones y existe gran debate al
respecto; la explicacibn mas comun refiere a la conciencia de los empleados de
que estaban en un experimento, o lo que ha llegado a llamarse el efecto

Hawthrone, era lo que provoco los incrementos (Spector, 2007).
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Landy y Conte (2005) mencionan que al mismo tiempo, el psicologo
australiano Elton Mayo, que llegé a Estados Unidos en el afio de 1924, comenz6 a
estudiar las emociones de los trabajadores, puesto que estaba muy interesado en
la posibilidad de que el trabajo provocara que estos actuaran de forma patologica.
Con base en esto, propuso la existencia de un estado mental conocido como
obsesion fantasiosa, resultado de un adormecimiento mental del trabajo dificil y
repetitivo que caracterizaba a las fabricas. Por ello, argument6 que debido a que a
los trabajadores no se les requeria usar el intelecto, sino solo su esfuerzo fisico,
sSu mente inevitablemente vagaria y surgirian entonces pensamientos paranoides,
Teniendo como resultado, su infelicidad, y el ser propensos a resistirse a los
intentos de la administracion para incrementar la productividad y a unirse a los

sindicatos.

Cuando Mayo tuvo la oportunidad de entrar a Harvard en 1926, ya se habia
comenzado a investigar en Hawthorne, e intervino entrevistando a los trabajadores
para observar que estaba sucediendo, lo que lo llevo al dramético descubrimiento
de que las actitudes de los trabajadores jugaban un papel importante en la
productividad. En dicho contexto, el hecho de prestar atencion a los trabajadores
pareci6 afectar su comportamiento, aunque en este momento habia sido aceptado
gue el unico motivador significativo del esfuerzo era el dinero y que el entorno,

mas que la persona, era de primer importancia.

Se anuncié un cambio radical considerando los resultados de los estudios
de Hawthorne, conocido como el movimiento de las relaciones humanas. En
donde este nuevo paradigma predomino a partir de los afios 30 para entender la
conducta de trabajo, estando interesado en teorias de la motivacion mas
complicadas, y en un nuevo mundo emocional del trabajador. Surgiendo asi,

estudios sobre satisfaccion laboral con mas frecuencia.

De este modo, se puede mencionar que dichos estudios supusieron dos
cambios radicales en relacion a la Psicologia Industrial que predominaba, ya que
hubo un cambio de un modelo psicofisioldgico del trabajador a un modelo socio-

emocional; y, en segundo lugar, un cambio de método, desde el experimental que
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se centraba en la interconexibn hombre-maquina, a otro donde el objeto son las
actitudes como variables intervinientes en las relaciones entre la situacion
(condiciones de trabajo), y el resultado (actividad laboral). Definitivamente, en los
estudios de Hawthorne el “trabajador sentimental” empez6 a ser el objeto de la

ciencia social” (Hollway, 1991; citado en Spector, 2007).

También durante este periodo, especificamente en enero de 1933, se
produce la subida al poder de Hitler, lo que segun Rodriguez (1999) supuso el
exilio de un nutrido nimero de cientificos sociales a los Estados Unidos y la
revitalizaciébn sin precedentes de las Ciencias Sociales en general, y de la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, en particular.

Siguiendo esta misma linea, Forteza (1997) sefiala que el surgimiento de la
Psicologia Industrial fue posible por la coincidencia de una serie de circunstancias
o condiciones previas que confluyen en la segunda década del siglo XX (citado en
Beléndez, 2002):

1. La constitucion y organizacion de la Psicologia como un saber

independiente y, pese a sus limitaciones, dotado de rigor cientifico.

2. La aceptacion de que los conocimientos de esa nueva disciplina, igual que
pueden aprovecharse ventajosamente en ambitos como la educacién o los
trastornos del comportamiento, pueden ser también Gtiles y valiosos en el
caso de las actividades de produccion y distribucién de bienes y servicios.
En este sentido y, pese a los errores taylorianos respecto a la naturaleza
humana, las ideas de la Organizacion Cientifica del Trabajo contribuyeron
decididamente a la incorporacién de las ciencias sociales en el mundo

laboral.

3. La disponibilidad de procedimientos y técnicas de actuacion y, en concreto,
de instrumentos de medida capaces de diferenciar a los sujetos y de

predecir sus realizaciones futuras. Ciertamente, fueron los psicélogos
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industriales los que desarrollaron muchos de los tests de aptitudes para

adultos, igual que los educativos crearon los tests para nifios y jovenes.

4. Las demandas de la sociedad ante problemas concretos que le acucian y
preocupan. Tal fue el caso de la prevencion de accidentes, la rehabilitacion
de invalidos y accidentados, la eliminacién de la fatiga, la aceptacion de
determinados productos alimenticios, la eleccion de estudios, oficios y
profesiones o la formacioén de aprendices. Por citar solo algunos progresos
destacar los trabajos sobre analisis de regresion, correlacion simple,
correlacion parcial, analisis factorial, asi como las primeras raices de la
validacion psicométrica. En esta época aparece una de las revistas de
mayor peso en el campo de la Psicologia del Trabajo y, por supuesto, de la
Psicologia Aplicada, el Journal of Applied Psychology, que vio la luz en el
afno 1917.

Posteriormente, retomando los tres grandes periodos en que se conformo la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, que son propuestas por Moore
(1980, en Rodriguez y Posadas, 2005), el segundo periodo, que abarca de 1940 a
1960, denominado de generalizaciones empiricas, estuvo caracterizado por la
creacion de procedimientos e investigaciones sin haber congruencia entre la teoria
y las investigaciones, el empresariado puso énfasis no solo en la productividad y
rendimiento, sino en la permanencia y estabilizacion de la fuerza de trabajo
(Rodriguez, 1999; en Rodriguez y Posadas, 2005).

También en este periodo, la Segunda Guerra Mundial, tuvo un fuerte
impacto en el desarrollo del area organizacional, pues gran cantidad de psicélogos
de diversas especialidades contribuyeron al esfuerzo de la guerra. Los psicélogos
trabajaban con problemas relacionados al area de la Industria y a la
Organizacional, por lo que incluian la seleccion de reclutas, su ubicacion en
diferentes puestos, capacitacion, moral, evaluacién de desempefio, trabajo en

equipo y disefio de equipos de trabajo.
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Antes de esta época, la American Psychological Association (APA) solo
limitaba su interés a la psicologia experimental, rechazando los intentos de los
psicologos organizacionales por incluir a la practica en su disciplina, debido a que
se consideraba no cientifica. No obstante, como resultado de la Segunda Guerra
Mundial, la APA abri6 sus puertas a la psicologia aplicada y en el afio de 1944 se
formo la Divisién 14 of Industrial and Business Psychology, la cual en 1970 cambi6
su nombre al de Division of Industrial and Organizacional Psychology y
actualmente se denomina Society for Industrial and Organizacional Psychology
(citado en Spector, 2007).

Aunado a lo anterior, Landy y Conte (2005) mencionan gue la guerra renovo
el interés en la evaluacion de capacidades, introduciéndose en los centros de
evaluacion. La Office of Strategic Services (OSS) era el departamento
gubernamental encargado de recopilar y analizar la inteligencia militar, donde
parte de esta responsabilidad era tener una red de espionaje para anticipar la
estrategia enemiga. Los candidatos a los puestos de espia eran enviados a una
granja apartada de Washington, D.C., de aqui el término “centro” de evaluacion,
para llevar a cabo evaluaciones mas detalladas, donde regularmente tenian una

duracion de por lo menos una semana.

Estas evaluaciones principalmente consistian en entrevistas, pruebas de
papel y ejercicios que pretendian determinar si soportaban el estrés y el rigor
(fisico) del trabajo. Un reconocido teorico de la personalidad, Henry Murria, era el
encargado de centro de evaluacion, por ende no es de sorprenderse que los

atributos de la personalidad fueran centrales en la evaluacion.

Por su parte, Zarco, Rodriguez y Martin (2004) enfatizan que durante la
Segunda Guerra Mundial y después de ella, se vuelve a poner interés sobre el
individuo, desarrollandose modelos humanistas (destacando aspectos
motivacionales y emocionales), las teorias del equilibrio que acentdan los

aspectos cognitivos desde la Psicologia, y desde la Economia, los modelos
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apoyados en la teoria de la decisidon, denominados economico-decisores . Estos
altimos modelos vienen a completar la nueva imagen que se tiene de los
trabajadores, ya que hablan de la racionalidad como un estilo de conducta
apropiado para el logro de unos determinados fines, y se afirma que se haya
limitada por constricciones tanto individuales, como ambientales con lo que se

introduce el concepto de racionalidad limitada.

Por parte de los modelos humanistas, hacen su aparicion volcando su
interés sobre el individuo. Aportando a la Psicologia Organizacional una
perspectiva sin duda interesante, ya que por un lado consideran a todos los
miembros de la organizacion como fuentes de recursos, recursos entre los que se
incluyen no sélo las habilidades fisicas, sino también la capacidad creativa y la
presencia de conductas responsables, autodirigidas y autocontroladas.

Desde esta ultima premisa, se puede ubicar la necesidad de implantar un
nuevo modelo de organizacién, pues desde el paradigma racional tradicional y su
énfasis en la organizacion formal, no se da oportunidad al trabajador de satisfacer
sus necesidades de orden superior; es decir, su tendencia al crecimiento personal

en el trabajo.

Durante la década de los cincuenta se desarroll6 el estudio de las
organizaciones, entre algunos temas representativos estan: evaluacion del trabajo,
fatiga, eficiencia en el trabajo, moral, satisfaccibn y accidentabilidad laboral

(Rodriguez, 1999; citado en Rodriguez y Posadas, 2005).

El dltimo periodo, en donde las teorias se generan a partir de fenébmenos
concretos, que va desde 1960 en adelante, ha estado caracterizado por la
influencia de teorias psicosociolégicas enfocadas al estudio de las estructuras,
tecnologias y tareas especificas en la industria. Una de las razones que se han
propuesto para justificar la insercion de la psicologia en el ambito industrial, es la

gue resalta Dunnett (1986), pues considera que ésta esta bien provista para hacer
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observaciones y conducir estudios de los problemas y eventos que surgian de la

conducta humana en la industria (citado en Rodriguez y Posadas, 2005).

La principal contribucion que la disciplina ha aportado a la industria, es el
introducir el método cientifico como base para derivar decisiones que impliquen y
se apoyen en la conducta humana. Otra aportacion significativa, es la de
Rodriguez (1999, citado en Rodriguez y Posadas, 2005), quien menciona que la
psicologia del trabajo y de las organizaciones pretende ser una ciencia
diversificada, dirigida a la aplicacion y constituida por diversas subespecialidades:
psicologia del personal, conducta organizacional, psicologia de la ingenieria,

asesoramiento vocacional, desarrollo organizacional y relaciones laborales.

En donde el autor antes mencionado, considera que la psicologia del
personal se relaciona con las diferencias individuales, habilidades, necesidades,
niveles de desempefio, para seleccionar, formar y mejorar los niveles de
rendimiento en el trabajo. La conducta organizacional, refiere a la influencia de las
organizaciones sobre las actitudes y comportamientos de los individuos, conducta
de rol, grupo, comunicacion, liderazgo, entre otros. En contraparte de la psicologia
del personal, ésta esta orientada a la influencia social y de grupo. La psicologia de
la ingenieria se relaciona con el conocimiento del desempefio humano en los
sistemas hombre-méaquina, e incluye el disefio de equipo y de maquinaria, a fin de
mejorar la productividad, equipos y maquinaria, también es conocida como la

psicologia de los factores humanos.

El asesoramiento vocacional y de carreras busca brindar apoyo y consejo a
los individuos que requieren  asesoramiento en situaciones de eleccion
profesional, conflictos de diversas indoles, cambios de empleo, etc. Mientras que,
el desarrollo organizacional persigue mejorar o cambiar las organizaciones para
hacerlas mas eficientes, por lo que diagnostica problemas, introduce cambios y

evalla el grado de efectividad conseguido en las organizaciones. Y finalmente, las
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relaciones laborales que orientan los esfuerzos hacia los problemas derivados de

las relaciones entre empresarios, trabajadores y sindicatos.

Otro de los aspectos que ayudo al desarrollo del area, es el que menciona
Spector (2007), que hace referencia a la promulgacion de la Ley de los derechos
civiles en 1964. Esto debido a que la discriminacién contra las minorias se volvio
ilegal, por ende las organizaciones se vieron obligadas a modificar muchas de sus
practicas a nivel laboral. En este contexto, se convocdé a una cantidad de
psicologos pertenecientes al area organizacional para desarrollar procedimientos

para eliminar la discriminacién en el lugar de trabajo.

La Psicologia Organizacional, ya durante las décadas de los afios sesenta y
setenta conciben a la organizacion segun Zarco, Rodriguez y Martin (2004) como
un sistema abierto en permanente interacciéon con su medio y constituido por
subsistemas que interactian entre si y con los elementos del sistema
organizacional del que forman parte. No cabe duda de que esto ha contribuido a
ampliar considerablemente el objeto de estudio de la Psicologia de las
Organizaciones, pasando de un enfoque centrado en el individuo y/o en las
relaciones interpersonales al analisis del individuo, el grupo, la organizacién y su
entorno, asi como al estudio de todas las posibles combinaciones de relaciones
entre estos elementos. Asi mismo, se tiende a pensar en las organizaciones

comos sistemas abiertos y complejos, concepcién que ya no se abandonara.

Ya en las ultimas décadas como consecuencia de los grandes cambios en
el entorno de las organizaciones (Niveles altos de competitividad, nuevas
tecnologias, la economia), se han producido diversas transformaciones en su

estructura, valores, procesos y estilos de direccion.

A finales de los 60 y hasta los 80, hubo una tendencia de crecimiento en la
investigacién y la practica tanto en el campo de la psicologia del Trabajo o
Industrial y la Psicologia, aunque la conexion entre ambas no empez0 a surgir

hasta la década de los 70.
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Cabe mencionar que segun sefala De la Fuente (2006), la primera
utilizacion del término Psicologia industrial se evidencié en 1904, expresandose la
necesidad de una mayor investigacion de la psicologia individual con respecto al
impacto que tiene el trabajo en las personas. Derivado de esto, se comenzaron a
utilizar algunos principios que explicaban el comportamiento humano dentro de las
teorias administrativas que surgieron con Taylor, con la finalidad de mejorar la
productividad en las industrias.

Furnham (2001) también alude que el primer término utilizado de la
psicologia aplicada en el ambito de las organizaciones, se denominé psicologia
industrial. Siendo la precursora en las décadas de 1920, 1930 o 1940 con un

enfoque limitado (citado en Lépez, 2008).

No obstante, con el tiempo se extrapolaron algunos fundamentos de las
teorias de aprendizaje o de la teoria psicosocial para generar esqguemas que
permitieran una buena organizacion dentro de las empresas, surgiendo asi la
Psicologia Laboral estudiando los procesos psicolégicos y sociales involucrados
en el proceso del trabajo. Con ello los psicologos insertos en éste ambito no sélo
observaban como trabajaban las personas e incrementaban su productividad o
seleccionaban a los trabajadores; sino que tomaban en cuenta también el impacto

del medio fisico y los horarios de trabajo con respecto a su desempefio.

Hoy en dia, Furnham (2001; en L6pez, 2008) menciona que la Psicologia
Organizacional y los profesionales en ésta area estan encargados de conocer y
fomentar la satisfacciéon de los empleados con respecto a su trabajo; asi como el
desarrollo de estrategias para incrementar el espiritu de equipo y la productividad,
mejorando la calidad de los servicios en las organizaciones y desarrollando

procedimientos de captacién y colocacion.

Schultz (1988), alude que la psicologia industrial y organizacional es una
disciplina cientifica social cuyo objeto de estudio es el comportamiento humano en

el &mbito de las organizaciones empresariales y sociales, por lo que ambas deben
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de comprenderse como la aplicacion de los conocimientos y practicas psicoldgicas
al terreno organizacional para entender cientificamente el comportamiento del
hombre que trabaja, asi como para utilizar el potencial humano con mayor

eficiencia y eficacia en armonia con una filosofia de promocién humana.

Hasta aqui, se puede dar cuenta del desarrollo de la disciplina a lo largo del
tiempo, lo que conlleva al surgimiento de nuevos planteamientos teéricos. Estos
han contribuido sin duda alguna a entender y dar solucion a las problematicas
surgidas en las organizaciones, ubicandose de esta manera los modelos
humanistas ya mencionados con anterioridad, el conductismo, y otros enfoques

que seran abordados a continuacion.



CAPITULO 2. ENFOQUES EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Previo a hablar de los diversos enfoques inmersos en Psicologia
Organizacional, es preciso rescatar algunos de los puntos que se describieron en
el capitulo anterior, ya que fueron un parte aguas para el desarrollo de la
disciplina. De este modo, podemos retomar a Taylor con la necesidad de difusién
de una racionalidad cientifica para la administracion de las organizaciones, la cual
permitié el ingreso de la psicologia en este ambito de accion, llevandolo a ser
considerado como uno de los fundadores de la Psicologia Organizacional. No
obstante, el descontento existente en relacion a la administracion cientifica por
parte de Fayol y Taylor, permiti6 que la psicologia ingresara en el campo de

accion de las organizaciones, tomando un papel privilegiado.

Los modelos propuestos por Weber, Fayol y Taylor habian coincidido en
presentar al ser humano como una maquina sometiéndolos de este modo a un tipo
de racionalidad cientifica. Aunque Myers (1927) argumenta que la funcion de la
psicologia industrial no es solo el investigar métodos de pago, movimientos del
trabajador, longitud de la jornada del trabajo, sino que también intenta mejorar la
conformaciéon psicolégica de éste, estudiando sus condiciones de vida y
satisfaciendo sus impulsos primitivos (en Rose, 1989;p. 67; en Sisto, 2003)

Asi mismo, es de suma importancia considerar que efectivamente los
trabajadores, no son maquinas, son personas, por ende no es valido negar su
subjetividad interna, por tanto la psicologia deberia de participar en la su
recuperacion. De esta manera la teoria administrativa y organizacional sera

fuertemente influida por la psicologia.

Considerando lo anterior, tras la Segunda Guerra Mundial, como
consecuencia de la insatisfaccion con las aproximaciones clasicas a la
organizacion surgen planteamientos teoricos diversos en los que se enfatiza cada

vez mas los aspectos individuales, teniendo como objetivo principalmente aportar
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mas elementos humanos para la comprension del comportamiento organizacional

y de las relaciones existentes entre persona-trabajo.

Si bien es cierto que existen una gran diversidad de enfoques teoricos que
han participado en la conformacion y el desarrollo de la psicologia industrial, es
pertinente sefialar que en la labor como profesional en este &mbito, en realidad
éste no tiene un cuerpo tedrico psicologico Unico que regule sus actividades, por lo
que es necesario que el psicélogo pueda vislumbrar diferentes perspectivas
psicoldgicas, las cuales han incidido con diferentes metodologias y conceptos en
la conformacion de la psicologia industrial, tal es el caso de los modelos
humanistas destacando los aspectos motivacionales y emocionales, el

psicoanalisis, el cognoscitivismo y el conductismo.

Estos enfoques, fungen como punto de referencia para analizar las

influencias y funciones desempefiadas en la industria.

De esta manera, podemos dar cuenta de las aportaciones de cada una de
las distintas perspectivas que han contribuido tanto en el desarrollo de la
psicologia organizacional asi como también en algunas concepciones relevantes,

las cuales han hecho de la disciplina lo que hoy en dia es.

2.1 Enfoque Humanista

Los modelos Humanistas proponian una nueva concepcion del ser humano
orientando su mirada al mejoramiento de las condiciones de éste en el mundo del
trabajo, considerando su necesidad de crecimiento personal y sus posibilidades de
conseguirlo en dicho mundo. Asi mismo, estos modelos defienden una
concepcion de un ser autbnomo, que es consciente, con capacidad de tomar

decisiones y de autoafirmarse de forma creativa.
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Algunos autores sefialan un humanismo en Taylor, pues se basaba en un
deseo de armonia entre trabajadores y administradores, ademas de que aumento
los beneficios para el obrero. No obstante, en sus supuestos prevalecia el
ambiente utilitario y racionalista de su época, poniendo énfasis principalmente en

el aumento de los valores monetarios.

Fayol por su parte establecio los catorce principios para la administracion,
en donde se hace evidente su interés, no solo por la productividad, sino por el
bienestar de las personas. El aporte principal de Fayol y sus seguidores, al igual
que los trabajos de Taylor, y luego las teorias de la organizacién burocratica de
Max Weber, se fueron perfilando como un preludio al surgimiento del humanismo
en la gestibn humana que va a caracterizar las teorias de la segunda mitad del
Siglo XX y que comienzan a cristalizarse con Abraham Maslow y Douglas

McGregor (citado en Gonzélez, 2007).

Otra de las contribuciones mas sobresalientes hace referencia a las
investigaciones realizadas anteriormente mencionadas por parte de Elton Mayo y
Fritz Roethlisberger en la planta de Hawthorne, Chicago, de la Western Electric
Company. Lo que puso en evidencia el fracaso del racionalismo y la necesidad de
replantear una vision de ser humano centrada en sus caracteristicas psicologicas,
sociologicas y culturales, inherentes a su naturaleza, y determinantes en el éxito

de cualquier organizacion productiva.

No obstante, los principios del humanismo propiamente dicho se comienzan
a vislumbrar en forma en las teorias organizacionales, considerando el respeto por
la dignidad humana y el reconocimiento de la libertad, la autonomia de las
personas, su potencial y su responsabilidad en la construccion de lo humano en
sus vidas. Entre las figuras que encontramos como los maximos representantes
de este modelo en el &mbito organizacional, se pueden mencionar segun indica

Beléndez (2002) a Abraham Maslow, McGregor, Likert y Argyris.
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Abraham Maslow, es uno de los autores provenientes de la psicologia que
sefalaria al trabajo como ambito para la asi llamada autorrealizacion humana.
Ademas, presenta la hipétesis de que todo ser humano tiene cinco necesidades
basicas, que son: fisiologicas (necesidades corporales para la sobrevivencia),
sociales (pertenencia, afecto y aceptacion), de estima (factores internos como
autoestima, respeto por uno mismo, necesidad de autonomia), de seguridad (de
proteccion de posibles dafios) y de autorrealizacion. En donde esta ultima sera
concebida como la mas alta necesidad humana, por ende si éstas son las
necesidades humanas y los individuos se movilizan intentando satisfacerlas,
entonces deben ser tomadas en cuenta cuando sSe generan mecanismos
motivacionales que comprometan a los individuos en torno a su trabajo (en Sisto,
2003).

En relaciéon a Douglas McGregor (1960/1969), Beléndez (2002) alude que
éste defendia que cualquier decision o accién en el ambito de la administracion de
una empresa se basa en una serie de creencias 0 suposiciones acerca de la
naturaleza humana en el trabajo. Asi, se refiere a la Teoria X como al conjunto de
creencias sobre la naturaleza humana que configuran el modelo tradicional que
seria representativa de las aproximaciones clésicas, mientras que plantea un
modelo alternativo (Teoria Y) que contiene una serie de suposiciones sobre la

naturaleza humana inspiradas en la concepcién humanista del individuo.

Por parte de las creencias incluidas en la Teoria X, podemos ubicar que el
hombre promedio es perezoso por naturaleza, trabaja lo menos posible, carece de
ambicion, le desagrada la responsabilidad, y basicamente estd centrado en si
mismo, por tanto es indiferente a otras necesidades que no sean las propias, y se
resiste al cambio. De este modo, al evitar el trabajo, la mayoria de los seres
humanos han de ser obligados a trabajar, teniendo un control sobre ellos siendo
amenazados para que realicen sus actividades, para asi lograr que se cumplan

los objetivos establecidos por la organizacion.
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En contraparte, la Teoria Y defiende que los seres humanos poseen
potencial de desarrollo, asi como también tienen la capacidad para asumir sus
responsabilidades y disposicion para dirigir su propio comportamiento hacia
metas. Por ende, las personas no son pasivas en relacion a las necesidades de la
direccidon por naturaleza, sino mas bien, por el hecho de que la misma direccion
potencia esa pasividad. En este sentido, se propone una direccidn por objetivos
en lugar de una direccion por control, fomentandose la descentralizacion y la

delegacion para potenciar el autocontrol, etc. (Beléndez, 2002).

También publicé el libro titulado “El lado humano de la empresa” en el afio
de 1960, basado en las teorias de Abraham Maslow, quien fue fundador de la
Psicologia Humanista. En dicho libro, propuso una nueva forma de mirar al ser
humano en el contexto del trabajo industrial, modificando el concepto Taylorista
del hombre de la organizacién, presentando un nuevo paradigma que hace énfasis
en el potencial humano, en el cual eleva el papel de las personas y destaca
primordialmente el desarrollo humano. Asi mismo, Gonzalez (2007) alude que este
autor principalmente propuso considerar la dignidad, el valor y el desarrollo de
cada individuo, preocupandose también por las relaciones interpersonales
efectivas entre superiores y subordinados, por la influencia basada en la apertura,
confrontacién y en el proceso de comunicar las diferencias, ademas de considerar
gue estas tienen una participacién activa y que el desarrollo humano es auto-
generado y avanza en un ambiente de confianza, de retroalimentacién y de
relaciones humanas auténticas. Lo cual indica que el ser humano es quien debe

hacerse responsable de su propio crecimiento.

Derivado de lo anterior, la concepcion de McGregor (1996), parte de los
supuestos de que el trabajo constituira una fuente de satisfaccién o de castigo, en
donde en el primer caso lo realizarA de manera voluntaria, y en el segundo se
evitarAd en cuanto sea posible. EI hombre debe dirigir su comportamiento en
servicio de los objetivos, y este compromiso que obtiene con estos se encontrara

en funcidn de las recompensas asociadas con su logro (en Gonzalez , 2007).
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Otros de los supuestos del autor, refieren a que las personas aprenden en
las debidas circunstancias, no so6lo a aceptar sino a buscar responsabilidades, y el
rehuir de éstas generalmente son consecuencia de la experiencia y no de las
caracteristicas inherentes del ser humano. Asi también, tiene la capacidad de

imaginar, innovar y crear para resolver problematicas en la organizacion.

Ante esto, podemos dar cuenta de que estas proposiciones, tenian como
premisas fundamentales el mejorar las condiciones de trabajo para las personas y

garantizar al mismo tiempo la productividad de las organizaciones.

Likert (1961; en Beléndez, 2002), hace referencia a que los sistemas
productivos se basan en sistemas sociales que son coordinados, motivados y
cooperativos, donde las fuerzas motivadoras de cada individuo se han unido en
una sola fuerza para alcanzar los objetivos establecidos por parte de la
organizaciéon. En estos sistemas, la direccion es la que muestra la confianza en la
integridad, habilidad y motivaciones de los subordinados, ofreciéndoles buena

comunicacion, participacion en las decisiones y actitudes positivas hacia los otros.

Dicho autor, es conocido principalmente por sus sistemas “1, 2,3, 4" de
estilos de direcciébn del trabajo, los cuales se usan para categorizar a las
organizaciones. Al considerar esta premisa, las organizaciones se ordenan en
funcién de su grado de autoritarismo, clasificAndolas en: autoritarias explotadoras,
autoritarias benevolentes, participativas-consultativas y sistemas de direccion de
grupos participativos. Es evidente, que éste ultimo tipo de organizacién resulta ser
la més productiva al utilizar la motivacién de sus empleados, desarrollando tanto
actitudes positivas hacia los otros como el compromiso con la organizacién, asi
como también el implicar a los grupos de trabajo en el establecimiento de metas,
mejorar los métodos, estableciendo un clima adecuado de confianza y un sentido

de responsabilidad con las metas de la organizacion (Beléndez, 2002).



50

Otra de las aportaciones por parte de los modelos Humanistas, se centra en
el ajuste entre las necesidades de los individuos y las condiciones creadas por las
organizaciones, en donde Chris Argyris (1957; en Beléndez, 2002) consideraba
gue existia un conflicto entre la forma en que las organizaciones se estructuraban
y se dirigian, y la personalidad de los colaboradores. El conflicto se caracterizaba
particularmente porque con frecuencia, las organizaciones trataban a las personas
como nifos, por lo que las tareas asignadas altamente estructuradas generan una
situacion de dependencia y pasividad, que promueve en los individuos la
percepcion de “frustracion psicologica” al no poder definir sus propios objetivos y

el medio para conseguirlos.

Por ende, el conflicto se incrementaria a medida en que se disminuia la
jerarquia, en donde los trabajos estan mas mecanizados y el liderazgo es mas
directivo. Por consecuencia, los empleados responden de diversas formas:
incrementando el ausentismo, pueden permanecer en su puesto pero distanciarse
psicolégicamente, mostrandose indiferentes, apaticos o0 pasivos, eftc.
Considerando esto, Argyris propone la direccion participativa y la ampliacién o el

enriquecimiento del trabajo (Beléndez, 2002).

Hasta este momento, se ha hecho un breve recorrido a través de las mas
importantes teorizaciones acerca de las organizaciones, de las cuales se infiere el
como de la gestion humana a lo largo de los ultimos dos siglos. Si bien como ya se
menciono en ellas se refleja una tendencia a mejorar las condiciones de vida de
las personas en el ambito laboral, también se ha dejado en claro que la aparente
dialéctica bienestar humano-productividad laboral, se ha resuelto en la teoria y en
la practica organizacional, a favor de la ultima en la busqueda permanente de una

mayor productividad, retomando a la variable econémica como la mas relevante.

Queda la sensacion de que las organizaciones estan por encima de las
personas, que son mas importantes que los seres humanos. Pareciera como si lo

humano estuviera regido por lo economico, una racionalidad que lleva a éstos a
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trabajar de manera productiva y eficiente para recibir una compensacion que

garantice su supervivencia y sus deseos de bienestar.

Sin embargo, en los ultimos afios del siglo XX, lo anterior se ha vuelto
insostenible, ya que se comienza a abrir un horizonte en el cual el pensamiento
humanista se presenta, ya no como posibilidad marginal, sino que se constituye en
uno de los aspectos que se estan volviendo el centro de atencion en los estudios
sobre administracion, gestion humana, gerencia, teoria organizacional, sociologia

y psicologia del trabajo (Gonzalez,2007).

El conocimiento de este Humanismo de finales y comienzos de siglo remite
directamente de la Escuela de Montreal sobre Humanismo y Gestion, que desde
1991 se ha constituido en un grupo de trabajo de investigacion liberado por Alain
Chanlat, proponiendo la perspectiva de las Ciencias de la Vida y la Gestidn,
permitiendo repensar radicalmente a la administracion, como un llamado a realizar
la administracion con rostro humano. Entre algunos de los principales teéricos de
esta perspectiva, se puede ubicar a  Alain Chanlat, Jean-Francoise Chanlat,
Renée Bédard y Omar Aktouf (Aktouf, 1989; citado en Gonzélez, 2007).

De esta manera situamos que el desarrollo de esta corriente se realiza en
Montreal, con la Escuela de Altos Comerciales (HEC), en donde un coloquio
sobre las ciencias de la vida y la vida en la empresa, permitié la publicacion del
libro “La ruptura entre la empresa y los hombres” dando pauta a considerar el
futuro de nuestras sociedades, proponiendo intentar nuevas técnicas de gestion.
Asi también, Jean-Francoise Chanlat concluy6 que las dimensiones olvidadas se
referian al caracter reflexivo, activo, la vida afectiva, la produccion simbdlica y la
alteridad como proceso de construccion del individuo, distinguiendo a su vez
cinco niveles estrechamente ligados: el individuo, la interaccion, la organizacion, la

sociedad y el mundo (citado en Gonzalez, 2007).
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Basicamente este grupo de investigacion, se orientaba desde el humanismo
en la gestion, buscando contrarrestar la hegemonia de los valores econémicos
que se venian dando hasta este momento. Dando cuenta por parte de Alain
Chanlat el que su formacion no habia tomado en cuenta el comprender los
factores esenciales de la realidad de los seres humanos y de la vida de las

empresas, en donde sin duda se dejé de lado la singularidad de las personas.

Jean-Francoise Chanlat también propone dos principios basicos segun
Gonzalez (2007), en donde el primero considera que la organizacién es ante
todo un fendmeno humano, por ende no puede pensarse sin entenderse qué es
el ser humano y en segundo lugar, la organizacién es uno de los planos de la
experiencia humana, en donde interactlan otros que en su conjunto dan cuenta
integral de dicha experiencia. Por tanto, el individuo no puede reducirse a una
funcion instrumental ni a un recurso mas entre el capital, o desde una racionalidad
meramente econdémica en la que las personas trabajan de forma productiva por
una compensacion que satisface sus necesidades de supervivencia y sus deseos

de bienestar.

Otro enfoque, el cual se origina en el Instituto Tavistock de Relaciones
Humanas fundado en Londres después del final de la Segunda Guerra Mundial, es
el enfoque sociotécnico, el cual surge en un contexto post-bélico que habia
experimentado una importante transformacion derivada del avance tecnoldgico
impulsado por la industria bélica, considerando que los aspectos tecnolégicos son
determinantes de la conducta en el trabajo y de la mejora de las relaciones

sociales en los grupos de trabajo que aparecen en las organizaciones.

Este enfoque parte de la idea basica de que se necesita estudiar los
aspectos tecnoldgicos para comprender la conducta de las personas en el trabajo.
Sin embargo, Whyte (1948) facilité el transito de la escuela de las Relaciones

Humanas a dicho enfoque, proponiendo que las relaciones humanas no son
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suficientes sino van acompafiadas de reestructuraciones en la organizacion del

trabajo que promuevan el rendimiento y la cooperacion (Beléndez, 2002).

El Instituto Tavistock estaba integrado por un grupo interdisciplinar de
profesionales que habian adquirido conocimientos sobre personal durante la
segunda gran guerra. Aunque el trabajo inicial se llevé a cabo en minas de carbén
mediante el procedimiento de extraccion a mano, tras la Segunda Guerra Mundial
se incorporaron nuevas tecnologias de extraccion, permitiendo la sustitucion de
los tajos individuales por superficies de trabajo mas extensas, teniendo como
necesidad el sustituir los grupos de trabajadores de seis a grupos de 40 o 50
mineros que producian en serie. Como resultado, los miembros del grupo se
especializaron en alguna de las tareas y la paga se establecia en funcion de la

tarea a realizar.

Uno de los hallazgos mas relevantes en este Instituto refiere que se
observé un descenso en el rendimiento, un aumento del ausentismo, de las bajas
por enfermedad y un incremento del nimero de huelgas. Lo que proporcion6 a
Trist (1951) un nuevo panorama, ya que de estos estudios concluyé que la
tecnologia influye en el comportamiento de los trabajadores (Beléndez, 2002).

Otra de las contribuciones del Instituto Tavistock se debe a Rice (1958) y a
sus investigaciones realizadas en fabricas de tejidos de la ciudad india de
Ahmedabad, donde se introdujeron telares automaticos en lugar de los
tradicionales. Sucediendo lo mismo que en las minas de carbén, pues tras las
innovaciones tecnoldgicas aparecieron problemas psicosociales entre los obreros
sin observarse un aumento en la productividad. El autor analizé el trabajo en las
fabricas, encontrando que se habia producido una fragmentacion excesiva de las
tareas individuales, asi como una desestructuracion en los grupos, debido a las
escasas oportunidades de interaccion social que conllevaba la nueva tecnologia.

De tal modo, se propuso un redisefio del trabajo mediante la organizacién en
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pequefios grupos con trabajos semiautbnomos, lo que aumentd el rendimiento

tanto en calidad como en cantidad (Beléndez, 2002).

En este sentido, los resultados de ambos estudios confirmaban la
necesidad de considerar los aspectos sociales en el trabajo en relacién a los
sistemas tecnoldgicos, como son las preferencias de los trabajadores por tareas
significativas y de ciclo completo, la integracion de los obreros en grupos de
trabajo organizados socialmente con niveles similares de competencia entre sus

miembros y planificacion de su trabajo.

En conclusion, se puede aludir segun Rodriguez (1995; citado en Sisto,
2003) que los principales postulados de la Escuela Humanista se pueden resumir

en los siguientes puntos:

e Los trabajadores reaccionan frente a sus situaciones de trabajo como grupo
y no como individuos.

e El grupo influye en el comportamiento de los individuos.

e El nivel de necesidad de un individuo a la integracién grupal determina la
cantidad de trabajo que esta dispuesto a realizar un trabajador. Lo cual es
denominado “capacidad social” del trabajador.

e Se enfatiza la importancia de las recompensas no econémicas como los
son, el reconocimiento, la aceptacion del grupo, estatus, prestigio, etc,,
como motivadores fundamentales.

e La persona designada en una jefatura no necesariamente es el lider del
grupo.

e La supervisibon mas efectiva es aquella centrada en las personas,
potenciando carismaticamente al grupo a la consecucion de resultados a
partir de una preocupacion individualizada en cada uno, reconociéndolo

Ccomo persona.
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No obstante, no sélo el humanismo formé parte del desarrollo de la
Psicologia Organizacional, pues a su vez otras perspectivas hicieron su aparicion,
considerando asi también al Psicoandlisis, el cual se describira en el apartado

siguiente.

2.2 Psicoanalisis

Sus supuestos plantean que la personalidad esta estructurada por tres
sistemas, denominados el ello, el yo y el superyd. En donde el primero, es la parte
de la psique construida por las necesidades psicobioldgicas, rigiéndose bajo el
principio del placer y el proceso primario de pensamiento. Por su parte el yo,
representa el agente consciente satisfaciendo las necesidades de acuerdo con el
principio de la realidad y el pensamiento del proceso secundario. Mientras que, el
superyd, consta de la conciencia moral, por las prohibiciones dadas por parte de la
cultura y del ideal del yo o de prescripciones positivas de la conducta (Harsch,
1985; Rodriguez y Posadas, 2005).

Aunque Freud se centré en la conducta individual y en el efecto terapéutico
del psicoanalisis, no dejo de lado a los grupos ni a las organizaciones. Y aunque
sus obras estuvieron orientadas al desarrollo de teorias y conceptos, éstas han
influido en lo que se conoce como dinamica de grupos, en la cual la conducta del
grupo, ocupa un lugar importante en el concepto de identificacién por introyeccion;
es decir, el proceso psicolégico mediante el cual los miembros de un grupo
incorporan ideas y actitudes de algun otro al desear identificarse con el lider,

incorporandolo al ideal del yo (Harsch, 1985; en Rodriguez y Posadas, 2005).

Por ello, puede considerarse que desde esta perspectiva se puede explicar
lo relacionado a la conducta de grupos y organizaciones en términos de la
conducta interpersonal, en términos de lo que sucede en la psique de cada

individuo. Aunque cabe resaltar que aunque Freud nunca sefald la necesidad de
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medir la personalidad, en los afios posteriores los métodos proyectivos que
evaluaban la personalidad en el area clinica, fueron considerados en la psicologia

social e industrial.

Bajo este enfoque, el punto central radica en que la mayor parte de la
estructura de la personalidad, que es evaluada en el trabajo, contiene material que
es retenido o reprimido en el inconsciente, de ahi que se hiciera necesario
emplear métodos derivados del psicoanalisis. Estos métodos principalmente
exploran el conjunto de la personalidad, intentando con ello explicar la manera en
que el sujeto percibe el mundo, y la manera en que éste se sitlla con respecto a
los demas, de actuar y de integrar sus experiencias. Fundandose en la nocion de
proyeccion, designandose la tendencia a percibir el mundo en funcién de los
deseos a nivel personal y a liberarse de sus sentimientos inaceptables,

atribuyéndolos a un objeto externo (Edwin, 1987; en Rodriguez y Posadas, 2005).

Los métodos utilizados para el estudio de la personalidad, originan una gran
variedad de respuestas que deben interpretarse con la finalidad de comprender en
qué medida son la proyeccion de la personalidad del individuo, y en la actualidad
los estudios elaborados siguen evaluando la personalidad individual, tratando a su
vez de evidenciar la necesidad de contar con teorias que expliquen los factores
mas sobresalientes de la personalidad en el d@mbito industrial. Entre algunos
métodos que estan presentes, se ubican los siguientes: el Corrnelll Word Form
(CWF), Test del dibujo de la figura humana, Test de frases incompletas (TFI), Test
de Apercepcion Tematica (TAT), La técnica de Roscharch, Test de ordenamiento
de figuras de Thompkins-Horn (PAT), Técnica del dibujo en el espejo (Edwin, 1987
en Rodriguez y Posadas, 2005).

Otra de las perspectivas o enfoques que han contribuido al desarrollo como
tal de la disciplina considerando los procesos mentales superiores, es el

Cognoscitivismo, en donde sus aportaciones no dejan de ser significativas.
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2.3 Cognoscitivismo

Entre las teorias que ayudaron a introducir la perspectiva de la Psicologia
Cognitiva en el campo de la PTO (Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones),
se ubican las teorias del equilibrio, las cuales enfatizaron la integracion de los
aspectos individuales en las organizaciones centrandose en los aspectos
cognitivos. Y por otro, la teoria de la decision (Diaz ,1998).

Por parte de la teoria del equilibrio, Barnard (1968, en Beléndez, 2002)
considera que un individuo decide permanecer en la organizacion y colaborar con
ella en funcién de las satisfacciones que obtiene por ello. De esta forma, si no se
logran sus objetivos, las organizaciones tienden a desaparecer, pero si no se
satisfacen las necesidades de sus miembros, éstos tenderan a abandonar la

organizacion o a reducir su nivel de contribuciones a la misma.

También desde esta perspectiva uno de los fundadores mas destacados es
Herbert Simon, quien es sefialado como uno de los personajes fundacionales de
dicha enfoque, también denominado del procesamiento de la informacién. Dicho
autor obtuvo un Premio Nobel de economia por su trabajo en relacién a los limites
de la racionalidad en las organizaciones, lo que le va a permitir transformar las
nociones de toma de decisiones y de metas organizacionales. Junto a March
(1958) incorpordé las denominadas variables cognoscitivas como explicativas de la
imposibilidad de la racionalidad organizacional (en Sisto, 2003).

La perspectiva de la toma de decisiones esta representada particularmente
en el trabajo Simon. Las ideas basicas de las que parte, se refieren a que se
centra en la consideracion del individuo como un ser con racionalidad limitada; es
decir, el ser humano no es irracional puesto que intenta conseguir sus objetivos a
través de actos deliberados. No obstante sus decisiones poseen una racionalidad
limitada pues intervienen diversos factores (afectivos, motivacionales). De igual

manera, las personas actuan en funcion de sus decisiones y estas estan influidas
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por las alternativas de conducta existentes y la percepcion que de ellas tiene la
persona, considerando también los objetivos y valores del individuo, las cuales

guiaran la eleccion entre alternativas.

Aunque cabe resaltar que, esta teoria alude que al tomar decisiones el
propdsito de racionalidad se encuentra limitado por el conocimiento que las
personas posean sobre las alternativas posibles y sus resultados. Por lo tanto, las

personas toman decisiones “Optimas” mas que decisiones “satisfactorias”.

Asi, hay dos decisiones que cualquier miembro de la organizacion ha de
tomar: primera, la de ser miembro de dicha organizacion o dejarla; segunda, la de
prestar servicios segun las expectativas fijadas por la direccién o no, esto es, la
decision sobre el nivel de compromiso o implicacibn con la organizacion
(Beléndez, 2002).

Otro de los aportes por parte de Simon, refiere a que la toma de
decisiones se genera a través de un proceso de simplificacibn cognitiva que
genera una representacion simplificada de la realidad, estos procesos pueden
ser, la percepcion, la atencion y la memoria individual. Asi mismo, los individuos
toman decisiones y resuelven sus problemas segun la representacién que ellos
construyan de la situacion, y el espacio del problema es la manera en la cual es

considerada la situacion en la cual el individuo debe generar una decision.

Este modelo cognitivo, se impondra durante la segunda mitad del siglo XX,
en el cual la teoria organizacional sefiala a su objeto como determinado y
constituido en personas, quienes estan dotados de subjetividad e intersubjetividad

gue debe ser conocida para maximizar los resultados de las organizaciones.

Por otra parte, ésta perspectiva, segun Puente, Poggioli y Navarro (1989,
en Rodriguez y Posadas, 2005) centra su interés principalmente en lo que

denomina “los procesos mentales superiores”, esto con el fin de comprender y
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explicar la conducta de los individuos. Planteandose que la conducta esta
mediada por sucesos psicolégicos que seleccionan, organizan, codifican y
almacenan la informacién ambiental. Ademas, para el estudio de estos fenomenos
psiquicos, podemos ubicar como estrategias, la simulacion e inteligencia artificial,
el analisis de tareas, cronometria mental, la introspeccién y algunos reportes

verbales.

En relacién a la simulacion, esta busca utilizar un computador para modelar
una teoria psicolégica con el propdsito de hacer predicciones acerca de la
conducta, y una vez creado el modelo y teniendo la conducta, esta se compara
con la ejecucion de algun experimento, simulando el funcionamiento de un sistema
neuronal, de procesos elementales o de procesos mentales superiores. Por su
parte, la inteligencia artificial tiene su fundamento en la aplicacion de la teoria y la
experimentacion para optimizar el funcionamiento de las maquinas, teniendo como

objetivo principal el que iguale o sea superior a la capacidad de los individuos.

El analisis de tareas en general es empleado cuando se requiere la solucion
de problemas, requiriendo ciertos pasos para su realizacién. En la cronometria
mental, se realizan estudios de tiempo de reaccién y de latencia de respuesta que
indican el tiempo en que el sistema cognoscitivo toma una decision. Mientras que,
en la introspeccidn, se les solicita que refieran de manera verbal su procesos de

solucién de problemas o de ejecucidn en cualquier tarea que realicen.

Con base en esto, la insercion del enfoque cognoscitivo en la actualidad en
el ambito de la industria, incluye a su vez la investigacion acerca de las actitudes
hacia el trabajo (Singer, 1996), reduccion de estrés (Gerzina, 2000), desarrollo
organizacional, relaciones laborales, equipos de trabajo, liderazgo, clima laboral,
negociacion y cambio organizacional, entre otros (Hodgkinson, 2003; citado en

Rodriguez y Posadas, 2005).
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Ahora bien, otra de las perspectivas psicolégicas que ha aportado a la
Psicologia Industrial es el conductismo poniendo énfasis en la conducta y en su

modificacion.

2.4 Conductismo

Las aplicaciones en si mismas del conductismo en el ambito industrial, se
aprecian fundamentalmente en los trabajos de Luthans y Kreither (1979), quienes
abordan el tema de la modificacion de conducta organizacional considerando que
la conducta es una funcion de sus consecuencias. Por ende su modificacion hace
referencia a la aplicacion de técnicas derivadas de las teorias de condicionamiento

clasico y operante (en Rodriguez y Posadas, 2005).

Entre los principales principios en los cuales se apoya se encuentran, la
necesidad de ocuparse solo por los eventos de conducta que son observables,
considerando la frecuencia de estos, y la relevancia de considerar a la conducta

dentro de un contexto de contingencias.

Para la modificacion de la conducta, se ubican técnicas y procedimientos,
que incrementan a ésta, los que la establecen, reducen y mantienen. Entre las
técnicas que incrementan la conducta se encuentran el reforzamiento positivo,
reforzamiento negativo, escape, economia de fichas y evitacién. Mientras que, en
las técnicas que establecen repertorios conductuales podemos ubicar al
modelamiento, moldeamiento, la instigacion, imitacion, retroalimentacion y juego

de roles.

Por su parte, entre las técnicas que reducen conductas se hace mencion a
la extincién, tiempo fuera, castigo positivo y negativo, reforzamiento de otras
conductas y saciedad. En contraparte, las técnicas que mantienen la conducta
son el reforzamiento intermitente, reforzamiento de razon fija y de razon variable,
asi como los programas de intervalo fijo y de intervalo variable (Fuentes y

Moreno,1984; en Rodriguez y Posadas, 2005).
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Dentro de las aplicaciones que se han realizado en las organizaciones,
podemos ubicar que éstas van desde el empleo de alguna técnica hasta el disefio
de toda una administracion, tomando como base un conjunto de técnicas, en
donde un ejemplo de ello son Luthans y Kreither (1979), quienes aplicando las
técnicas de reforzamiento positivo y moldeamiento, lograron entrenar a un grupo
de supervisores para controlar la calidad en el producto manufacturado y mejorar
el desempefio de los individuos.

Asi también, la aplicacion de la modificacién de conducta ha intervenido en
el proceso que es denominado desarrollo organizacional, en donde las técnicas
antes expuestas han sido utilizadas para beneficiar a la organizacion.

El conductismo hace énfasis en el desarrollo de habilidades para optimizar
el recurso humano, realzando mecanismo como las pruebas psicolégicas para
mejorar la seleccibn de empleados; asi como la practica de métodos de
capacitacion y disefio de puestos basadas en la teoria del aprendizaje, aunado a
la practica de técnicas motivacionales (autoestima, empatia) (Dessler, 1992; en
Garcia, 2000).

Ante esto, es preciso mencionar que aunque el conductismo ha aportado
sin duda una gran variedad de constructos teoricos validos para operacionalizarse
en la practica en el ambito industrial, éste puede considerarse como un
argumento dicotbmico mas que complementario, ya que del area de la
Administracibn se han elaborado conjeturas que favorecen la conduccién del
recurso humano en pro de la tan pronunciada tendencia a la humanizacién del
trabajo; sin embargo, por otro lado se han elaborado enunciados que en su
esencia so6lo son el favorecimiento de las condiciones de control, manipulacion y
disciplina que representan la cadena de conceptos claves para el logro de los

objetivos de la organizacion.
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Si bien es cierto que las diversas perspectivas han contribuido al
fortalecimiento de la disciplina, en la actualidad se han rescatado algunos
aspectos de cada una de ellas y otras mas han sido refutadas por completo. Sin
embargo, es indispensable conocer cada una de las perspectivas para entender
en que contexto surgieron y que aportaciones tuvo cada una de ellas, puesto que
como se menciond con anterioridad la labor como profesional del psiclogo en
este ambito, en realidad no tiene un cuerpo tedrico psicolégico Unico que regule

sus actividades.

2.5. El papel del psicélogo organizacional

En la actualidad el psicélogo que se encuentra inserto en el area de la
industria, recibe el nombre de psicologo organizacional o industrial, y aunque no
hay un acuerdo en cuanto a la denominacién de la Psicologia en el trabajo,
Organizacional o Industrial, su definicion refiere a la aplicacion de los principios de
los métodos de la psicolégica al campo del trabajo (Robbins, 1999; Blum y Naylor,
2002; en Rodriguez y Posadas, 2005).

Esta area, tiene como principal finalidad el atender las demandas en dicho
contexto, en este sentido el psicélogo se encuentra al servicio del empresario

favoreciendo de este modo el 6ptimo funcionamiento de las organizaciones.

Fundamentalmente la labor del psicélogo ha estado orientada
desempeiiando funciones como procesos administrativos como reclutamiento y
seleccion de personal, reubicacion de colaboradores, solucion de problemas,
desarrollo organizacional, capacitacion y perfeccionamiento en sus labores.
Aunque también ha incurrido en otras funciones como la Administracion de
recursos Humanos, abarcando desde el disefio hasta la aprobacion de programas
de seguridad e higiene, hasta incursionar en otras areas como relaciones
laborales (Rodriguez y Diaz, 2004; Vargas y Velasco, 2002; Rodriguez y Posadas,
2005).
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En el ejercicio profesional, se hace uso de diversos enfoques psicologicos
dependiendo de la demanda que le es planteada. Un ejemplo de ello, lo podemos
visualizar cuando se evalla a un individuo, ya que se le pueden aplicar una serie
de baterias psicométricas, entrevistas o registros conductuales. O bien en su labor
en seleccibn de personal, aplicara pruebas psicologicas o0 estudios de

personalidad grupal o individual.

En el caso del desarrollo de los colaboradores, el psicélogo también tiene
un papel fundamental y debe dar respuesta a esa demanda. En este caso puede
elaborar criterios para evaluar su desempefio. Si se encuentra incursionando en la
Capacitacion es probable que realice un entrenamiento de empleados, disefiando
situaciones para promover el aprendizaje, o también en caso de que se le solicite
un mejor ambiente de trabajo puede dar cursos de motivacion, modificando a su
vez las actitudes de los miembros. Puede dar cursos de liderazgo, comunicacion,
etc. y si se le demanda es probable que aborde temas como la fatiga, el estrés,

condiciones de trabajo y accidentes.

Considerando lo antes expuesto, las funciones del psicélogo se configuran
a partir de las demandas, de los directivos, duefios y otros profesionales que
formen parte de la organizacién. No obstante, las funciones en las que se puede
ver implicado el psicélogo pueden variar de acuerdo al profesional bajo el cual se

encuentran a cargo.

Ahora bien, si el interés se centra en obtener el maximo de rendimiento con
un menor costo, segun Rodriguez y Posadas (2005), se pueden implementar
acciones que contribuiran a reducir algunas problematicas como la rotacién de
personal, accidentes de trabajo, costos de capacitacion, etc. Dichas acciones
pueden ser el “Management”, sobre el desarrollo de liderazgo Gerencial; el
‘Assesment”, sobre la evaluacion y conformacion de equipos de trabajo y el
“Outsourcing”, donde se aborda la problematica del reclutamiento y las

"Competencias Laborales" para la Gestion de Recursos Humanos.
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La importancia de los psicologos en las organizaciones es sin duda
fundamental, puesto que la psicologia como profesion ha permitido detectar el
nivel de conocimientos, aptitudes y motivacion, que requieren los puestos para no
generar gastos de mas, obteniendo asi el mayor provecho a la capacidad del ser
humano. De este modo, se evidencia como la psicologia organizacional surge de
la necesidad que tienen las organizaciones al tratar de dar respuesta a sus

demandas.

No obstante, como consecuencia de tratar de responder a las demandas
impuestas al psicologo organizacional, éste se ha visto envuelto en la proliferacion
de practicas cada vez mas pragmaticas y eclécticas, alejadas del conocimiento
basico, puesto que en su practica no se delimita con precision su actividad,
abordando en algunas ocasiones problemas humanos de manera reduccionista y

traslapandose con la labor de otras disciplinas.

Ahora bien, teniendo en cuenta que la labor del psicologo ha estado
orientada desempefiando diversas funciones dependiendo de la demanda, el
siguiente capitulo abordard especificamente su ejercicio en los  procesos
administrativos, haciendo énfasis principalmente en el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal, lo cual forma de las funciones de la Administracion de

Recursos Humanos, que también sera definida.



CAPITULO 3. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE RECURSOS
HUMANOS DESDE UNA PERSPECTIVA PSICOLOGICA

Ante la cada vez mas exigente competitividad en las empresas, éstas
deben atender y resolver con prontitud los retos que se les presenten para que se
obtengan los beneficios necesarios para satisfacer a sus propietarios. Por ende,
aunque cuenten con la tecnologia y el capital financiero, no se debe dejar de lado
la importancia de contar con el recurso humano idéneo para cada una de las

actividades a realizar.

Asi también la globalizacién ha implicado que las organizaciones estén en
desventaja, teniendo como Unica opcién el competir con calidad. Es por ello que
éstas han puesto su interés en la obtencibn de recursos humanos que les
permitan cumplir con los objetivos establecidos; no obstante esto no se lograra

sino se cuenta con el personal capacitado y si éste no permanece en la empresa.

Previo a hablar del Proceso de Reclutamiento y Seleccion que esta
involucrado en la obtencion de dichos recursos para el éptimo funcionamiento de
la empresa, es pertinente definir en primera instancia a la administracion de
recursos humanos, ya que una de las funciones de éste departamento es el

proceso antes mencionado.

3.1 Administracion de Recursos humanos

El desarrollo o evolucién de la funcion de personal o recursos humanos es
inseparable sin duda de la evolucién histérica de la humanidad, ya que los
acontecimientos tanto sociales, econdmicos, politicos, tecnolégicos y culturales
surgidos a lo largo de la historia han impactado en las relaciones con los
empleados, influyendo a su vez directamente en la naturaleza, el desarrollo y el

panorama de la administracion de personal
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Es de este modo que podemos ubicar que segun sefialan Goémez y Teran
(2005) los principales movimientos modernos que influyeron en la Administracion
de Personal son los siguientes:

A. La Revolucion Industrial: Se le denomina asi debido a los grandes cambios
gue existieron y al efecto que tuvo sobre la sociedad en general dentro del
sector econdmico, introdujendose nuevos métodos y técnicas que
modificaron los procesos de produccion industrial. Esta etapa se caracterizo
por la division y especializacion el trabajo, la produccién en masa, la
automatizacion, la eliminacién de trabajos fisicos pesados, surgimiento de

cientificos e ingenieros y, un desarrollo de sistema y control.

B. El Desarrollo del Sindicalismo: Comenzaron a reunirse grupos de
trabajadores para estudiar los intereses y problemas mutuos. En donde en
un principio analizaron el numero de horas de trabajo y las deficientes
condiciones de trabajo, asi como el tiempo extra, las prestaciones y
servicios al empleo. Este sindicalismo actua bajo el criterio de que si hay un
namero suficiente de personas que los apoya, la direccion de vera forzada

a escuchar sus quejas.

C. La época de la Administracion Cientifica: El término “cientifico” se usa para
denominar a esta época, debido a que se le dio énfasis al estudio
sistematico de las técnicas y procedimientos de la administracion, se
caracteriz6 por haber estudiado los deberes, actividades vy
responsabilidades administrativas, asociandose este movimiento con los
trabajos de Frederick Taylor, a quien se le ha denominado el padre de la
Administracion Cientifica. Populariz6 también importantes técnicas de

administracion tales como el estudio de tiempos y el estudio de métodos.
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D. La época paternalista: Este movimiento intentd mejorar las condiciones
educativas, sociales, higiénicas y fisicas de la clase trabajadora. En la
actualidad, la proteccion de los derechos del trabajador y el mejoramiento
del estatus social y econdémico de los empleados, son intereses importantes

de la sociedad.

E. La época de la Psicologia Industrial: En este apartado es importante
resaltar la diferencia existente entre las épocas de la administracion
cientifica y de la psicologia industrial, puesto que la primera acentué la
participacion del ingeniero y el estudio de los métodos de produccién, en
tanto que el movimiento de Psicologia Industrial acentud la participacion del
psicologo y el estudio de las practicas de personal. Los psicélogos
industriales fueron los primeros investigadores que evaluaban el trabajo
individual y la diferenciaciéon de los empleados y tal vez el cambio mas
significativo que produjeron, se relaciona con la produccién de pruebas
dentro de la rutina normal de las practicas de personal industrial.

El andlisis de los requerimientos de trabajo y de las cualidades del
trabajador condujo también al estudio de procedimientos y entrenamientos
del empleado. Ademés, entre las contribuciones mas importantes de la
psicologia Industrial a la practica profesional de personal se encuentran las
pruebas de personal, entrevistas, evaluacién de las aptitudes, periodos de
aprendizaje, entrenamiento, estudios de la fatiga y monotonia, seguridad,

andlisis del trabajo e ingenieria humana.

F. La época de las Relaciones Humanas: Estuvo encabezada por Elton Mayo,
Fritz Roethlisberger y W. J Dickson de la escuela de administracion de la
universidad de Harvard. Ellos concluyeron que los factores sociales y
humanos, eran los que producian el fenomeno de la productividad y no las
variables fisicas, como resultado de este experimento, se empezé a
analizar la productividad del empleado bajo bases de conducta tales como
equipos de trabajo, participacién, cohesion, lealtad y compafierismo en

lugar de emplear alternativas de ingenieria.
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G. La época del Conductismo: En esta época se estudiaron los factores de
comportamiento de los humanos, pero también se acentud la importancia

de la investigacion cientifica y la verificacién de datos.

H. El surgimiento de Especialista en Personal: Una vez implantado el sistema
fabril y que la economia llego a cierto nivel de industrializacién, el
crecimiento de las empresas obligd a que éstas dedicaran por lo menos
parte de su tiempo y esfuerzo al logro de determinadas tareas
especializadas. A medida que crece la empresa y llega a tener varios
cientos de empleados, se produce la necesidad de crear nuevos puestos

para efectuar tareas que hasta entonces no requerian tiempo completo.

I. La época del Bienestar: Para el buen funcionamiento de una dependencia
administrativa hay un proceso necesario que debe cumplirse a la hora de la
seleccién del personal. Como funciones basicas en la gerencia de recursos
humanos es importante la planificacion de los recursos para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales y de las metas de la
organizacioén, el andlisis y disefio de puestos nos permite conocer las tareas
y actividades de todos los puestos dentro de la organizacion, esto sirve
como referencia a otras funciones de la gerencia de recursos humanos
como el reclutamiento y seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio
y administracion de sueldos. El reclutamiento y seleccion permite escoger,
evaluar al personal idoneo para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. La evaluacién y revision del desempefio permite evaluar
en dos aspectos: tanto al empleado para ver su desempefio y para la
organizacién evaluando que tan bien se ha realizado la seleccién y como se
encuentra el puesto. En cuanto a la administracién de sueldos y salarios,

esto representa un factor importante para motivar a los empleados.
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Del mismo modo, en los estudios realizados por parte de la administracion,
sin duda el comportamiento humano no se ha dejado de lado, por lo que se ha
tratado de profundizar en ello para cualquier decisién que se haya que tomar en el

ambito administrativo, pues esto sin duda afecta al individuo.

Stoner, James y Freeman (1994, citado en Lopez, 2004) considerando lo
anterior, sefialan que de esto surgié la administracién de recursos humanos, en
donde es preciso comprender la importancia que tiene junto al proceso de

reclutamiento y seleccion dentro de la organizacion.

Dada la importancia que la Administracién de recursos humanos tiene para
la organizacion existen varios autores que han tratado de definirla, uno de ellos es
Arias (1984) quien indica que ésta es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, las salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., en beneficio del individuo, de la propia

organizacién y del pais en general.

Espindola, Solchaga, Alcala, Rojas y Avila (2004), también realizan una
aportacion en cuanto a lo que se refiere a la definicion, pues ellos sefialan que la
administracion es aquella que tiene que ver con el aprovechamiento vy
mejoramiento de las capacidades y habilidades de las personas y en general con
los factores que le rodean dentro de la organizacién con el objeto de lograr el
beneficio individual, de la organizacion y del pais, asumiendo de tal manera que

esta definicidbn es muy similar a la anterior.

Por su parte, Stoner, James y Freeman (1994, citado en Lépez, 2004) la
definen como la funcidon administrativa encargada del reclutamiento, seleccion,

contratacion, capacitacion y desarrollo de los colaboradores de la organizacion.
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Mientras que para Chiavenato (1998; citado en Lopez, 2004) dicha
administracion hace referencia especialmente a conquistar y mantener personas
en la organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas con una actitud

favorable y positiva.

Otro de los autores que realizaron su aportacion, fueron Gémez y Teran
(2005), quienes definen a la Administracibn como la que se ocupa de la
planeacién, organizacién, control, integracion, direccién, motivacion, comunicacion
y toma de decisiones que realiza una empresa para coordinar los diversos
recursos, a fin de crear eficazmente algun producto o servicio. Esta debe contener
cuatro elementos que son: la determinacion de las actividades o procesos de la
administracion general, la determinacién de los recursos o0 insumos de la
organizaciéon, los objetivos predeterminados de la empresa y un medio de

coordinacion completa.

La Administracion de Recursos Humanos, es uno de los aspectos mas
importantes dentro de las organizaciones pues de ello depende el cumplimiento de
los objetivos, ademas de que las personas son la base de la existencia de la
empresa. Asi pues la eficiencia de dicha administraciéon determinara sin duda el
desempefio de la empresa, por lo que es conveniente mantener un control

mediante la aplicacién de politicas disefiadas para tal efecto.

La Administracion de Personal o de Recursos Humanos es una sub-area
de la administracién general y pone énfasis en la funcién de integracion, es la que
se ocupa del reclutamiento, seleccion, induccion, entrenamiento y desarrollo de los

recursos humanos por y dentro de la empresa.

Dicha administracion, tiene su origen desde el momento en que las
organizaciones se encuentran en crecimiento, cuando existe un incremento en las
actividades y éstas se vuelven mas complejas, lo cual tiene como consecuencia el

incremento del nimero de personas interrelacionadas en un sistema.
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Entre uno de sus objetivos, se ubica la preparacion, aplicacion,
sostenimiento y desarrollo adecuados de las personas en las organizaciones,
para que en el desempefio de las actividades esté la gente adecuada, ubicandola

en posiciones idoneas y al perfil solicitado.

Asi también, Espindola, Solchaga, Alcala, Rojas y Avila (2004) sefialan que
ésta administracion tiene como objetivos el mejoramiento del desempefio y de las
aportaciones del personal a la organizacion, regidos en el marco de una actividad
ética y socialmente responsable. En donde este objetivo guiara el estudio de la
administracion de recursos humanos, describiendo las acciones que pueden y

deben llevarse a cabo por parte de los administradores de esta area.

Con base en esto, se derivan algunos objetivos especificos, que refieren al
ambito social por una parte, basandose en principios éticos y socialmente
responsables contribuyendo asi la administracion a la sociedad sin repercutir en
ella y responsabilizandose de brindar fuentes de empleo a la sociedad, en el cual
los individuos puedan desarrollarse y contribuir al crecimiento de la organizacion.
Por otro lado, también se ubican los objetivos corporativos, en donde el
administrador debe reconocer que su actividad no es un fin en si mismo, sino que
sera un instrumento para alcanzar las metas establecidas por parte de la
organizacién, por ende este departamento tendra como funcién el proporcionar y

administrar el personal que apoye al cumplimiento de los objetivos.

Otros objetivos que se persiguen, son los funcionales, en donde se tendra
gue mantener un nivel adecuado a las necesidades de la compafiia, de esta
manera cuando las necesidades de la organizacion se cubren de manera
insuficiente o cuando se cubren en excesos, se incurrira en su pérdida de
recursos. Considerando los objetivos personales, la administracion de recursos
humanos tiene un poder significativo, pues ésta permitira que los empleados
logren sus objetivos personales, siempre y cuando coincidan con los de la

organizacion, asi también para que la fuerza de trabajo se pueda mantener,
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retener y motivar es necesario satisfacer las necesidades individuales de sus
integrantes, ya que en el caso de no suceder asi, es posible que la organizacion
empiece a perderlos o que se reduzcan los niveles de desempefio y satisfaccion.

Por otra parte, el departamento de Administracion de Recursos Humanos
segun sefialan Espindola, Solchaga, Alcalé, Rojas y Avila (2004) cumple diversas
funciones, en donde el objetivo de ellas consiste en desarrollar y administrar
politicas, programas y procedimientos para proveer una estructura administrativa
eficiente y favorable, asi como empleados capaces, ejerciendo un trato equitativo
con oportunidades de progreso, con una adecuada seguridad en el area laboral,
satisfaccion en él mismo, y cuidando el cumplimiento de sus objetivos que

redundara en beneficio de la organizacion, los trabajadores y la colectividad.

Espindola, Solchaga, Alcala, Rojas y Avila (2004) aluden que entre las

principales funciones que cumple éste departamento se encuentran:

A. Empleo: Teniendo como objetivo lograr que los puestos sean cubiertos con
el personal idoneo, de acuerdo a una adecuada planeacion de recursos

humanos. Entre sus subfunciones, se ubican las siguientes:

- Reclutamiento: Buscara y atraera solicitantes capaces para cubrir las
vacantes. Dentro de la politica, se sefala que antes de recurrir a
fuentes externas para cubrir una vacante, se debera procurar
cubrirla con personas que se encuentren laborando en la

organizacion y para quienes esto signifique un ascenso.

- Seleccién: Tiene como objetivo analizar las habilidades vy
capacidades de los postulantes con el fin de decidir objetivamente
cuales tienen mayor potencial para el desempefio de un puesto y

que posibilidades de desarrollo futuro tiene, tanto a nivel personal
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como de la organizacion. Para dicha seleccion objetiva, se debera
recurrir al uso de técnicas, psicotécnicas, encuestas
socioecondmicas, etc., a fin de eliminar hasta donde sea posible la
subjetividad en las decisiones. Cabe resaltar que aunque es el
departamento de recursos humanos quien auxilia a cada entidad
administrativa presentandole a varios candidatos, la decision final
corresponde al jefe de esta unidad.

Contratacion: Su objetivo principal es el llegar a acuerdos con las
personas, que satisfagan los intereses del trabajador y de la
organizacion. Su politica es establecer un clima cordial y esfuerzo

coordinado entre la empresa y el trabajador.

Induccién: Su objetivo estd encaminado a brindar la informacion
necesaria al nuevo trabajador y realizar todas las actividades
pertinentes para lograr su rapida incorporacion y adaptacion a los
grupos sociales que existan en su medio laboral. Por ende es
necesario que publique y difunda los objetivos y politicas de la

organizacion asi como todos aquellos aspectos que la caracterizan.

Integracién, promocion y transferencia: Busca asignar a los
trabajadores a puestos en que mejor hagan uso de sus habilidades,
ademas de estar en constante busqueda de su desarrollo. Estara
pendiente de los movimientos que se realicen que le permitan la
mejor posicion para este desarrollo. Tiene como politica principal el
que antes de cubrir las vacantes con fuentes externas, se debera
procurar cubrirlas con personas que ya estén laborando en la

organizacion.

Estar al pendiente del vencimiento de contratos de trabajo: Al

término de los contratos de trabajo, sera conveniente renovarse o
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rescindir a este, considerando las necesidades de la organizacion
como las del trabajador. Asi también, en caso de que se termine la
relacion laboral, se deberéd practicar una entrevista final para conocer
los puntos de vista del que se retira, y aprovechar la informacion y

los ascensos.

Compensacion suplementaria: Su objetivo es proveer incentivos
monetarios adicionales a los sueldos para motivar la iniciativa y con
ello lograr el cumplimiento de los objetivos, estas deben ser

proporcionales al esfuerzo realizado.

Control de asistencias: El objetivo que persigue se relaciona con el
establecimiento de horarios de trabajo y periodos de ausencia con o

sin goce de sueldo

Relaciones internas: Su objetivo es lograr que las relaciones
establecidas en la organizacién, sean desarrolladas y mantenidas,
considerando los intereses de ambas partes.

Comunicacion: Sus objetivos son promover un clima adecuado que
permita el intercambio de informacion dentro de la organizacion, asi
como el poder llegar a acuerdos para asi satisfacer los intereses de

la organizacion y de los trabajadores.

Disciplina: Tiene como objetivos el desarrollar y mantener
reglamentos en el ambito laboral que resulten efectivos, en donde
esta disciplina debera ser positiva, mediante estimulos y premios,

dejando los castigos y despidos a algunas excepciones.
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Motivacion personal: Su objetivo es desarrollar formas de mejorar las
actitudes del personal, asi como también las condiciones de trabajo,
las relaciones dentro de la organizacién y la calidad del personal.

Desarrollo personal: Brindar oportunidades para el desarrollo de los
trabajadores para que logren satisfacer sus necesidades y puedan
ocupar puestos superiores. En este sentido, es necesario identificar

areas en las que las personas aspiren a su promocion.

Capacitacion: Tiene como objetivo el brindar la oportunidad a los
trabajadores de adquirir conocimientos de cualquier indole, que le

beneficie tanto a nivel personal como laboral.

Entrenamiento: Su objetivo es brindar a los trabajadores
oportunidades para adquirir y/o desarrollar habilidades, para que
logren alcanzar el rendimiento establecido y de esta forma pueda

desarrollar sus potencialidades.

Servicio al personal: Tiene como objetivo el satisfacer las
necesidades de los trabajadores que laboran dentro de la
organizacién, apoyandolos en aspectos de seguridad y bienestar

personal.

Actividades recreativas: Implementar programas para resolver las
peticiones de los trabajadores. Asi también, es pertinente desarrollar
y mantener instalaciones y procedimientos para prevenir accidentes

de trabajo y enfermedades.

Proteccion y vigilancia: Persigue el objetivo de salvaguardar a la

organizacién mediante métodos precautorios.
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B. Planeacion de recursos humanos: Tiene la tarea de realizar estudios con
respecto a la proyeccion de la estructura de la organizacién en el futuro,
manteniendo al dia las proyecciones tecnoldgicas y econdémicas de la

organizacion.

Con base a lo anterior, se puede dar cuenta de la gran importancia que
tienen los recursos humanos, pues las organizaciones poseen un elemento en
comun: que estan integradas por personas, quienes llevan a cabo tanto los
avances, los logros y los errores de ésta. Por ello se dice son el recurso mas
preciado, la importancia de los recursos humanos se encuentra principalmente en
la habilidad para responder de manera favorable y con voluntad a los objetivos, y
en estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto por cumplir con el trabajo como por

ubicarse en el ambiente del mismo.

Espindola, Solchaga, Alcala, Rojas y Avila (2004) sefialan que una empresa
estd compuesta de seres humanos que se unen para beneficio mutuo, y la
empresa se forma o se destruye por la calidad o el comportamiento de su gente.
Por ello, es a través de los recursos humanos que los demas recursos se pueden

utilizar.

Los mismos autores, también aluden que entre las caracteristicas de los
recursos humanos podemos ubicar que los seres humanos no pueden ser
propiedad de la organizacion, pues tanto los conocimientos, la experiencia,
habilidades son parte del patrimonio personal, implicando una disposicion
voluntaria de la persona. Otra caracteristica recae en que las actividades de las
personas en las organizaciones son voluntarias; no obstante por el hecho de
existir un contrato de trabajo, la organizacion va a contar con el mejor esfuerzo de
sus miembros; no obstante esto soOlo se llevara a cabo si los objetivos de la
organizacién son valiosos y concuerdan los objetivos personales, por ende sélo
contara con él si perciben que esa actividad va a ser provechosa. Asi mismo, las

experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc., son intangibles, y se
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manifiestan solamente a través del comportamiento de las personas en las
organizaciones. Otra de las caracteristicas refiere a que el total de recursos de
una organizaciéon, en un momento dado, puede ser incrementado, mediante el
descubrimiento y el mejoramiento. Y por ultimo, estos son escasos, pues no todos

poseen las mismas habilidades, conocimientos, etc.

Es preciso mencionar a su vez, que la época moderna influyé de manera
decisiva en la administracion tradicional, pues a través de las aportaciones
realizadas por las ciencias del comportamiento se derivo lo que en la actualidad se
denomina administraciébn de recursos humanos, la cual pone énfasis en los

aspectos humanos.

Ante esto puede considerarse que tanto la interaccién que tiene la empresa
con sus empleados, como la que tienen las organizaciones con el medio
ambiente, puede ser explicada a través del concepto de sistema. Lopez (2004),
seflala que las organizaciones pueden ser interpretadas como un sistema con
ciertas actividades, las cuales tienen como finalidad el cumplir con un objetivo

lucrativo.

Con respecto a esto, Talcott Parsons (en Lopez, 2004) alude que un
sistema debe ser entendido como un todo que tiene un conjunto de partes
interrelacionadas entre si. Al enfocarnos a las empresas, un sistema es la
organizacién misma y ésta a su vez, tiene subsistemas que estan representados
por los departamentos que la componen y que pueden ser considerados de igual

manera como un sistema mismo.

Los sistemas segun Chiavenato (1998; en Lbépez, 2004), pueden
clasificarse en abiertos y cerrados, y su distincion hace referencia basicamente al
grado en que interactian con su medio ambiente. Por un lado, los sistemas
cerrados, se caracterizan por no interactuar con su entorno; sin embargo, en la

actualidad dificilmente encontraremos un sistema que sea cerrado, pues
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posiblemente encontraremos que no son abiertos como otros. En el caso
particular del departamento de recursos humanos, éste es considerado un sistema
abierto, cuyas actividades tienen efectos sobre el personal por las actividades

propias que desempefie dentro de la organizacion.

Considerando la gran relevancia que tiene la administracion de recursos
humanos en las organizaciones, se abordara principalmente una de las
subfunciones; la que se refiere al proceso de reclutamiento y seleccion,
involucrando especialmente la responsabilidad profesional que tiene el psicélogo
al decidir si un solicitante ingresa a trabajar o es rechazado, ya que dicha decision
tiene consecuencias importantes en la vida del ser humano, por ende es
importante conocer los procesos implicados en este proceso para reducir

significativamente las decisiones poco estratégicas.

3.2 Reclutamiento y Selecciéon de Personal

Las organizaciones tienen la necesidad de integrar a trabajadores que sean
capaces de hacerlas prosperas, y que las personas que la integren a su vez
manifiesten la satisfaccion de sus propias necesidades, para asi unificar esfuerzos
para el logro de objetivos tanto organizacionales como individuales. Surge asi el
propésito de captar aquellos individuos que presenten determinadas
caracteristicas que les permitan ejecutar con menos esfuerzos y una mayor

eficiencia los diversos trabajos presentes en la organizacion.

El proceso de Reclutamiento y Seleccién de personal es fundamental
dentro de las organizaciones, pues mediante la seleccion de personal se puede
saber quienes de sus solicitantes tienen mayor posibilidad de ser contratados,
implicando asi que se igualen las habilidades, intereses y personalidad del

solicitante con las especificaciones que requiere el puesto.
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En caso de que la seleccibn no se realice de manera adecuada, el
departamento de recursos humanos no logra sus objetivos; ademas, una seleccion
desafortunada puede impedir el ingreso de una persona con gran potencial, o
bien, el ingreso de una persona con influencia negativa puede afectar a la

organizacion.

Asi también, es necesario considerar que el nimero de pasos en el proceso
de reclutamiento y seleccion se modifica en relacion a la magnitud de la
organizacion, el nivel jerarquico, el tipo de puesto que se desee ocupatr, y el costo
de cada etapa y la efectividad de la misma para eliminar a los candidatos que no
retinan los requisitos necesarios para desempefar determinada labor. Por ello, el
personal debe estar capacitado en relacion a los pasos que seguird a lo largo de

este proceso para asi obtener resultados favorables.

En este sentido, es necesario conocer el desarrollo a lo largo del tiempo
gue ha tenido éste proceso de reclutamiento y seleccion, para de esta manera
conocer los pasos logicos a través de los cuales se atraen candidatos a ocupar un

puesto y la forma en que se eligen a las personas idéneas.

3.2.1 Desarrollo Histérico del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de

Personal

A través de la historia, podemos dar cuenta de que el hombre se ha
inclinado hacia la seleccion de los individuos por ciertas cualidades, y aunque
esta seleccién hacia uso de procedimientos rudimentarios, no deja de indicar que

no existiera la utilizacién de éstos.

Gomez y Teran (2005) mencionan gque en la antigua Roma se mostraba una
gran preferencia por los esclavos de raza negra para la realizacion de trabajos

duros, debido a su fortaleza. Al paso del tiempo se evoluciona hacia una
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seleccibn mas adecuada con base en la observacion objetiva de ciertas
cualidades y caracteristicas de los individuos. No obstante, es hasta los origenes
de la psicologia aplicada, cuando se comienzan a hacer las primeras evaluaciones

psicomeétricas.

Ademas, la relacion personal, la recomendacion, la fama o prestigio han
sido las bases por las que se han producido las relaciones de colaboracion y de
dependencia entre las personas a lo largo de los tiempos. Por lo que, sin duda se
ponia en marcha algun tipo de intuicion, de reflexion mas o menos formal o de
psicologia ingenua, sobre la conveniencia o inconveniencia de aceptar a ésta o a

aguella persona como colaborador.

Por tanto, el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal (RSP) es
una de las actividades fundamentales a las que se ha enfrentado toda
organizacion desde la antigiedad, ya que el ser humano necesita hacer
predicciones sobre las futuras acciones de los demas, sobre todo cuando tiene

gue contar con su colaboracién para lograr sus objetivos.

En la actualidad, uno de los problemas mas fuertes que enfrenta el
departamento de recursos humanos dentro de las organizaciones, es
precisamente dicho proceso, que le es solicitado por los diversos departamentos,
direcciones o entidades que componen la empresa. Y en definitiva, la tarea de
escoger al personal mas apto no es facil, pues se tienen que seleccionar

cuidadosamente para poder confiarles la tarea.

En este sentido, Espindola, Solchaga, Alcala, Rojas y Avila (2004) sefialan
que el proceso de reclutamiento y seleccién de personal como tal, describe un
cierto orden légico de pasos a seguir que son identificados como: planeacién de
recursos humanos, necesidad de recursos humanos, requisicién, analisis de
puestos, reclutamiento de personal (fuentes de reclutamiento), la seleccion de

personal que involucra la solicitud empleo, hoja de solicitud, entrevista inicial, la
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evaluacion técnica, la evaluacién psicologica, la encuesta socioecondmica, la
entrevista de evaluacion, el examen médico, para concluir en una decisién en

cuanto si sera contratado o no.

La planeacion de Recursos Humanos, principalmente hace énfasis a la
manera de determinar de forma sistematica la provision y demanda de empleados
que tendra una organizacion. Una vez determinado el numero y el tipo de
empleados, el departamento puede planear sus labores de reclutamiento,
seleccién, capacitacion, entre otros. Dicha planeacién, permite al departamento de
personal suministrar a la organizacién de personal adecuado en el momento
oportuno, ésta tarea es altamente prioritaria pues sin ella no pueden llevarse a

cabo otras actividades.

La necesidad de recursos humanos, se da posterior a la planeacion,
iniciandose cuando se presenta una vacante, la cual puede ser entendida como
la disponibilidad de una tarea a realizar o puesto a desempefiar. Antes de iniciar a
cubrir esa vacante, se debera estudiar la posibilidad de redistribucién del trabajo,
con el fin de que las funciones puedan realizarse entre el personal existente, y en

el caso de no ser posible esto, se procedera a solicitar que se cubra.

Al no poder redistribuir el trabajo, la requisicién es uno de los pasos mas
importantes para el inicio del proceso de reclutamiento y seleccién, pues en ésta el
reemplazo y el puesto de nueva creacion, son notificados a través de la requisicion
al departamento de seleccion de personal, sefialando los motivos que las estan
ocasionando, la fecha en que se debera estar cubierto el puesto, el tiempo por el

gue se contratara, el departamento, turno y horario.

Normalmente la requisicibn es tramitada al departamento de personal y
lleva contenidos técnicos y personales que deberd poseer el candidato; no
obstante, el psicologo tiene la tarea de conocer que perfil psicoldgico requiere el

candidato para para asi seleccionar al mejor preparado.
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Recibida la requisicion, se recurrira al analisis de puestos, para determinar
que requisitos debe satisfacer la persona, asi también se debe elaborar un perfil
psicolégico de acuerdo a los requerimientos de la empresa y el departamento,
para ocupar el puesto eficientemente. La informacion obtenida sin duda es
importante, ya que comunica a los especialistas qué deberes y responsabilidades

se asocian a cada puesto.

Dicho perfil segun sefala Grados (1979), debe contener los datos
técnicamente psicoldgicos para elaborar el modo mas adecuado de evaluacién, en
donde los puntos hacen referencia al &rea intelectual, de personalidad y de
habilidad. La estructuracion de una bateria psicol6gica, debe estar basada en los
contenidos en el perfil y en los datos de la requisicion. De este modo, las
caracteristicas intelectuales estaran determinadas por los factores de capacidad
en términos de analisis, sintesis, nivel de pensamiento, integracion, organizacion,
etc. que el puesto requiera. Mientras que las caracteristicas de habilidad, lo estan,
por las condiciones determinadas por la labor a desempefiar, y las de
personalidad por factores internos como motivacién, intereses, estabilidad

emocional, juicio, etc.

El perfil psicolégico brindara las caracteristicas que debe poseer el
candidato para ocupar el puesto que se requiere, lo que ayudara
significativamente a elaborar la bateria adecuada para su evaluacion. Asi
también, el recurrir al analisis y disefio de puestos, permitird recabar informacion,
tal como conocer lo que cada trabajador hace y las aptitudes que requiere para

desempeiniar eficientemente el puesto.

Por tanto, es requisito necesario conocer lo que se va a analizar; es decir el
puesto. El cual puede definirse segun Grados (1979) como un conjunto de
funciones atribuibles a una persona y que exigen, cierto grado de habilidad,
esfuerzo y responsabilidad bajo ciertas condiciones especificas. Dicho concepto

abarca dos elementos esenciales que son: su contenido (conjunto de funciones
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concretas) y sus requisitos (determinados por los factores de habilidad, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabajo), los cuales son necesarios para el
desempefio eficiente de su trabajo.

Una de las técnicas que sirve de apoyo para la recopilacion de los datos, en
la separacion de los elementos objetivos y subjetivos que el trabajo implica, es la
técnica de analisis de puestos, qué estd encaminada precisamente a conocer y
definir su contenido y requisitos. Teniendo como aspecto fundamental la

separacion y ordenamiento de los elementos que componen un puesto.

Para la aplicacion de esta técnica Grados (1979) sefiala que se requiere
recabar los datos referentes al puesto con integridad y precision, separando los
elementos objetivos y subjetivos del puesto, considerando los aspectos que debe
poseer el trabajador, y ordenar ambos grupos con los datos correspondientes.
Posteriormente, se deben consignar por escritos los datos obtenidos de manera
clara y sistematica, para un buen manejo del conjunto de los resultados del

analisis.

Para comprender mejor esta técnica, Grados (1979) considera que es

necesario conocer algunos conceptos, tales como:

Analista: Persona encargada de recoger, ordenar y consignar los datos. Debe
poseer capacidad de observacion, una mente analitica y facilidad de expresarse

de manera clara.

Descripcion del puesto: Es la forma escrita donde se consignan las operaciones

materiales que debe realizar el trabajador.

Especificaciones del puesto: Forma en que se anotan metddicamente los
requisitos de habilidad, esfuerzo, responsabilidad, y condiciones de trabajo que

implica una labor.
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La persona encargada de hacer éste analisis, tiene que reportar el resultado
de su investigacion haciendo uso de un lenguaje objetivo y accesible a las
personas que se lo solicitaron. El analisis de puestos no consiste sélo en separar y
estudiar cada uno de los elementos involucrados, sino que éste debe de analizar
si ya ha obtenido la informacién suficiente o si ha dejado de observar algunos
aspectos. Para lograr una éptima recopilacion de la informacion, se puede contar
con varios medios como lo es la entrevista, la observacion directa o el

cuestionario.

Para realizar un andlisis de puestos se requiere llevar a cabo una serie de
pasos o actividades para alcanzar los objetivos propios del andlisis. Dichos pasos
son denominados segun Grados (1979) “Proceso del Analisis de Puestos”, el cual
permite llevar una secuencia de manera ordenada para la obtencion de la

informacion.

Un procedimiento, que si bien no es el Unico que existe, es el que expone
Grados (1979), quien considera que las actividades que involucra un analisis de

puestos son:

1. Aprobacion de la Gerencia: Para llevar a cabo cualquier procedimiento
administrativo, debe tener sin duda la aprobacion de la Gerencia, y para
hacerlo es necesario presentar el planteamiento del sistema como una
inversion y hacer un presupuesto de su costo, sefalando también los

beneficios que se obtendran.

2. Fijar objetivos: Es imprescindible dar a conocer los objetivos del analisis
para conocer que tipo de factores van a ser investigados. Lo cual se puede
llevar a cabo contestando dos preguntas: ¢Qué es lo que nos va a servir? y

¢ Para qué nos servira?
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Establecimiento de un programa de accion: Involucra la secuencia en que

se realizard el andlisis y en que tiempo se llevara a cabo.

Seleccionar al personal que hara el analisis: La seleccion del personal
debe considerar ciertas cualidades como la capacidad de observacion,

mente analitica y, facilidad de expresarse clara y objetivamente.

Entrenar a los analistas: Es necesario que las personas seleccionadas sean
entrenadas en el manejo de técnicas, situaciones, etc. Y podrian dar un
recorrido por la empresa para obtener informacion mas detallada sobre los

elementos de cada puesto.

Definir métodos de trabajo y disefar instrumentos de recopilacion de datos:
Los métodos de trabajo son aquellos que se utilizan en la obtencion de
informacion como son:. las entrevistas, cuestionarios y la observacion
directa. Y el disefio hace referencia a la elaboracion de instrumentos
adecuados en cuanto al orden, secuencia y nivel de aplicacion. El

instrumento se disefa, se pilotea y se corrige.

Campafia de informacion y motivacion a los trabajadores: Para que sea
eficiente el andlisis de puestos, es necesario contar con la cooperacion de
los trabajadores. Esta campafia se puede llevar a cabo por grupos o para la

poblacién completa, y debe hacerse simultaneamente a la de informacion.

Seleccién de los ocupantes del puesto de quienes se obtendra la
informacion: Es requisito importante el contar con los trabajadores
adecuados que nos serviran para la obtencion de informacién. Dicha
seleccién se lleva a cabo con base a: experiencia en el puesto, capacidad
adecuada de rendimiento, facilidad para comunicarse, responsabilidad que
posee y el tipo de relaciones con otros trabajadores.
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Para la elaboracion del andlisis de puestos definitivo, el primer aspecto a
considerar es el recabar primero la informacion, basicamente los principales
medios para conocer los elementos que integran cada puesto son la observacion

directa, la entrevista y el cuestionario.

Respecto a la observacion directa, ésta se lleva a cabo en el lugar en que
se desarrolla el trabajo y se requiere tomar datos por escrito. Su realizacién
implica que el trabajador no se sienta incomodo con la presencia del analista con
el fin de que realice sus actividades como normalmente lo hace. Es necesario que
el analista observe todas las operaciones que el empleado realiza, asi como
anotar el tiempo que destina para cada una de ellas, la calidad, cantidad y

precision.

La observacion puede ser complementada con explicaciones verbales del
trabajador y su supervisor inmediato. Por tanto, en la entrevista, el trabajador
podra hablar sobre sus actividades y la manera en que las realiza, cuidando que lo
haga de forma ordenada. Asi mismo, el supervisor puede proporcionar informes

acerca de los requisitos de la especificacion del puesto.

Por su parte, los cuestionarios aunque tienen la desventaja de estandarizar

los datos, pueden servir de complemento a los dos anteriores.

El segundo aspecto a considerar es el andlisis de la informacion recabada y
la elaboracion de un borrador del analisis de puestos, en donde es primordial
realizar un analisis de todos los datos, para asi detectar las posibles

incongruencias, éste borrador es susceptible a correcciones o ajustes.

El tercer aspecto refiere a la verificacion del analisis de puestos original, en
donde la primera verificacion se hace con el sujeto que proporciond la
informacion, por ende se pueden detectar contradicciones, problemas en la

redaccion o errores de definiciones de conceptos. La segunda verificacion se lleva
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a cabo con el supervisor inmediato y se compara con la primera para detectar
diferencias. Por ultimo, se lleva a cabo otra verificacién con los trabajadores que
desempeiien el mismo puesto, lo que nos ayudara a determinar lo que hace el

trabajador o en su caso qué es lo que deberia hacer.

Posterior a esto, se elabora el analisis de puestos definitivo, el cual se hace
una vez que se han recopilado los datos, y se han analizado y verificado. Este
informe tiene la cualidad de que se describe detalladamente, es claro y preciso y

con un lenguaje accesible.

Al finalizar lo anterior, se procede a la presentacion del analisis de puestos
a quien corresponde, pueden anexarse algunas notas del analista para revelar el
por qué se tomaron ciertos datos, y finalmente éste analisis debe estar actualizado

ya que un puesto no es estatico.

Dentro de las actividades que se incluyen en el andlisis de puestos, es
indispensable tener en cuenta cuales son los elementos que se incluyen en el
contenido y los requisitos del puesto, esto se hace a través de dos productos
esenciales que son: la descripcion de puestos y la especificacion del puesto.

La descripcion del puesto es definida por Grados (1979), como el producto
del andlisis que consiste en un reporte escrito sobre el contenido del puesto, y
esta formada por tres partes: descripcion encabezado, descripcion genérica y

descripcion especifica.

La primera hace referencia a los datos que nos permiten la identificacion
del puesto y contiene como puntos principales el titulo del puesto, la clave,
categoria, horario, sueldo asignado al puesto, la ubicacion del puesto, jerarquia y
contactos, numero de trabajadores que desempefian el puesto, nombre y firma del

analista y del supervisor, y por ultimo la fecha del andlisis.
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A la descripcion genérica, le corresponde la explicacion detallada de las
operaciones que realiza el trabajador, que puede ordenarse de la siguiente
manera: actividades diarias, actividades periddicas, actividades eventuales y los
accesorios del puesto (elementos fisicos que permitiran el desarrollo de las

funciones como maquinaria, papeleria, equipo, herramientas, etc.).

Por otra parte, la especificacién del puesto se describe como otro producto
del andlisis, el cual consiste en un reporte por escrito sobre la habilidad,
responsabilidad y esfuerzo que exige el puesto. Es necesario que los reclutadores
conozcan las especificaciones del puesto para las posiciones que han de cubrir, y
puede definirse como la declaracion de los conocimientos, habilidades y aptitudes
gue necesita una persona para desempefiar el trabajo (Cortés, 1998; en Gomez y
Teran, 2005).

En cuanto a la habilidad ésta es la capacidad para desempefiar el puesto y
se divide en dos clases: la habilidad fisica y la mental. La primera, puede
determinarse por medio de elementos como el entrenamiento, la destreza, la
agilidad y la rapidez; mientras que la habilidad mental incluye tanto la escolaridad,
la experiencia, el criterio, la iniciativa, los conocimientos, la capacidad de

expresion y el ingenio.

Con respecto a la responsabilidad, esta es derivada de la actividad propia
del puesto y de la relacién que guarda con el proceso productivo, con equipo que
se maneja, con informacion confidencial, etc. La responsabilidad puede ser, segun
Grados (1979), por el trabajo de otros (riesgos a los que estén expuestos los
subordinados), por valores, que pueden ser equipo, dinero e informacién
confidencial y por tramites, procesos o procedimientos.

Con respecto al esfuerzo, éste puede ser fisico 0 mental y esta determinado
en gran parte por el tipo de habilidad que requiere el trabajador. El esfuerzo fisico

hace referencia a la fuerza fisica requerida, a la tension muscular, al cansancio
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fisico y la postura; mientras que en el esfuerzo mental, se resalta la atencion
visual y auditiva, la fatiga mental, la concentracion, la tensién nerviosa, el volumen

y el ritmo de trabajo.

Aunado a esto, las condiciones fisicas son importantes, pues involucra
todas aquellas condiciones fisicas del medio ambiente en que se realiza el trabajo
asi como a los riesgos a los cuales se expone. En este apartado podemos ubicar
al medio ambiente (iluminacién, temperatura, humedad, ventilacion, ruidos,
limpieza, olores desagradables y espacio), posicion (en términos fisiologicos) y

riesgos (contraer enfermedades y accidentes).

Por ultimo otros requerimientos del puesto, hacen referencia a condiciones
de tipo fisico que necesita el sujeto para cubrir el puesto como puede ser edad,
sexo, estatura, peso, estado civil, capacidad para viajar, si se puede ser
estudiante, nacionalidad y presentacion.

Posterior a este analisis y siguiendo el orden logico propuesto por
Espindola, Solchaga, Alcala, Rojas y Avila (2004), lo que prosigue al andlisis de
puestos es el proceso de reclutamiento de personal, el cual serd descrito en el

apartado siguiente.

3.2.2 Reclutamiento de personal

El proceso de reclutamiento ha sido definido por distintos autores, uno de
ellos es Arias (1984, en Lépez, 2004) quien sefala que “una organizacion se vale

del reclutamiento para atraer candidatos adecuados a sus necesidades”.

Por su parte, Chiavenato (2009) menciona que el reclutamiento consiste en
un conjunto de procedimientos que tienen como fin atraer candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.
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Dicho autor considera también que, es un sistema de informacion, mediante
el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos
oportunidades de empleo que pretende llenar. De igual modo, GOmez y Teran
(2005) coinciden en este ultimo aspecto, pues suponen que el reclutamiento es
una actividad de divulgacién, de llamada, de atencion, de incremento en la

entrada; por tanto, es una actividad positiva y de invitacion.

También ha sido considerado como la técnica que esta encaminada a la
adquisicion de recursos humanos para la empresa u organizacion en el momento
oportuno. Uno de los puntos importantes en esto, es que para conseguir que el
reclutamiento sea eficaz, se debe atraer un contingente de candidatos suficientes
para asi abastecer de manera adecuada el proceso siguiente que hace referencia

a la seleccion (Grados, 1979).

El reclutamiento consta de procedimientos mediante los cuales se provee
de los recursos humanos con capacidades inherentes a las que se necesitan para
desempefiar actividades, para lo que fueron -constituidas dentro de la
organizacion. Sus fuentes pueden ser externas o internas, y se basan en técnicas
que utiliza la empresa para dar a conocer las vacantes que tiene una determinada

posicion de trabajo.

El reclutador, que generalmente es un psicélogo, ademas tendra que
recurrir a lugares especificos, utilizando medios de difusién o de comunicacion
para obtener los recursos necesarios. A estos lugares se les denomina fuentes de
reclutamiento, y a los medios de comunicacion o difusion, medios de

reclutamiento.

En el proceso de reclutamiento los pasos a seguir refieren a la divulgacion
de las vacantes por medio de los distintos medios de reclutamiento, para
posteriormente ponerse en contacto con los candidatos para su recepcion en la

empresa.
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Retomando, las fuentes de reclutamiento pueden clasificarse en dos tipos
por sus caracteristicas propias: internas o externas y son de gran interés y utilidad
para el psicologo reclutador. Asi mismo también puede existir el reclutamiento

mixto como tercer fuente (Grados, 1979).

Por un lado, el psicologo puede recurrir a fuentes externas cuando las
exigencias o actividades especificas de un puesto vacante no se cubren con los
recursos humanos en un momento dado dentro de la empresa, por lo que sera
necesario recurrir a las fuentes que puedan proporcionar los candidatos posibles
para cubrir la vacante. Este tipo de reclutamiento abarca generalmente candidatos
reales o potenciales, disponibles u ocupados en otras empresas; por tanto al
requerir recursos humanos ajenos a la empresa, utilizan para su obtencién algun
método de reclutamiento externo, entendiéndose por externo fuera de la

organizacion.

Grados (1979) define a este tipo de reclutamiento como la obtencion de
recursos humanos fuera del lugar donde radica la empresa, que por sus
caracteristicas técnicas o de mano de obra no puede proporcionar el elemento

humano que se necesita.

Dado que estas fuentes no se encuentran a la mano, es necesario que se
programe el sistema de reclutamiento adecuado, por ello se tienen dos opciones,
mismas que van de acuerdo con la calidad técnica o de mano de obra que su
vacante requiere; es decir, se hace referencia a los dos puntos contenidos en el
concepto de reclutamiento externo, denominados reclutamiento foraneo,

reclutamiento internacional, masivo y eventual.

De esta manera al considerar que el reclutamiento externo puede ser
fordneo o internacional, o bien también masivo o eventual, es necesario sefalar
cuales son sus caracteristicas particulares. En el caso del primero, se hace

referencia a que en algunas ocasiones la calidad técnica o la mano de obra se
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localiza, en puntos especificos del pais por causas como pueden ser las
condiciones del medio, la ubicacion de las universidades o empresas que se

dedican a alguna labor.

Por ello, es de vital importancia tener los contactos necesarios que nos
permitan una buena programacion de este reclutamiento foraneo en distintos
puntos del pais. Ya una vez establecidos los contactos, puede recurrir a los
medios necesarios para obtener a sus candidatos y seleccionar al mas
conveniente de acuerdo a sus fines. Asi también, comUunmente se utiliza soélo la
recepcion de documentos y la entrevista; no obstante, éstos no son suficientes

como métodos evaluativos.

Es conveniente segun Grados (1979) que el psicélogo o el reclutador,

programe las actividades bajo las siguientes condiciones:

a) Etapa de preseleccion: Cubre el perfil solicitado (experiencia, profesion,
etc).

b) Evaluacion Técnica: implica la potencialidad del candidato en forma técnica
para el desempefio adecuado del puesto.

c) Evaluacién psicologica: Es el conocimiento de la personalidad y

potencialidad psicologica del candidato.

Por su parte, el reclutamiento internacional, primordialmente se requiere
cuando las necesidades de una empresa no pueden ser satisfechas con las
fuentes que proporciona el pais, por lo que se recurre a personal que se
encuentre fuera del pais que posea lo que se requiere. En éste tipo de
reclutamiento, el psicélogo o reclutador debera realizar los contactos con los
candidatos que requiere bajo las condiciones del perfil, asi como la evaluacién
técnica y psicolégica que se requiera. Este tipo de reclutamiento es similar al

foraneo pero en gran escala, y en la mayoria de los casos tiene la responsabilidad
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de cubrir puestos vacantes a nivel ejecutivo o general, y en muchas ocasiones

como directivos.

Otro tipo de reclutamiento que sefiala Grados (1979), es el masivo, el cual
se realiza en instituciones del Sector Publico y generalmente requiere de una gran
cantidad de personal, que por el tiempo y costo no seria posible proporcionarles la

atencioén individual utilizada normalmente.

Mientras que el reclutamiento de personal eventual, se da cuando las
necesidades especificas de las organizaciones, requieren personal de manera
temporal, en donde el reclutador puede recurrir a organizaciones que brinden éste

tipo de servicio.

Las fuentes externas son aquellas en las que el psicélogo o el encargado
en cuestion puede recurrir por sus caracteristicas en la preparacion y desarrollo
personal desde los aspectos profesionales, educativos o técnicos, y que son
ajenos a la estructura de la empresa. Entre las mas importantes segun Grados

(1979) se encuentran:

a) Profesionales y educativas: Son estructuras de organizacion que se
dedican a la preparacién de profesionales en las distintas areas cientificas y
tecnoldégicas, como pueden ser universidades, escuelas comerciales,
profesionales, tecnoldgicos, institutos, etc. Las cuales cuentan con guias de
carrera en las que el psicélogo principalmente puede saber con detalle su
localizacion, asi como las actividades y profesiones que en ellas se
imparten. En éstas se puede encontrar personas capacitadas en
determinada profesion o especialidad que satisfagan las necesidades de la

empresa.
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d)

f)

9)

h)

94

Asociaciones profesionales: En caso de que se requiera personal con
experiencia en un determinado campo cientifico, tecnolégico o profesional,
el psicélogo reclutador puede disponer de personal en las distintas
asociaciones profesionales, las cuales proporcionan informacion sobre
profesionales en su ramo, asi como especializacion 0 experiencia

requerida.

Bolsa de Trabajo: Son organizaciones que se dedican a proporcionar
informacion con respecto a vacantes en distintas empresas o centros de
trabajo y que prestan sus servicios de forma gratuita para el trabajador.
Pueden recurrir las empresas solicitando candidatos para cubrir sus

vacantes.

Agencias de colocacion: El cobro de estas agencias se encuentra dirigida a
la empresa, y cobran un mes de salario de la persona que colocan, el 50%
al aceptarlo, y el resto pasando treinta dias. Si es de nivel ejecutivo cobran

el 10% del salario anual.

“‘La puerta de la calle”. Cuando un candidato se presenta sin que haya
existido una forma de llamado para €l por parte de la empresa, y éste se

presenta de forma espontanea.

Archivos de candidatos que se presentan espontdneamente o en otros

procesos de reclutamiento.
Candidatos presentados por empleados de la empresa.
Carteles o anuncios en la porteria de la empresa. Contactos con sindicatos

y asociaciones gremiales: Sirve mas como estrategia de apoyo, que como

estrategia principal.
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i) Conferencias y charlas en universidades y escuelas: Contactos con otras
empresas que actlan en el mismo mercado, en términos de cooperacion

mutua.

j) Viajes de reclutamiento a otras localidades.

k) Anuncios en diarios o revistas.

[) Agencias de Reclutamiento.

Entre las ventajas de las fuentes externas, se puede ubicar que se tiene
gente nueva en la organizacion, por ende el personal trae nuevas ideas y
enfoques, permitiendo que la organizacion se mantenga actualizada. Ademas se
pueden distinguir porque renuevan y enriquecen los recursos humanos, con el
consiguiente beneficio para la empresa por tener personal con igual o mayor a los
requerimientos de las politicas de la empresa; aunado a esto, aprovecha la

inversién en capacitacion hecha por otras empresas o por los mismos candidatos.

Entre sus desventajas se encuentran el que supone una inversion de
tiempo en la localizacibn del candidato idoneo, ademas de una inversion
monetaria costosa, pagando comisiones o0 anuncios en periodicos y revistas, e
inclusive sueldos del personal ocupado para tales menesteres. Asi mismo la
seguridad de que el candidato funcione es menor, dado que éste no se conoce, y
al considerar a un candidato externo puede dar lugar al malestar en el personal de
la empresa, ya que se percibe que el personal interno no tendra oportunidades
futuras de desarrollo. Otra desventaja refiere a que puede afectar a la tabulacion
de sueldos que se tienen dentro de la organizacion, ya que los sueldos pueden ser

diferentes en relacion a la organizacién que lo requiere.
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Por otra parte, las fuentes de reclutamiento internas, tienen lugar cuando

existe determinada vacante y la empresa trata de ocuparlo mediante la promocion

de sus empleados lo que es denominado movimiento vertical, los transfiere

(movimiento horizontal) o bien puede transferirlos con promocion, lo que se

considera como movimiento diagonal.

Dichas fuentes son aquellas que sin necesidad de recurrir a personas o

lugares fuera de la empresa, proporcionan el personal requerido en el momento

oportuno.

Las fuentes que juegan un papel importante en una empresa u

organizacién segun Grados (1979) son:

a)

b)

d)

Sindicatos: Por la reglamentacion del contrato colectivo de trabajo, es una

de las principales fuentes en lo que respecta al personal sindicalizado.

Archivo o cartera de personal: Se integra con las solicitudes de los
candidatos que se presentaron en procesos anteriores de reclutamiento y
que fueron archivadas sin haber sido utilizadas porque fue cubierta la

vacante.

Familiares y recomendados: Cuando se promocionan las vacantes entre los
propios trabajadores, a fin de que los conocidos o familiares retnan los

requisitos o caracteristicas del puesto que se encuentra vacante.

Promocién interna de personal: Cuando se estudia las plantillas o historia
laboral con el objetivo de determinar si existe o no algun candidato viable a
ser ascendido de forma vertical al puesto vacante, tomando en cuenta los

conocimientos, aprendizaje y responsabilidad.
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Entre las ventajas de éste tipo de reclutamiento, se encuentran el que es
menos costoso que el externo, pues se evitan gastos de prensa, cuotas de
contratacion, y costos propios del proceso. También es mas rapido y dependera
de la disponibilidad de la persona, por lo que se evitara el tiempo de reclutamiento

del proceso externo.

Asi mismo, se tiene mayor indice de validez y seguridad, debido a que ya
se conoce al candidato y éste ya ha sido evaluado anteriormente, por ende no
sera necesario un proceso de integracion ni de induccion. Otra de sus ventajas
refiere a que es una motivacion para los empleados ya que pueden observar que
tienen posibilidades de ascender, permitiendo asi que estos puedan demostrar sus

virtudes y aprovechen la inversion en la capacitacion.

Por el contrario, entre sus desventajas se encuentran el que puede generar
conflictos entre los mismos empleados que tuvieron la misma oportunidad. En el
caso de ascensos en donde en largo tiempo no hay promociones, se corre el
riesgo que el personal ascendido se rodee de personal con pocas capacidades

tratando de evitar que otras personas vayan a quitarle su puesto.

No obstante, las empresas nunca hacen sélo reclutamiento interno ni
externo, ya que pueden complementar ambos, denominandose reclutamiento
mixto. Esto se da cuando al utilizar reclutamiento interno, se debe encontrar un
reemplazo para cubrir el cargo que deja el individuo ascendido a la posicion

vacante.

GoOmez y Teran (2005), mencionan que éste tipo de reclutamiento puede

ser adoptado de tres maneras:

a. Inicialmente, reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno, en
caso de que aquel no de los resultados deseables. La empresa esta mas

interesada en la entrada de recursos humanos que en su transformacion, asi
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también la empresa requiere personal calificado y necesita importarlo del

ambiente externo.

b. Inicialmente, reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo, en
caso de que no presente resultados deseables. La empresa da prioridad a
sus empleados en la disputa o en la competencia por las oportunidades
existentes. Si no halla candidatos del nivel esperado, acude al reclutamiento

externo.

c. Reclutamiento externo y reclutamiento interno “simultaneos”. Caso en que la
empresa esta mas preocupada por llenar la vacante existente, sea a través
de entrada (INPUT) o a través de la transformacion de sus recursos

humanos.

Ahora bien, considerando que los dos tipos de fuentes de reclutamiento
nos indican de donde atraeremos el talento, es preciso ahora ahondar en los

medios de reclutamiento para difundir el puesto vacante.

Grados (1979) sefala que estos medios penetran en distintos ambientes y

son capaces de transmitir informacioén a distintos estratos sociales y educativos.

Entre los medios de los cuales podemos hacer mencién se ubican los

siguientes:

1) Periédico: Que es uno de los medios mas usados en reclutamiento de
personal. Grados (1979) alude que normalmente los anuncios en primera
plana se emplean en el caso de requerirse personal ejecutivo y a su vez
pueden utilizarse los anuncios interiores, que tienen un costo mas bajo.
Representa cierta seguridad de que la informacion que se manda llegara y

eficiencia a los lugares que se desee.
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2) Radio y Television: Estos no son usados con frecuencia por su alto costo
econOémico, y puede ser (til en los casos en que se requiera reclutar en

provincia.

3) Grupos de Intercambio: Los encargados de reclutamiento de personal de
las empresas comparten informacion sobre los diversos candidatos que han
recibido. Lo que trae como ventaja el obtener recursos humanos de forma
inmediata y sin costo, por lo que de esta manera se pueden aprovechar los
recursos que han obtenido otras organizaciones para resolver algunas

problematicas de reclutamiento que se le presenten.

4) Boletines: Este medio es utilizado cuando se requiere que los recursos
humanos residan en los alrededores de la empresa, realizando impresos,
sefialando las vacantes y las prestaciones, enviandolas a domicilios

cercanos.

5) Revistas profesionales: Son requeridas normalmente cuando se requiere

personal calificado en la profesion.

6) Internet: En la actualidad uno de los medios mas eficaces para la
publicacion de vacantes, son las bolsas de trabajo en Internet. Las cuales
sin duda han marcado una novedosa manera de reclutar, teniendo como
ventajas la rapidez y considerando los criterios necesarios para cada
vacante. Este medio se usa también para obtener recursos humanos tanto

nacionales como internacionales.
7) Periodicos internos
Por otra parte, un aspecto relevante sobre el proceso de reclutamiento

recae en que son los requisitos de la empresa los que son determinantes antes de

buscar al personal idoneo. Dichos requisitos, son en beneficio de la misma
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organizacion siempre considerando el salvaguardar sus intereses. Estos son
denominados segun Grados (1979) como politicas de la empresa, y por ningun
motivo pueden ser omitidos por el psicélogo.

Las politicas de reclutamiento, se establecen de acuerdo a las
caracteristicas de la organizacion; es decir, el area de reclutamiento estard sujeta
a las condiciones de la empresa y determinard las exigencias de presentacion, la
capacidad econdémica, los salarios, etc. Estos aspectos son de gran importancia
puesto que pueden servir como el primer filtro ante las exigencias de la vacante,

ahorrando asi tiempo en el proceso.

Al término de este proceso, y siguiendo el orden légico propuesto por
Espindola, Solchaga, Alcala, Rojas y Avila (2004), se procede a la seleccion de
personal, considerando a los candidatos obtenidos durante el proceso de

reclutamiento.

3.2.3 Seleccion de Personal

La seleccion de personal ha sido definida por diversos autores, entre los
cuales se encuentra Arias (1984; en Lopez, 2004) quien sefiala que puede ser
definida como un procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto
adecuado, a un costo también adecuado. Permitiendo la realizacion del trabajador
en el desempefio de su posicidn asignada, el desarrollo de sus habilidades,
ademas de su potencialidad, con el fin de hacerlo mas satisfactorio a si mismo y a

la comunidad, para que contribuya a los propdsitos de la organizacion.

Por su parte, Chiavenato (2009) la define como la eleccion del individuo
adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio, escoger entre los

candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en
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la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del

personal.

Mientras que Grados (1979), sefiala que la seleccién es la serie de técnicas
encaminadas a encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado.
Aunque también ha sido definida como una actividad de comparacion o
confrontacion, de eleccion, de opcién y decision, de filtro de entrada, de

clasificacion y, por consiguiente, restrictiva (Gomez y Teran, 2005).

Considerando lo anterior, basicamente la seleccion es la eleccién del
individuo adecuado para el cargo adecuado. De esta manera, la seleccién busca

solucionar dos problemas fundamentales:

a. Adecuacion del hombre al cargo.

b. Eficiencia del hombre en el cargo.

Asi también, es necesario considerar que mediante la seleccion se logran
satisfacer necesidades presentes y futuras de las organizaciones. Ademas, la
informacion recabada de los candidatos permitira comparar y tomar una decision
sobre los candidatos que tienen ciertas cualidades y conocimientos, para el

desemperio de la posiciéon ofrecida.

La seleccion de personal cumple su finalidad cuando coloca en los cargos
de la empresa a los ocupantes adecuados a sus necesidades y que pueden, a
medida que adquieren mayores conocimientos y habilidades, ser promovidos a

cargos mas elevados que exigen mayores conocimientos y habilidades.

Aunado a esto, la seleccion toma como base el analisis y especificacion del
puesto (capacidades técnicas especificas, perfil de las caracteristicas particulares

de cada individuo como sexo, peso, apariencia, agudeza, visual, fuerza, etc.),
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cualidades que fortalecen o complementan a la experiencia acumulada, o

simplemente el respaldo académico.

En este sentido, la seleccion debe mirarse como un proceso real de
comparacion entre dos variables: Los requisitos del cargo (exigencias que debe
cumplir el ocupante de un cargo) y el perfil de las caracteristicas de los candidatos
que se presentan. La primera variable la suministra el analisis y la descripcion del

cargo; la segunda se obtiene mediante la aplicacion de técnicas de seleccion.

De esta manera se puede sefalar entonces que, la seleccién es un proceso
de decisién en donde una vez establecida la comparacién entre las caracteristicas
exigidas por el cargo y las de los candidatos, puede suceder que varios de ellos
cumplan las exigencias y merezcan ser postulados para que el organismo

solicitante los tenga en cuenta como candidatos a ocupar un cargo vacante.

El proceso de decision puede implicar tres modelos de comportamiento

sefialados por GOmez y Teran (2005):

a. Modelo de Colocacién: Cuando no contempla el rechazo. En este modelo

hay s6lo un candidato para una vacante que debe ser cubierta por él.

b. Modelo de seleccion: Cuando hay varios candidatos para cubrir una vacante
cada candidato se compara con los requisitos que exija el cargo por proveer;

pueden ocurrir dos alternativas: Aprobacion o rechazo.

c. Modelo de clasificacion: Es el enfoque mas amplio o situacional. En éste
modelo hay varios candidatos para cada vacante y varias vacantes para cada
candidato. Cada candidato se compara con los candidatos con los requisitos

exigidos para ocupar el cargo vacante. Ocurren dos alternativas para el
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candidato: puede ser rechazado o aceptado para ese cargo. Si es rechazado
pasa a ser comparado con los requisitos exigidos para los otros cargos
vacantes, hasta que éstos se agoten; de ahi la denominacién de

clasificacion.

La importancia de una buena seleccion radica en, tener mejores
expectativas de un trabajador en el desempefo de sus actividades dentro de una
empresa. En este sentido, la evaluacion segun Grados (1979) debe realizarse de

manera secuencial y precisa contemplando algunos aspectos como:

1) Capacidad intelectual
2) Estabilidad emocional
3) Estabilidad fisica
4) Integridad moral
5) Desarrollo social

6) Desarrollo laboral o profesional

Los aspectos antes mencionados son componentes basicos de la
personalidad de un individuo, haciendo posible su desarrollo normal dentro de las
empresas y de la misma sociedad, de ahi se deriva la importancia de que sean

analizados con las técnicas adecuadas y, con la mejor validez y confiabilidad.

Se puede hablar de seleccion de personal cuando se tienen a los
candidatos posibles para ocupar la vacante y que deberan ser evaluados de
manera secuencial. Existe un orden légico de este proceso que es sefialado por
Grados (1979), quien expone que el inicio de éste es la requisicidbn que se hace
por parte de los departamentos, para posteriormente llevar a cabo el proceso de
reclutamiento que ya ha sido mencionado con anterioridad. A continuacién, se
procede con la solicitud, la entrevista inicial, la evaluacion técnica, la evaluacién
psicoldgica, la encuesta socioecondmica, la entrevista de evaluacién y el examen

médico, para concluir en una decision en cuanto si sera contratado o no.
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Una vez localizados los candidatos, se les brindara la solicitud de empleo,
que es un cuestionario estructurado que debera contar con los datos relevantes
del candidato, los cuales son los datos personales que proporcionan
conocimientos de aspectos especificos de la persona, sus datos escolares que
hacen referencia a la preparacion escolar del candidato desde sus inicios hasta su
fin, su experiencia ocupacional que proporciona una visién de su experiencia en el
desarrollo de una actividad, el tiempo que ha permanecido y el lugar donde lo ha
hecho. Sus datos familiares que muestran el desarrollo que ha tenido en su
nacleo familiar, y otros datos generales que pueden ser de utilidad para la

empresa y que van de acuerdo a las politicas y necesidades de la misma.

El disefio de la solicitud estara determinada por las politicas de la empresa,
por lo que pueden ser de diversas formas, tamafos, etc.; sin embargo, deben
estar creadas de acuerdo con el nivel al que se estan aplicando, como puede ser

nivel ejecutivo, nivel de empleados y nivel de obreros.

Asi también el ambiente en que sean recibidos, como la manera en que
sean tratados contribuira en alto grado a mejorar la impresion que se formen de la
organizacion. Por tanto, el espacio que se asigne para la realizacibn de este
proceso debera sin duda contar con todas las facilidades a fin de que resulte
funcional y reduzca las incomodidades que surjan ante la presencia del resto de
los candidatos.

Una vez determinada el area donde seran recibidos los candidatos, se les
solicitara que llenen dicha solicitud. Este formato tiene como propdsito el que sea
considerado en el proceso selectivo establecido y para que la organizacion cuente
con una fuente objetiva que permita tomar una decision acertada con respecto a
eliminar o aceptar al aspirante, ademas es muy importante su elaboracién pues es
el primer expediente informativo del candidato, y sirve como auxiliar para llevar a
cabo las entrevistas, pues esta estructurada de acuerdo a un orden légico. De
igual forma, se puede realizar una investigacion de referencias, ya que por lo

general ahorran tiempo y favorecen la imparcialidad. La informacion mas confiable
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proviene, por lo general de los supervisores, que tienen mas posibilidades de

informar acerca de los habitos y desempefio del solicitante.

En este ultimo apartado, se recomienda verificar los siguientes datos de la
solicitud, que son el titulo del puesto ocupado, las razones para dejar el empleo, la
duracion en el puesto, salario, etc. En los casos en que se les solicite otorgar
referencias, no se debe ofrecer informacién extra a la solicitada, aclarando que se
proporcionara solo con fines profesionales; dentro de los tipos de investigaciones
que se realizan al solicitar referencias de un candidato se ubican las de
antecedentes de trabajo, de antecedentes penales, investigacion de las cartas de

recomendacion, de su domicilio y familia del solicitante.

Posteriormente, la entrevista inicial tiene como finalidad el corroborar los
datos obtenidos en la solicitud, ademas de intercambiar impresiones con el
entrevistado. En ésta, se le proporciona al candidato informacion con respecto a
la vacante, el sueldo, horarios, etc. los cuales son de su interés. Asi mismo, en
ocasiones pueden ser requeridos algunos documentos del candidato, lo cual seria
el primer filtro para evaluarlos antes de proceder con la evaluacion técnica y
psicolégica, por tanto es en este momento cuando se consolida la etapa de

evaluacion.

Basicamente esta entrevista preliminar, pretende detectar de manera clara
y en un tiempo corto, los aspectos mas visibles del candidato y su relacion con los
requerimientos del puesto, con objeto de descartar aquellos candidatos que de

manera manifiesta no los rednen.

La entrevista, puede ser entendida segun sefiala Grados (1979), como una
forma de comunicacién interpersonal, que tiene como finalidad el recabar o
proporcionar informacion, y en virtud de las cuales se toman determinadas

decisiones. Cada entrevista tiene un objetivo especifico, el cual debe estar
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predeterminado para poder precisar el procedimiento a seguir, la informacion

previa requerida, el ambiente en que se realizard y su duracion.

Es importante también que el entrevistador, tenga los conocimientos y
habilidades necesarias para la realizacion de ésta, contribuyendo con objetividad,

valorando la informacion recibida y disminuyendo sus prejuicios.

Finalizada la entrevista, en caso de que al candidato decida que le interesa
la vacante y, siempre y cuando a ambas partes les interese se continuara con el
proceso, continuando asi con la evaluacion técnica, en donde todo puesto
requiere de ciertos conocimientos para que desempefie su labor de manera
adecuada. El psicologo dentro del proceso de seleccion, evaluara tales
conocimientos mediante los instrumentos adecuados que €l mismo disefara,
aunque cabe resaltar que puede trabajar en su realizacion con profesionales de
otras areas como pueden ser supervisores, jefes de departamento, etc.

La evaluacion técnica proporciona datos sobre la estabilidad intelectual del
candidato, de ésta manera solo los mejor preparados tienen la posibilidad de
seguir en el proceso de seleccion. Asi mismo, es de relevancia mencionar que
ésta evaluacion se realiza antes de la evaluacion psicolégica, pues ahorra tiempo
y costos a la empresa, y en dado caso de que el candidato no logre reunir los

requisitos no podra continuar con las siguientes fases.

Ahora bien, posterior a la evaluacion técnica y considerando que el proceso
de reclutamiento y seleccion de personal es una de las responsabilidades mas
importantes, una de las etapas mas trascendentes, es sin duda la evaluacion
psicolégica, pues aqui es donde se reunen los datos sobre la capacidad
intelectual, estabilidad emocional y la habilidad del candidato para su evaluacion,
asi como de su capacidad en relacién con los requerimientos del puesto y las

posibilidades de futuro desarrollo. Por tanto, las personas que estan a cargo
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deben utilizar técnicas utiles para no usar corazonadas, intuiciones y la buena

voluntad.

En relacion a esto, Arias (1984; en LoOpez, 2004) sefala que entre las
técnicas de seleccion, podemos ubicar el uso de la entrevista para conocer las
generalidades de las personas y sus actitudes, y las pruebas psicolégicas

determinaran las actitudes que a simple vista no se perciben.

Las técnicas de seleccion mas adecuadas para conocer y escoger a los
candidatos méas apropiados normalmente se elijen una vez obtenida la
informacion acerca del cargo que debe ocuparse, y pueden clasificarse segun

Gbomez y Teran (2005) en cinco grupos:

1. Entrevista de Seleccion: Dirigidas o no dirigidas (con formato

preestablecido).

2. Pruebas de conocimiento o capacidad (Generales y especificas): Tienen
como objetivo evaluar el grado de nociones, conocimientos y habilidades
adquiridos mediante el estudio, la practica o el ejercicio. Las mismas
pueden ser: Orales: preguntas y respuestas verbales; Escritas: preguntas y
respuestas escritas. De realizacion: ejecucion de un trabajo, prueba de
mecanografia, de taquigrafia, de disefio, o de manejo de un vehiculo o
fabricacion de piezas.

En cuanto al area de conocimientos, las pruebas pueden ser generales
cuando tienen que ver con nociones de cultura o conocimientos generales,
y especificas cuando indagan conocimientos técnicos directamente

relacionados con el cargo en referencia.

3. Pruebas psicométricas: Se basan en el andlisis de muestras del
comportamiento humano, sometiéndose a examen bajo condiciones

normativas, verificando la aptitud, para intentar generalizar y prever cOmo
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se manifestard ese comportamiento en determinada forma de trabajo.
Tienen su fundamento en las diferencias individuales que pueden ser
fisicas, intelectuales y de personalidad, y analizan como y cuanto varia la
aptitud del individuo con relacion al conjunto de individuos, para asi

compararlos.

Aptitud es la potencialidad o predisposicion de la persona para desarrollar
una habilidad o un comportamiento. La aptitud es innata y la aptitud
debidamente ejercida a través de la practica se transforma en capacidad.
Capacidad es la habilidad real de la persona en determinada actividad o
comportamiento y se adquiere a partir del desarrollo de una aptitud

mediante el entrenamiento o la practica.

Una prueba de conocimiento ofrece un diagndstico real de las habilidades
del candidato, en tanto que una prueba de aptitud proporciona un

prondstico futuro de su potencial de desarrollo.

Pruebas de Personalidad: Expresivas, Proyectivas e Inventarios. Pretenden
analizar los diversos rasgos determinados por el caracter (rasgos
adquiridos) y por el temperamento (rasgos innatos). Se denominan
genéricas cuando revelan los rasgos generales de personalidad en una
sintesis global; y especificas, cuando investigan determinados rasgos o
aspectos de la personalidad como equilibrio emocional, interés,
frustraciones, ansiedad, agresividad, nivel de motivacion, etc. Por ello se
destaca que el caracter y el temperamento es lo que determina los rasgos
de la personalidad, tanto los adquiridos como los naturales.

Entre estas pruebas ubicamos a los test genéricos como el Rorschach, test
z, del arbol y de la figura humana. Mientras que en los test especificos se
encuentran el inventario de intereses, Kuder, cuestionario de intereses

vocacionales y estructuracion de frases.
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Entre las pruebas de personalidad Psicométricas, se ubica el Inventario de
Preferencias Personales de Edwards (EEPS), Test de los Factores de
Personalidad de Cattell (16 PF), Test Myers Briggs Type Indicator (MBTI),
Test DISC. Y entre las pruebas proyectivas que buscan lo particular de la
persona de manera cualitativa, se encuentra los test de Zulliger, Luscher,

Rorschach, TRO, TAT y los test graficos.

5. Técnicas de Simulacion: Psicodrama y Dramatizacion (Role-playing). Se
asume que junto con los resultados de las pruebas psicologicas y de las
entrevistas, el aspirante es sometido a una situacion de simulacién de algun
acontecimiento generalmente relacionado con el futuro papel que
desempefiara en la empresa, suministrando una expectativa mas realista

acerca de su comportamiento futuro en el cargo.

Mientras que, para Chiavenato (2009) las técnicas de seleccidn son: las
entrevistas de acercamiento de personal, las pruebas de conocimiento o de
capacidad, pruebas psicométricas para saber si para saber sus habilidades y las
pruebas de personalidad porque es bueno saber como un individuo se

comportara en diferentes situaciones.

Asi mismo al considerar, como técnicas de seleccién algunas pruebas
psicolégicas, la evaluacién se llevara a cabo por medio de baterias psicologicas
para de este modo seleccionar a los candidatos. Dichas baterias pueden ser
entendidas segun Grados (1979) como el conjunto de tests por medio de los
cuales se trata de obtener conocimiento de las caracteristicas de un individuo en
lo que respecta a su inteligencia, personalidad y habilidades. Donde los tests
psicolégicos constituyen una medida objetiva y tipificada de una muestra de
conducta. No obstante, hay que considerar que las baterias psicolégicas deberan

ser seleccionadas con base a los siguientes criterios:



1)
2)
3)
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Nivel de aplicacion
Caracteristica del perfil
Caracteristicas del puesto

En donde los tres niveles en el proceso de reclutamiento y seleccion

sefalados por Grados (1979) son los siguientes:

1)
2)
3)

Nivel obrero u operario
Nivel medio o mandos intermedios

Nivel ejecutivo o gerencial

También la seleccion de las pruebas psicolégicas que comprenden una

bateria se regird por tres aspectos, que el autor antes mencionado también

considera importantes:

a)

b)

Inteligencia: Medicién de la capacidad intelectual mediante el factor general
de inteligencia o factor G vy los factores especificos de inteligencia como
son analisis y sintesis, nivel de pensamiento, etc. Se basan en criterios
estadisticos y permiten tener una medicion objetiva de aspectos cognitivos
y organicos. Entre estos tests podemos ubicar los siguientes: Otis,

Wonderlic, Domind, Test Wais, Wisc.

Habilidad: Medicion de las aptitudes de acuerdo a las caracteristicas
técnicas del puesto. Evaltan la predisposicién natural para determinada
tarea, mediante comparaciones lo que permite pronosticar el desempefio
futuro del candidato. Ejemplo de ello es el test IC - Instrucciones

Complejas.

Personalidad: Medicion de los aspectos internos del candidato y su
relacion con su medio ambiente (juicio social, estabilidad emocional,

motivacion).
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Por su parte, Espindola, Solchaga, Alcala, Rojas y Avila (2004) sefialan que
existen diversos tipos de pruebas psicolégicas que miden determinadas

caracteristicas del individuo, entre las mas conocidas se encuentran:

Pruebas de personalidad
Pruebas de inteligencia

1.

2

3. Pruebas de intereses.

4. Pruebas de rendimiento.
5

Pruebas de aptitud.

Mientras que Aguilar (2010), sefala que en los procesos de seleccién de
personal las pruebas psicolégicas usualmente evallan cuatro aspectos segun
menciona que son: inteligencia, intereses vocacionales, personalidad y habilidades
especificas. En donde en un test de inteligencia los resultados que nos interesan
hacen referencia a lo siguiente: inferior al término medio, igual al término medio y

superior al término medio.

Por su parte, Grados (1979) sefiala que en las pruebas de personalidad el
resultado que interesa es, si tiene o0 no trastornos del comportamiento que afecten
directamente a su desempefio en el trabajo, en donde por ejemplo los trastornos
que deberian ser descartados serian: trastornos mentales organicos y mentales
producidos por el consumo de sustancias, esquizofrenia, trastorno esquizotipico,
trastornos de ideas delirantes, etc. El resto de los trastornos del comportamiento
no tendrian una afectacion directa en el trabajo y negarle el empleo a una persona

por dicha condicién probablemente seria discriminacion.

Por su parte, en las pruebas de intereses vocacionales el resultado que

interesa es en qué aspectos tienen intereses vocacionales.
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Por ultimo, en las pruebas de habilidades especificas se puede evaluar por
ejemplo, la habilidad de venta, habilidad para la docencia y capacidad de

concentrarse por largos periodos, etc.

En este sentido, Grados (1979) sefiala que el psicologo organizacional tiene
el reto de seleccionar los tests que van a integrar sus baterias, ya que no existe
una prueba que por si sola sea capaz de medir todas las capacidades que se re

quieren para el desempeiio de un puesto.

Otro aspecto importante que sefala éste mismo autor, hace referencia a
que el disefio de las baterias a utlizar se va a hacer en funcion de las
especificaciones del andlisis de puestos. Por ello es necesario tener un panorama
amplio acerca de las pruebas existentes para asi afrontar las necesidades que se

presenten.

Segun Grados (1979) menciona que para elegir un tests se deben de tomar
en cuentas algunas consideraciones como que sea graduable; es decir, que su
resultado pueda ser expresado en cifras, estandarizado que indica que fue
verificado en un gran namero de sujetos, valido en donde se considera que
cuantifica con precision lo que se desea medir, fiable; es decir, que puede ser
aplicado varias veces a un mismo individuo y obtenerse resultados analogos, que
sea inédito (no conocido por el examinado), debe contener dispersién ( los
examinados pueden clasificarse en grupos segun su calificacion), que sea
interesante, que sea objetivo (que no se vean involucrados las opiniones ni

juicios personales) y constante ( no alterarse sin previa estandarizacion).

Una bateria bien disefiada debe estar sistematizada e integrada de varios
tests que consideren el examen de diversas funciones psicolégicas. Para el
disefio de una bateria se deben considerar los siguientes aspectos: segun el

puesto (analisis de puestos), el tiempo y el costo.
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Entre algunas pruebas que pueden integrar una bateria a los diferentes

niveles, podemos ubicar el ejemplo que nos muestra Grados (1979):

Nivel secretarial
Personalidad: All port, Moss, Frases incompletas, Thurstone, M.M.P.I.
Inteligencia: Army Beta, Meili, OTIS, Dominos, Raven.
Intereses: Geist, Kuder, Thurstone.
Habilidades: Tacografia, contabilidad, mecanografia ortografia, archivo,

percepcion, numeros, memoria, atencion.

Nivel ejecutivo
Personalidad: T.A.T, M.M.P.l, , PF 16 de Cattell, Gordon, frases incompletas.
Inteligencia: Dominos, Wais , Raven, Army- Beta, D-48.

Visomotor: Vender.

Nivel obrero
Personalidad: Moss, Jackson, Frases incompletas, Thurstone.
Inteligencia: Barsit, Army- Beta, Meili, O.D.T.
Habilidades: D.A.T.

Visomotor: Vender.

No obstante, es importante reiterar que la eleccién de técnicas de seleccion
depende del tipo de puesto, de algunas otras necesidades organizacionales, y de

las decisiones que tome el psicélogo o la persona encargada.

Al término de la evaluacién psicoldgica, se da paso a la realizacién del
reporte psicolégico, que debera contener los siguientes aspectos: titulo (reporte
de evaluacion psicométrica), convocatoria, puesto, nombre del candidato, edad,
sexo, fecha, aspecto evaluado, prueba aplicada, puntaje obtenido, resultado,

observaciones, sugerencias, nombre del psicologo, cédula profesional y firma.
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Posteriormente, se continda con la realizacién del estudio socioeconémico,
entendido como los parametros para conocer la forma de vida que tiene el
candidato, que se lleva a cabo con la finalidad de saber cuél es su estatus y

asegurarse de su domicilio y forma de vida.

La encuesta socioecondmica, beneficia en el sentido que corrobora los
datos obtenidos en la solicitud y la entrevista. Se realiza por medio de un
cuestionario que deberéa aplicar una trabajadora social o alguna persona a la que
se le atribuya ésta actividad, quien visitara el domicilio y llevara a cabo las

observaciones pertinentes.

Dicha encuesta es un tipo de solicitud de documentos que informan sobre el
candidato, el cual debe cubrir tres areas segun Espindola, Solchaga, Alcala, Rojas
y Avila (2004) que son: el proporcionar una informacion de la actividad
sociofamiliar para conocer si existen relaciones conflictivas que influyan en el
rendimiento del trabajo, conocer lo mas detallado posible sobre la actitud,
responsabilidad y eficacia en el trabajo, y corroborar la honestidad y veracidad de

la informacién proporcionada.

Asi mismo se investigan sus condiciones actuales de vida y se verifican sus
antecedentes a través de las opiniones expresadas por las personas con las que
ha tenido interrelacion: compafieros de estudio, de trabajo, jefes en los mismos,
etc.

De manera general las areas que se exploran son:

1. Antecedentes personales: Involucra aspectos como estado civil,

nacionalidad, enfermedades, accidentes, estudios, antecedentes

penales, pasatiempos, intereses, etc.,
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2. Antecedentes familiares: Incluye nombre, estudios y ocupacion de
los padres, de los hermanos, de la esposa, de los hijos; e integracion

familiar.

3. Antecedentes laborales: Se consideran los puestos desempefados,
salarios percibidos, causa de la baja, evaluacion de su desempefio,

comportamiento, etc.

4. Situacion economica: Involucra el presupuesto familiar, renta,

colegiaturas, propiedades, ingreso, etc.

Posterior a la encuesta, se prosigue con la entrevista de evaluacion, en
donde se evallan los datos obtenidos en los pasos anteriores, poniendo especial
atencibn en los aspectos que no quedaron claros. Esta entrevista nos
proporcionara tanto datos generales como especificos como el area escolar o

profesional, su experiencia laboral, su area familiar y social.

Es importante resaltar el hecho de que la entrevista en el &mbito clinico
puede ser concebida de tres formas distintas que son la entrevista dirigida, la no
dirigida y la entrevista mixta. Sin embargo, debido a que el tipo de entrevista en el
ambito organizacional est4 orientada a otros conceptos, se hace uso de la

entrevista directa, indirecta y mixta.

La entrevista directa es aquella en la que se obtienen los datos por medio
de un interrogatorio disefiado previamente y con puntos especificos. Mientras que,
cuando se obtienen datos por medio de preguntas abiertas, dando oportunidad de
gue el entrevistado de a conocer comentarios, es denominada entrevista indirecta.
Por dltimo, la entrevista mixta combina las dos anteriores, alternando el

interrogatorio de acuerdo al curso y puntos de interés de la misma.
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Algunos aspectos que pueden considerarse para obtener informacion fiel

de lo que el entrevistador requiere, segun Grados (1979) son:

a)

b)

d)

Rapport: En ocasiones algunos candidatos que se presentan ante el
entrevistador suelen presentar nerviosismo, impidiendo obtener
informacion fiel de éste, por lo que es de vital importancia el
establecer entre el entrevistado y el entrevistador una comunicacion
precisa y fluida, que se obtiene por medio de la confianza y
seguridad que el entrevistador transmite. Por ende, el rapport ayuda
a bajar la tension, angustia y falta de seguridad del candidato,
ademas de que el psicélogo debe manejar adecuadamente los
silencios y el control de monosilabos en forma de estimulos

reforzantes.

Planteamiento del cuestionario: Es importante que se estructuren
adecuadamente las cuestiones que se abordaran a lo largo de la
entrevista, considerando que algunos candidatos son mas o menos
susceptibles, por ello se debe actuar con tacto durante el curso de la

entrevista.

Orden légico: Cuando se es inexperto es necesario practicarlo antes
de llevarlo a cabo, asi también para no afectar el orden légico, es

necesario que el psicélogo actle con seguridad.

Contenido en el curso del pensamiento: El curso al que va dirigido
cierto tOpico tocado por el entrevistado, proporcionara datos
relevantes de la personalidad del candidato, asi como el contenido y

buen manejo verbal del mismo.
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e) Observacion de la conducta: Tiene gran relevancia el
comportamiento mostrado por el candidato, ya que puede
proporcionarnos datos significativos sobre la actividad general que
desarrolla el individuo ante determinadas circunstancias; de hecho,
podemos dar cuenta si es una persona con un nivel alto de
ansiedad, que tiene nerviosismo, si es tranquila e indiferente, etc.
Lo anterior, se logra mediante la observacion de sus movimientos,
tanto manuales como corporales, expresiones faciales y la

coherencia del comportamiento verbal.

Al término de la entrevista de evaluacion, el paso siguiente es el examen
meédico de admision, el cual normalmente se utiliza para conocer si el candidato
posee la capacidad fisica para el desempefio de su trabajo sin que conlleve a
consecuencias negativas tanto para él como para el personal que le rodea, y tiene
como objetivo el asegurarse de que una eventualidad del organismo no afecte al

personal ya contratado.

En el caso de que se encuentren anomalias, se le orientara para corregirlas
O en su caso puedan prevenir consecuencias mMAs graves con revisiones
periddicas. Este examen médico de admisién, es de suma importancia, al grado
de llegar a influir en elementos como la calidad y cantidad de produccion, indices

de ausentismo, puntualidad, entre algunas otras.

Ahora bien, con base a los resultados obtenidos en las fases del proceso de
seleccion, se procede a evaluar los resultados comparando los requerimientos del

puesto con las caracteristicas de los candidatos.

Realizado esto, se presenta al candidato al jefe inmediato, y de ser
necesario al jefe del departamento o gerente del area, para su consideracion y

decision final. Es recomendable que la decision final corresponda al jefe o jefes
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inmediatos del futuro empleado, por ser el directo responsable del trabajo de éste;
como consecuencia el departamento de seleccion de personal le corresponde el
papel de asesor en dicha decision final.

Una vez que se ha tomado una decision, se procede a la contratacion del
seleccionado, se le solicitara la documentacion necesaria y se procedera a la

induccion.

El proceso de induccion de personal, va a permitir que el nuevo empleado
de la institucion que ha sido contratado, se adapte lo mas pronto posible a su
nuevo ambiente laboral, que implica el primer contacto con sus compaferos,
identificando a su vez sus obligaciones y derechos, las politicas de la empresa
gue debe asumir, etc. Para llevar a cabo este proceso, existen diferentes maneras
que varian de acuerdo a cada empresa, aunque los aspectos generalmente

utilizados segun sefiala Grados (1979) son:

1. Conferencia o platica: Se brinda informacion acerca de lo que es la

empresa, los servicios o productos que proporcionan, etc.

2. Peliculas o proyecciones: Se detalla de manera audiovisual lo que se

expreso en la platica.

3. Se realiza un recorrido por las instalaciones de la empresa.

4. Presentar al nuevo empleado de forma cordial, amistosa y de manera

personal a su jefe inmediato y a sus futuros comparieros.

5. Nombrar a un auxiliar temporal para que lo apoye en situaciones de dudas

y preguntas, o en caso de que se le presente algun problema.
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6. Descripcion del puesto a desempeiiar de forma escrita, para que se de
cuenta hasta donde alcanzan los limites de sus funciones vy
responsabilidades.

7. Proporcionar al colaborador un manual de bienvenida, que contenga
informacion de la empresa. En donde principalmente, se le dé Ia
bienvenida cordial, la historia de la compafia, descripcion detallada de los
productos o servicios que brinda, organizacion de la empresa, nUmero de
personas que laboran, reglas de seguridad, politicas de la empresa, y las

prestaciones de las que pueden gozar.

Considerando lo anterior, es necesario rescatar uno de los principios
fundamentales que forman parte del reclutamiento y seleccion de personal, el cual
es la colocacion. Ya que en el caso de que el candidato no tenga las habilidades
necesarias para determinado puesto, pero puede ser, considerado un prospecto
debido a que tiene ciertas caracteristicas, se puede optar por canalizarlo a otra

organizacion.

Lo anterior se menciona debido a que normalmente al no ser aceptado un
candidato en la organizacion simplemente se le rechaza; no obstante, no hay que
dejar de lado que las organizaciones se encuentran inmersas dentro de un
sistema econdémico, social, cultural, politico, etc., por lo que si colabora contribuiria
a resolver algunos problemas del pais. Por ello, en caso de que éste no sea
aceptado, es necesario orientarlo dirigiéndolo hacia las posibles fuentes de
empleo, o hacia el incremento de sus recursos a través de una escolaridad
adecuada, o bien hacia la solucién de sus problemas de salud, en caso de que

ésta sea la causa de la no aceptacion.

Es necesario considerar también lo sefialado por Grados (1979), en relaciéon
a que los candidatos han dado su tiempo y esfuerzo a la organizacion a fin de que

ésta decida si pueden o no ser parte de ella, y en este ultimo caso lo menos que
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se puede hacer para corresponderles es proporcionar esta orientacion, ya que es
muy comun que si el candidato no es adecuado para la vacante, se le mencione
que su solicitud serd estudiada y que posteriormente se le avisard el resultado. Y
lo que en realidad ocurre es que ya se le rechazo y simplemente se deja al tiempo
gue resuelva el problema, que encuentre otro empleo. Es pues imprescindible que
el reclutador tenga plena conciencia de que sus actividades pueden afectar, la
vida de otras personas.

Considerando lo expuesto, podemos dar cuenta de la importancia que tiene
el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal, pues depende en gran
medida de la responsabilidad y el trabajo de las personas encargadas en éste
departamento de recursos humanos, si se selecciona al personal idéneo y

altamente calificado para cumplir con los objetivos y metas establecidas.

Ahora bien, en el caso de que no se hayan tomado decisiones estratégicas
en éstos procesos, la organizacion puede tener pérdidas importantes tanto a nivel
econdémico, como también pérdidas humanas y materiales, que no le benefician
en ningun sentido. Lo anterior es de gran relevancia, puesto que la
responsabilidad profesional que tiene el psicologo al decidir si un solicitante

ingresa o0 no a la organizacion, sin duda conlleva consecuencias.

De este modo, podemos notar que una de las tareas fundamentales que
nos conciernen como psicologos, en el proceso de reclutamiento y seleccion de
recursos humanos, esta dirigida a las evaluaciones psicoldgicas aplicadas a los
candidatos para su ingreso a alguna organizacion, en donde evidentemente sino
se cuenta con los elementos necesarios se vera afectada ésta, el individuo y la
misma sociedad. En este sentido, el papel que fungiran los profesionales que se
encuentren insertos en ésta area, puede ser una de las variables que beneficie o
afecte a la empresa ademas de ser el primer filtro para que el futuro desempefio

del recurso humano sea benéfico.
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Retomando esto, existen organizaciones que tienen una responsabilidad
mayor en la seleccion de su personal, pues no solo esté en juego la empresa, sino
la vida de otros. Este es el caso, de las organizaciones dedicadas al transporte,
quienes tienen la misidon de transportar personas asegurando su seguridad y
satisfaccion, por ende es imprescindible contar con el personal calificado para
ello. Ante esto, el psicélogo organizacional tiene como funcién el buscar
determinado perfil psicolégico en él o los postulantes; no obstante, en el siguiente
capitulo se aborda especificamente a los conductores, quienes son los

responsables de trasladar a los pasajeros.



CAPITULO 4. INVESTIGACION SOBRE INSTRUMENTOS DE
EVALUACION PSICOLOGICA PARA LA SELECCION
DE CONDUCTORES FORANEOS

El trasladarse de un lugar a otro, es una necesidad esencial y natural de la
especie humana, pues es a través de ella que ha logrado satisfacer sus propias
necesidades, permitiendo desarrollarse y vivir en sociedad. Sin embargo, con el
transcurso del tiempo, la humanidad provoc6é una tremenda evolucion en los
medios utilizados para movilizarse, hasta llegar a la actualidad, en donde se

observan vehiculos altamente sofisticados.

No obstante, éste desarrollo, ha traido consigo diversas complejidades, en
donde una de ellas es el aumento de los riesgos en la circulacién vial. Un ejemplo
de ello, lo ubicamos en las organizaciones que se dedican a prestar algin
servicio, como lo son las de transporte, las cuales han tenido que enfrentarse con
frecuencia a una de las probleméticas méas sobresalientes en este ambito, que se
refiere a los accidentes viales, que traen como consecuencia pérdidas

significativas, tanto para la misma empresa como para la sociedad.

Ponce, Bulnes, Aliaga, Delgado y Solis (2006), sefialan que efectivamente
desde la motorizacion han existido estos problemas; no obstante, en las Ultimas
décadas del siglo XX y en lo que esta transcurriendo del siglo XXI, se ha
incrementado el parque automotor a nivel mundial, lo que trae consigo problemas

en el ambito del trafico, la seguridad vial y el transporte.

Evidencia de lo anterior, segun Ponce, Bulnes, Aliaga, Delgado y Solis
(2006), esta en Peru, donde de 1990 al 2000 se registraron 692, 848 accidentes
de transito, los cuales ocasionaron la muerte de 31 555 personas y 210 313

lesionados. Para el afio 2000, la tasa de mortalidad por 10 000 vehiculos es 27 y
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la tasa por 100 000 habitantes es de 12. El grupo mas afectado se ubica entre las
personas de 15 a 65 afos (84%) y el restante se distribuye en un 9% para
menores de 15 afios y 7% para mayores de 65 afos.

En el caso de México, Cruz, O. (2013) sefiala que éste tiene un problema
de salud publica en los accidentes viales, teniendo un numero de 24 mil
muertes al afio por ésta causa, el cual es mayor al nimero de muertes que al
afio se ha cobrado la guerra con el narcotrafico. Se estima también, que en el
sexenio del ex Presidente Felipe Calderdn, unos 140 mil mexicanos perdieron

la vida en las carreteras del pais, generando dafios econémicos importantes.

Segun Reynaga (2011) cada dia pierden la vida en México por ésta causa
47 personas, de las cuales casi 25 son jovenes de entre 15y 34 afios. Asi mismo,
la Secretaria de Salud comparte con la Organizacion Mundial de Salud, que la
principal causa de muerte de jovenes no es el SIDA ni el cancer, sino los

accidentes de transito.

Actualmente en nuestro pais, se considera que aproximadamente
son 500 mil accidentes viales por afio, los cuales generan alrededor de 150
mil heridos. Siendo que la gran cantidad de personas involucradas en ellos,
son personas dentro del rango de edad de los 5 y los 34 afios (en Cruz, O.,
2013).

De hecho, éste se encuentra entre los 10 paises donde ocurre el mayor
namero de muertes por accidentes de transito, en donde segun las estadisticas
oficiales son 16 mil decesos al afio por esta causa; sin embargo, el Consejo
Nacional para la Prevencion de Accidentes (CONAPRA), estima que, la realidad
asciende a unas 24 mil muertes. Considerando a su vez, que el costo de las
lesiones, discapacidad y muertes por esta causa supera 120 mil millones de pesos

anuales segun sefiala la Secretaria de Salud (SSA) (Cruz, M., 2013).
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En el caso de las discapacidades, éste problema de seguridad vial, ha

ocasionado que sea la segunda causa de discapacidad en general en nuestro

pais, en donde los hospitales a lo largo de toda la Republica Mexicana alojan

750,000 lesionados al afio. Y si esto ya tiene un importante impacto, no sélo como

tema de salud publica, también representa un efecto negativo importante en la

economia del pais (Reynaga, 2011).

Considerando ésta problemética, el Consejo Nacional para la Prevencion

de Accidentes (CONAPRA), dio a conocer los principales indicadores de

resultados en seguridad vial, en México 2011, los cuales se presentan en la Tabla

1.

Principales indicadores de resultados en seguridad vial, México 2011

Muertos, poblacién general

Muertos, 15 a 29 afios

Accidentes en total

Heridos en total

Muertas, nifios menores de 15 afios

Ang Muertos Ao Muertos ] Accidentes Afig Heridos Ao Muertos
2000 14,016 2000 4515 2000 373,084 2000 154,936 2000 1,542
2001 14,626 2001 4752 2001 422,295 2001 185382 2001 1,575
2002 14918 2002 4,863 2002 441,618 2002 170,131 2002 1,639
2002 15,025 2002 4913 2002 457,536 2003 170,541 2002 1,502
2004 15,976 2004 G259 2004 474,276 2004 159,910 2004 1,509
2005 15,976 2005 G259 2005 421,695 2005 179,001 2005 1462
2006 16,762 2006 5,458 2006 500,222 2006 1l2z409 2006 1602
2007 15,349 2007 5,009 2007 506,830 2007 192,790 2007 1415
2008 17,062 2008 5714 2008 496,814 2008 12724z 2008 1,440
2009 17,820 2009 527 2002 458,062 2000 185,549 2009 1511
2010 16,559 2010 5475 2010 455,085 2010 172,186 2010 1241
2011lp 14,016 2011 p 4726 2000,/2006 -00 2010,/ 2006 % -E.& 2011p 1,070
2011,/ 2006 % -16.4 201172006 % =134 2000, 2009 =07 2010,/ 2009 % -T2 2011,/2006 % =333
2011,/2009 9% 713 201142009 % 0.3 2011,/2009 % 792
2011,/2010 % -15.4 201172010 % 137 2011,/2010 -20.2

Accidentes zonas urbanas

Heridos zonas urbanas

Accidentes carreteras

Heridos carreteras

Muertos en motocicleta

Ano Accidentes Ao Heridos Afio Accidentes Ano Heridos Ao Muertos
2000 311,938 2000 116,502 2000 61,146 2000 28,434 2000 166
2001 364,869 2001 126,706 2001 57,426 2001 28,676 2001 202
2002 309,002 2002 134,651 2002 22,616 2002 35,480 2002 21z
2003 424,490 2003 139,064 2003 33,046 2003 31,477 2003 260
2004 243,607 2004 128,433 2004 30,669 2004 31,477 2004 3085
2005 452,233 2005 145,726 2005 20,462 2005 22,275 2005 364
2006 471,272 2008 149,340 2006 28,950 2006 23,069 2006 asg
2007 476,279 2007 150,210 2007 30,551 2007 23,520 2007 601
2008 266,435 2008 155173 2008 20,379 2008 22,769 2008 630
2009 428467 2009 153,290 2009 29,596 2009 31,659 2009 724
2010 427,267 2010 144,033 2010 27,818 2010 28,153 2010 723
2010/2006 % -93 2000/2006 % 3.6 20105 2006 %o -39 2010,/2006 % -14.9 2011p 799
2010,/2000 % -03 200L0/2009 % -6.4 2000, 2009 % -6.0 2010,/ 2009 9% 111 2011,/2006 g6 63.7
2011,/2009 96 104

Tabla 1. Indicadores en seguridad vial en México del afio 2000 al 2011.

Fuente: Observatorio Nacional de Lesiones, del CENAPRA 2011. Principales

indicadores de

resultados en seguridad vial,

http://www.cenapra.salud.gob.mx/interior/estadisticas.html).

México 2011 (extraido de


http://www.cenapra.salud.gob.mx/interior/estadisticas.html
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Ahora bien, segun estimaciones de la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) aproximadamente 1,2 millones de personas pierden la vida anualmente en
todo el mundo a causa de choques producidos en la via puablica; es decir, 3,000
personas diariamente, resultando lesionadas 50 millones. Entre el 2000 y el 2020,
el aumento total de muertes causadas por éste, aumentara casi un 65%,
incrementandose en los paises de ingresos bajo y medio hasta en un 80%. Asi
mismo, la OMS sefala que para el afio 2020 las muertes causadas por el transito
alcanzaran los 2,34 millones de seres humanos en todo el mundo. También,
dichos accidentes han causado mas de 1, 200, 000 personas discapacidades y
heridas. Estimandose a su vez que mas del 2.2% de la mortalidad en el mundo
es consecuencia de accidentes de transito, y en cuanto al futuro, provisiona que
en el afio 2020 los accidentes de transito podrian ser la tercera causa mas

importante de mortalidad (en Ponce, Bulnes, Aliaga, Delgado y Solis, 2006).

Por su parte, Montoro y cols. (2000, en Tortoso y Montoro, 2002) apuntan
qgue a lo largo del siglo XX casi 35 millones de personas han perdido la vida como
consecuencia de un accidente, y mas de mil millones han sufrido heridas de

diversa indole.

La siguiente tabla a presentar muestra las diversas tasas de mortalidad en

los afios de 2000 a 2003 por estas causas:

Pais Tasa Ao
Aeneruela 2.8 20
AT ATES - W | 2001
o s 0.5 ZAPCTY
LHuaterreala 20 E e
EilSalvados 155 e
Eesail 18.7 200>
Anaba 153 2001
Beornacds 17T 2 A0
Santa Dacia LT.E e} |
Ecucador 1G9 2001
Coira Rica 25.% S S
Estados Linidos 14.9 2002
Farnaica 14.5 200
Paszord 15.5 L0
Puerzo Ricor 13 .6 2O
Pais Tasa A
Repiblica Dhorminicana -] 2000
py - 13 5 2001
Colormia 1235 2003
Lo A 11.8 prfaiv) |
Hondoras 115 2002
Ol 1.8 2002
Pens oS =003
Tenidad v Tobapo 10.1 el e ]
Chile 2.9 prls o e
| Aspentinag 2.5 200z
Caradi g 2002
Pt Py Tt L] 5.9 2002
Pacaguay 5.9 2002
Dromminica & 5 2001
Bolivia o5 2003
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Tabla 2. Tasas de mortalidad debido a traumatismos causados por el
transito en el continente americano (muertes por 100, 000 habitantes para ambos
sexos). Fuente: Acero y Concha-Eastman. Seguridad vial. Un problema de salud
publica, OPS, 2004 (extraido del Informe mundial sobre prevencion de los
traumatismos causados por el transito, OMS y Banco Mundial, 2004; en Brea y
Cabral, 2007).

Asi mismo, del 2000 al 2003 segun las Estadisticas de Salud de las
Ameéricas, OPS/OMS (2006) se reconoce que en 18 paises de Ameérica, los
traumatismos causados por vehiculos de motor en las vias publicas estuvieron en
el rango de las 10 primeras causas de muerte en ambos sexos y en todas las
edades. Ademas de que los costos econdémicos directos de los choques en la via
publica se estiman en US$ 518,000 millones anuales a nivel mundial, segun
calculos realizados por expertos de la OMS y el Banco Mundial (2004, en Brea y
Cabral, 2007).

A su vez entre algunos otros efectos derivados de ello, se ubican las
bajas/incapacidades laborales, ausentismo, pérdida de productividad, asistencia
hospitalaria, reparacion de dafios materiales, tramitaciones, peritajes, etc. O bien
puede traer efectos a nivel psicolégico, trastornos sociales y psicoldgicos, los
cuales son ocasionados por la pérdida de vida de los seres queridos, y las

discapacidades fisicas y emocionales dejadas como secuela.

Estas cifras sin duda son abrumadoras y demuestran que las defunciones y
lesiones causadas por los accidentes constituyen un problema de salud publica
mundial de proporciones endémicas. En donde segun previsiones de la OMS, en
los proximos 25 afios, los accidentes de trafico, junto con las enfermedades
mentales y sus secuelas, seran los dos problemas de salud publica mas graves
con los que la sociedad se tendra que enfrentar. Por ello es evidente que la
siniestralidad vial constituye uno de los mayores retos de salud publica que han de

afrontar las modernas civilizaciones, ya que sus consecuencias son devastadoras.
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Por este motivo, en el afio de 2004 se pronuncio la prevencion de
accidentes como un tema de prioridad para la salud mundial, considerandose la
seguridad vial como un problema de salud publica y de desarrollo (Informe
Mundial sobre Prevencion de los Traumatismos Causados por el Transito,

Organizacion Mundial de la Salud/Banco Mundial, 2004; en Brea y Cabral, 2007).

Ante esto, se puede coincidir con Herraiz (2010), quien menciona que el
namero de accidentes ha ido en aumento en los ultimos afos, ademas de que ha
generado un sin namero de problemas. Aunque es importante resaltar que a pesar
de ello, nuestra sociedad seria impensable sin ellos, pues han tenido diversos
beneficios, encontrdndose el que ha salvado vidas, y el desarrollo y avance que
han significado, son superiores a los dafios ocasionados. A su vez, el transito
motorizado terrestre, es parte fundamental de nuestras vidas cotidianas, aunque

se haya convertido progresivamente en una accion compleja y riesgosa.

Cabe mencionar que éstos vehiculos motorizados han cambiado de manera
drastica la forma de vivir y, desafortunadamente también la de morir, y aunque sin
duda la creciente motorizacién ha tenido efectos positivos incuestionables, no se
encuentra exenta de problemas graves (polucién, contaminacién acustica, falta de
espacio, consumo de materias primas insustituibles). En cualquier caso, de todos
los productos negativos derivados de la masiva utilizacion de vehiculos con motor,
los accidentes de circulacion son los mas preocupantes, por su inmediatez,

magnitud y secuelas.

De hecho, en nuestro pais dicha problemética esta presente y el transporte
de pasajeros es una actividad de gran importancia para el desarrollo econémico,
social, cultural, turistico y de salud. Segun indica Bonilla, Franco y Trinidad (2012)
en México el 96,0 % de las personas que son transportadas lo hacen por éste

medio.
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Ahora bien, al hacer notar la relevancia que éstos tienen, es imprescindible
conocer los factores que intervienen en el transito vial, con respecto a ello
Charapaqui (2010) alude que existen tres de ellos: el factor humano, el vehiculo y
las vias. Sin embargo, un dato que funge como fundamental, hace mencién a que
el factor humano es la causa mas importante en lo que a accidentes se refiere, y

de ese factor humano el rol protagoénico lo tiene obviamente el conductor.

De igual manera, Herraiz (2010) menciona que las estadisticas
demuestran que de los accidentes de transito en el mundo, que han logrado
esclarecer, alrededor del 90% de los accidentes se deben a causas humanas.
Coincidiendo también con, Brea y Cabral (2007), Tortoso y Montoro (2002)
quienes sefialan que mas del 90% de los accidentes son originados por error

humano (factor humano), por lo que pueden reducirse con acciones preventivas.

Sin embargo, desgraciadamente, a pesar de ello, Brea y Cabral (2007)
sefalan que la seguridad en el transito no es percibida por la sociedad como un
problema grave, ya que las muertes provocadas por la siniestralidad vial son, en
gran parte, socialmente aceptadas a pesar de la tasa tan elevada de mortalidad
por transito.

Aunado a ello, un aspecto a considerarse, refiere a que en la actualidad
segun indica Charapaqui (2010), existe un constante aumento de conductores en
Latinoamérica, lo que se traduce en el crecimiento proporcional del riesgo de
accidentes de transito. Por ello es preciso evaluar las capacidades fisicas y
emocionales del aspirante a una licencia de conducir, de tal manera que se pueda
desplazar con responsabilidad, seguridad y criterio sin poner en riesgo su
seguridad ni la del resto de usuarios que comparten las vias.

De tal forma, una medida fundamental para impedir que el nimero de
victimas por accidentes de transito aumente, es la evaluacion de las capacidades

gue posee para conducir. Para ello se debe establecer con claridad en qué areas
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a nivel fisico y psicologico se le evaluara al momento de conferirle una licencia de

conducir.

Es necesario darle la importancia que tiene ésta problematica, pues en la
actualidad los accidentes de trafico constituyen uno de los mas grandes retos en el
area de la salud publica, y con los afios ha ido incrementado, por tanto, es
necesario prevenirlos e intervenir en ellos, ya que en dado caso de que no se
implemente a la brevedad una solucién, éstas muertes podrian convertirse segun
Lépez, Pareja, Sanchez, Molina y Sanmartin (2001) en la mayor causa de
mortalidad de origen no patoldgico, por encima de los suicidios, homicidios, siendo

la novena causa de muerte incluyendo las muertes por enfermedad.

Asi también, algunos autores considerando que los accidentes de trafico
son un gran reto en la actualidad, han realizado diversas investigaciones
abordando sus posibles causas. Uno de ellos es De Nicolas (1995) quien indica
gue uno de los aspectos mas relevantes refiere al comportamiento de los mismos
conductores, esto debido a que en algunas ocasiones tienen actitudes
imprudentes en relacion a su propia seguridad y la de los demas; asi mismo, se ha
notado que exceden los limites de velocidad e ingieren alcohol. Ante este hecho,
nos encontramos situados ante un problema de personalidades individuales y ante
un comportamiento antisocial, que se ve reflejado en la siniestralidad, que no sélo
esta en funcién de los vehiculos y en funcién del nimero de habitantes; sino
también, ante la negligencia en la actitud e inconsistencia en los principios que
supone por ejemplo, el conducir con alcohol, pues disminuye las funciones

psicolégicas y en especial las intelectuales.

Por su parte, otra de las aportaciones en relaciébn a lo anterior, hace
referencia a Ponce, Bulnes, Aliaga, Delgado y Solis (2006), quienes mencionan
gue entre las principales causas se encuentran: 33% excesos de velocidad; 28%
imprudencia de los conductores; 12% imprudencia de los peatones; 11%

conductores en estado de ebriedad y solo un 6% falla mecanica o inadecuada
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sefalizacion. Estadisticas recientes informan que cada afio se producen mas de
74 000 accidentes con un saldo de 4 000 fallecidos y mas de 100 000 personas
lesionadas, que generan gastos excesivos. El 84% de los accidentes pudieron
evitarse tomando medidas preventivas. No obstante, las causas hay que buscarlas
en diversos factores, tales como: causas psiquicas, busqueda del riesgo, causas
fisicas, falta de respeto a los reglamentos o normas de circulacién, deficiencias en

la percepcion, entre otras.

Mientras que, Charapaqui (2010) sefiala que existen tres factores que se
repiten con respecto a la causalidad de los accidentes de transito, en donde se
ubican los excesos de velocidad, la imprudencia del conductor y finalmente la

imprudencia del peaton.

En el caso de México, como en casi todo el mundo la mayoria de los
accidentes de igual manera se deben al factor humano, encontrdndose entre
sus causas el exceso de velocidad, la conduccion bajo efectos del alcohol, el

suefio, la fatiga, y las distracciones al conducir (en Cruz, O., 2013).

Ante esta situacidn tan problematica los paises han ido disefiando
estrategias de tipo preventivo y de investigacién donde se intenta detectar que tipo
de variables pueden incidir en el grado de accidentalidad, para de esta manera
disminuir el gran coste material que se deriva de disfrutar de un sistema
motorizado. En este sentido, se le ha dado una gran importancia al factor humano
pues como ya se menciond es el protagonista del mayor porcentaje de los
accidentes originados, por ende es necesario considerar que este rol lo tiene el
conductor. Asi mismo en los distintos paises diversas disciplinas han contribuido
de manera significativa en la realizacibn de investigaciones, asi como en la
manera de prevenir e intervenir en ello, encontrdndonos asi a la Psicologia, quien
tiene un amplio espacio de intervencion, puesto que su objeto de estudio es el

comportamiento humano.
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4.1 La intervencion de la psicologia

Desde los primeros tiempos de la motorizacidn, la Psicologia participé de
manera activa en las propuestas de solucion al problema de los accidentes de
trafico. En donde Carnobell y Montoro (1995), indican que una de las primeras
propuestas de ésta disciplina se centré en la exploracién psicoldgica y seleccion
de conductores, de tal manera que se fue exigiendo a los paises avanzados
conductores profesionales, los cuales tuvieran algun tipo de dictamen de
capacitacion obtenido a partir de un examen psicotécnico de su aptitud para la

conduccion.

En este sentido, tras catorce afios de la construccion del primer vehiculo
automovil, se exigieron examenes de aptitud para los conductores, especialmente
a los profesionales del volante. Fijandose por primera vez en el afio de 1910, en el
reglamento de trafico de automaoviles aleman, las condiciones sensoriales, fisicas

y de personalidad que debia reunir un conductor.

Tortoso y Montoro (2002) aluden que por parte del pais de Espafia, desde
los afios 20 existe una tradicion en la aplicacion de conocimientos psicolégicos, en
donde es el primer rol profesional de intervencion psicolégicamente legal regulado
en ese pais, definiéndose incluso antes de la existencia formal de una autentica
practica epistémica en Psicologia. No obstante, diez afios mas tarde, sin
interrupciones, ha habido un claro modelo preventivo, donde en un inicio los
protagonistas fueron los psicotécnicos en Centros Publicos, y luego los psicélogos

en Centros privados.

Lo anterior se derivo de la no aceptacion racional de la inevitabilidad de los
siniestros y el hecho de que el mayor porcentaje se produce por falla humana, lo
que llevd, desde principios de siglo, a un vinculo entre la Psicologia y la
Psicotécnica y Seguridad Vial, en el que los paises desarrollados también lo

asumieron. De hecho, ya durante los afios 20, se habia definido un campo y rol de
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actuacion profesional, la entonces denominada Psicotecnia aplicada al trafico y

transporte de personas y mercancias.

Este rol se ha mantenido y ampliado a lo que en la actualidad se denomina
Psicologia de la Seguridad, colaborando a conformar el “modelo esparfiol”. En
donde Tortosa, Civera y Pastor, (2001; en Tortoso y Montoro, 2002) consideran
gue desde sus inicios del modelo, los profesionales de la medicina exploraban y
evaluaban los aspectos fisicos necesarios para un optimo desempefio de la
conduccion, mientras que los aspectos psicolégicos-aptitudinales, en un inicio los
exploraban los profesionales de la Psicotecnia, para después hacerlo desde la

psicologia.

Dicho modelo de intervencion profesional desde los Centros de
Reconocimiento como en los Institutos de Psicologia y Psicotecnia, tiene como
caracteristica la labor preventiva, asumiendo como objetivo principal la
exploracién individual, que conlleva una valoracion del estado psicofisico actual de
cada aspirante, con arreglo a parametros de normalidad (fisica y psiquica), los

cuales son obtenidos mediante la aplicacion de instrumentos y pruebas cientificas.

Con base en esto, se pretende mas que predecir el mayor o menor riesgo
de un potencial conductor de sufrir o producir conflictos o accidentes, prever el
nivel de deterioro de dimensiones psicofisicas relevantes para un adecuado
desempeiio como conductor, en el convencimiento de la posible influencia de

dicho estado sobre la calidad de la conduccion.

Ahora bien, desde los inicios de la psicometria y el psicodiagnéstico, tanto
la orientacién vocacional como la seleccién, asi como los conocimientos que
permitian adentrarse en el individuo, fueron convirtiendo en psicélogos a quienes
en realidad no habian estudiado para ello. Sin embargo, fue esa actuacién técnica
y crecientemente profesionalizada de los psicotécnicos la que proporciono la

progresiva aparicion de los psicologos, encontrando a su vez una ayuda en la
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revolucion tecnologica en cuanto al motor a gasolina, para asi definir una nueva

comunidad de especialistas.

Sin embargo, hasta este momento no existia ninguna norma que
estableciera ni los requisitos ni las pruebas a las que tenian que ser sometidos
para la obtencién de los permisos de conducir, limitAndose solo a sefialar que en
el Reglamento que el Gobernador Civil nombraria a las personas que considerase
tener las facultades para examinar los antecedentes y documentos relativos a la
aptitud del aspirante, aunque cabe mencionar que si resulté obligatorio que los

conductores obtuviesen ese certificado de aptitud.

Con respecto a estas pruebas, Mira (1924; Kirchner, 1981; Capdevila y
Saiz, 1998; en Tortoso y Montoro, 2002) establecié pruebas de aptitud que
definian un plan de examen, para hacer una seleccién practica de los buenos,
normales y malos conductores. En donde los aspectos a investigar eran la
percepcion de velocidad y distancia, la distribucion, la intensidad y duracion de la
atencion visual, rapidez precision de las reacciones Oculo y audiomotrices, y
finalmente el grado y tipo emotivo del sujeto examinado. Esos examenes permitian
un diagndstico de las aptitudes y un prondstico acerca de la actuacion futura del

aspirante.

Posterior a esto, se implementd un nuevo articulo en el cual se incorporaba
la concesién limitada de los permisos de conducir y la exploracion periddica de las
aptitudes y condiciones psicofisicas de los conductores. Sin embargo, la
importancia recaia en la aptitud, la cual permitia que respondieran rapido y seguro
ante los estimulos visuales y acusticos primarios, seleccionando de esta manera al

personal que se consideraba mejor dotado para la ejecucién de una tarea.

Mas tarde, en uno de los articulos del Cddigo espariol, se establecia la
obligacion de denegar el permiso de conducciéon a las personas con ciertas

enfermedades o deficiencias, ademas de que se establecia las aptitudes
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psicofisicas que los psicotécnicos debian evaluar, encontrandonos asi a la
atencion distribuida y concentrada, la precision en la concepcion de diferencias de
velocidad, la coordinacion de movimientos de ambos brazos, y la rapidez,
precision y regularidad del tiempo de reaccion simple y con inhibicion.

Aunque se simplificaba la exploracion, la conduccion seguia siendo
considerada como una actividad precepto-reactiva, por tanto este modelo confiaba
en que las pruebas aplicadas permitieran discriminar entre conductores bien o
mal capacitados, y por ende entre individuos mas o menos propensos al

accidente.

Hasta este momento, la psicotecnia ya se habia ubicado en el mapa
profesional espafiol, pero aun la psicologia no, siendo hasta los afios 50, cuando
aparecieron los primeros diplomados formados como psicélogos ya con una
formacién universitaria. A partir de esto, aunque se le contindo dando peso a las
destrezas y habilidades o aptitudes, se comenzo a dar importancia a la evaluacion
de aptitudes mas globales como la personalidad e inteligencia. Considerandose de

gran relevancia a los test psicométricos mas que proyectivos.

La incursién del psicélogo en estos afios, segun Germain (1966; en
Tortoso y Montoro, 2002) giraba en torno al desarrollo y uso de instrumentos para
evaluar dimensiones mas holisticas (personalidad y actitudes), comenzando por
considerar que en la conduccion no sélo intervienen destrezas, sino también

aspectos cognitivos, motivacionales y emocionales, de personalidad y sociales.

En este contexto, aparecieron trabajos sobre temas como la vision y
percepcion de eventos y sefiales del entorno circulatorio, fatiga, personalidad,
psicopatologia, alcohol, drogas y psicofarmacos, agresividad, e intervencion en
accidentados. Lo cual se derivo de la consideracion de que la persona es un ser
gue evoluciona a lo largo de su vida y por tanto sus capacidades psico-fisicas van
variando; a su vez, surge también la necesidad de la revision de estas habilidades

y capacidades al cabo de un periodo de tiempo.
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Por su parte, considerando que la investigacion fundamental seguia siendo
el estudio y desarrollo de pruebas de seleccién de conductores, Germain, Pinillos
y Pascual (1959; en Tortoso y Montoro, 2002) sefialan que una bateria de tests
deberia constar de pruebas de coordinacion visomotriz, cuestionarios de
informacion mecanica y automovilistica, pruebas perceptivas, visuales, auditivas y
de atencion, tiempos de reaccion y pruebas de inteligencia general,
recomendandose a su vez la necesidad de investigar en profundidad procesos de
personalidad con el fin de poder incluir pruebas evaluadoras de este proceso en la

bateria.

Dichos autores, hacen mencion de una bateria denominada INPAP, la cual
centra su evaluacion en tres factores principalmente, que son inteligencia,
aptitudes y personalidad, rescatando de esta manera que la conduccion segura no
s6lo requiere de un grado Optimo de aptitudes, sino que es necesaria una

personalidad apropiada.

No obstante, el principal despliegue para la psicologia, se da en los afios
80, pues la Comision Nacional de Seguridad Vial autorizaba la creacién de los
Centros de Reconocimiento Especificos y de caracter privado, para la realizacion
de las exploraciones de los conductores; al mismo tiempo que unificaba en un
mismo informe el dictamen de los profesionales de la Medicina (Médico General y
Oftalmélogo) y del Psicdlogo, para los permisos de conducir de los profesionales.
De tal forma, que se reconocia a éste Ultimo como un profesional capacitado para

efectuar una exploracion Psicotécnica dentro de todo el territorio nacional.

Ya en 1982 y 1985, segun sefialan Carnobell y Montoro (1995), es
evidente la aplicacion de las pruebas psicoldgicas, dentro del marco de la
conduccion de automdviles y el reconocimiento de la multifactorialidad de los
indices psicolégicos, como variables que inciden y mantienen determinados
procesos, en algunos casos valorandose la idoneidad de la utilizacion de pruebas

psicoldgicas de personalidad, como factor disposicional hacia el accidente.
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Tortoso y Montoro (2002), sefiala que posteriormente se cre0 a su vez una
Coordinacion  estatal y nacional para que coordinara la actuaciéon de los
psicologos en los Centros de Reconocimientos, estableciendo asi los criterios de
evaluacion psicotécnica. Los test a utilizar para medir la inteligencia general, eran
los test de Raven, la escala Alexander y "B-101 de Bonnardel, asi como en la
evaluacion de la personalidad, se recomendo, entre otros, el PNP (Pichot), 16 PF
(Cattell), EPI (Eysenck) y el STAI (Spielberger, Gorsuch y Lushene).

Para medir las reacciones multiples, se acudié al Torno de Lahy y el T.K.K.
(Test de Reaccién de anticipacion de velocidad) asi como el Test de "Doble
laberinto”, 19-D-L de Bonnardel y el polirreactimetro desarrollado por E.A.P.
France. Para empezar estuvo bien, pero se requeria un perfeccionamiento
metodoldgico y técnico, y ello dio lugar a que los expertos se pusieran manos a la
obra, de ahi que surgieran los aparatos psicotécnicos que en la actualidad se

utilizan en los Centros de Reconocimiento.

A través de ésta evaluacion psicologica aplicada a los conductores, se
podia ver manifestada el nivel de inteligencia, la idoneidad en las aptitudes
sensomotoras que conciernen el tiempo de reacciones multiples discriminativas,
las cuales serian evaluadas a través de respuestas motoras de manos y pies ante
estimulos visuales y auditivos; la atencién concentrada y la resistencia vigilante a
la monotonia que se aprecia a través de las respuestas motoras ante estimulos
visuales y auditivos presentados en nimero y tiempo suficiente para dar lugar a la
aparicion de la fatiga; la velocidad de anticipaciéon , asi como el tiempo de
recuperacion ante una serie de estimulos selectivos que provoquen reacciones
diferidas o continuadas; la habilidad y destreza en los movimientos coordinados de
ambas manos, que se determinara mediante pruebas con ritmo impuesto de
ejecucion que permita medir el niamero y duracién de los errores. Igualmente, en
los casos en que el psicélogo lo considere necesario, aplicaria aquellas pruebas
gue permitan evaluar los rasgos de personalidad que afecten o inciden en la

seguridad vial (Tortoso y Montoro, 2002).



137

Como se puede apreciar, el conductor debe cumplir con cierto perfil
psicoldgico, que puede ser definido segin Gross (2008) como el conjunto de
caracteristicas y rasgos que deben tener en éste caso en el ambito laboral, los
nuevos empleados que se contraten para desempefar alguna actividad. Cabe
mencionar que estas caracteristicas no son solamente técnicas (de estudios o de

especializacion) sino también mas sutiles (personalidad, nivel intelectual).

Considerando esto, desde el modelo espafiol, el conductor debe cumplir
con cierto perfil o ciertas caracteristicas, como pueden ser segun Tortoso y

Montoro (2002), las siguientes:

e Poseer correcta capacidad perceptiva y atencional: lo que le permitira

captar lo que ocurre en su entorno.

e Identificar y discriminar estimulos relevantes.

e Capacidad para controlar el vehiculo y plasmar sus decisiones en
actuaciones diestras sobre los mandos, dimensién que sera evaluada en la

Aptitud Perceptivo-Motora donde se explora:

- Estimacion de movimiento (sin admitirse ninguna alteracion que
limite la capacidad para adecuarse con seguridad a situaciones de
tradfico que requieran estimaciones de relaciones espacio-
temporales).

- Coordinacién viso-motora (sin alteraciones que supongan la
incapacidad para adaptarse adecuadamente al mantenimiento de la
trayectoria del vehiculo).

- Tiempo de reacciones multiples (sin alteraciones graves en la

capacidad de discriminacion o en los tiempos de respuesta).

e Capacidad intelectual normal.
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Considerando lo expuesto, se puede dar cuenta de la importancia que ha
tenido la psicologia como disciplina en el desarrollo de pruebas psicologicas, ya
que han permitido evaluar las condiciones de los postulantes a conductores, asi
como también ha permitido el estudio de diversas variables que afectan la
conduccion. Lo que sin duda ha contribuido al proceso de reclutar y seleccionar al

personal idoneo al puesto.

4.2 El papel del psicélogo

Desde los primeros tiempos de la motorizacion, la Psicologia participé de
manera activa en las propuestas de solucién de problemas de los accidentes de
trafico, mostrando un interés primordial en la exploracion psicoldgica y seleccion

de conductores, motivando asi a otros paises a que hicieran lo mismo.

Dado que el psicélogo, es un especialista del comportamiento humano, se
le ha considerado uno de los profesionales idoneos para evaluar cuando un
conductor representa un peligro para las vias publicas, y del mismo modo le
compete, la modificacion de la conducta que no le beneficie en ningun sentido
para su actividad, considerando asi que tiene un papel fundamental. Ademas,
existe evidencia en los paises desarrollados segun Brea y Cabral (2007), que los

accidentes hoy son reconocidos como sucesos evitables y reducibles.

Los psicélogos organizacionales que realizan la labor selectiva, por ende
debieran estar orientados a una labor preventiva e informativa, dado que en su
actividad diaria se pueden detectar conductores con niveles excesivos de
inestabilidad emocional, agresividad, ansiedad, estrés, etc., por ello tienen la
responsabilidad de informar del riesgo que conlleva tal estado, de manera que
puedan conducir el mayor nimero de personas con garantias de seguridad para

toda la sociedad.
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Asi mismo, existen psicologos que trabajan en materia de trafico y
seguridad vial, los cuales tienen que estar constantemente actualizados,
conociendo de esta forma: los vehiculos, las carreteras por donde transitan,
investigacion de accidentes y las causas que lo motivaron, sanciones y la
formacion de los conductores, y factores de riesgo en la conduccion (alcohol,

velocidad, drogas, farmacos, falta de suefio, fatiga y distracciones).

Es precisamente en este contexto donde la psicologia como disciplina ha
ido implicandose en éste ambito realizando diversas investigaciones, tomando
cada vez mas relevancia, pues no solo su papel en este ambito abarca la

rehabilitacion y la reeducacion de los conductores, sino también la prevencion.

4.3 Investigaciones sobre evaluaciones psicoldgicas en el negocio del

autotransporte

Abordando la prevencion Pérez (2002) sefiala que para ello es necesario
emplear pruebas psicomotoras, que refieran a la percepcién de la velocidad-
anticipacion, coordinacion bimanual-visomotora y tiempo de reacciones multiples,
las cuales son viables tanto para conductores como para obtener licencias de

armas.

Asi también, Lbépez, Pareja, Sanchez, Molina y Sanmartin (2001),
considerando también el prevenir y reducir la accidentalidad en Espafia, muestran
gue una de las alternativas implementadas refiere a la evaluacion psicotécnica de
los aspirantes a obtener el permiso de conducir. Dicha evaluacion tiene como
objetivo determinar la capacidad de un sujeto para conducir y se lleva a cabo
mediante un equipo multidisciplinario que incluye meédico, oftalmélogo y un
psicologo. Esta evaluacion psicotécnica de los conductores, explora diversas

areas, para comprobar que no existe enfermedad o deficiencia que pueda suponer



140

incapacidad para conducir como las siguientes: la capacidad visual, auditiva, el
sistema locomotor, cardiovascular, trastornos hematologicos, el sistema renal,
respiratorio, enfermedades metabdlicas y endocrinas, el sistema nervioso y
muscular, trastornos mentales y de conducta, trastornos relacionados con
tiempo de reacciones multiples e

sustancias, aptitud perceptivo-motora,

inteligencia préactica.

Este modelo espariol, del cual se ha venido hablando segun sefiala Brea y
Cabral (2007), se ha venido aplicando para la exploraciéon del estado psicologico y
actitudinal de los conductores, con el fin de predecir el mayor o menor riesgo de
un conductor que padezca o produzca conflictos o accidentes, dando asi una
solucion a la presente problemética, ademas de que diversos paises de
Latinoamérica ya han asumido este modelo, demandando cada vez requisitos
mas rigurosos a los conductores.

Las Tablas 3 y 4 representan las pruebas médicas y psicoldgicas
contempladas como requisitos en la Ley de Transito vigente en Espafa,
mostrandose también que se ha logrado un avance significativo en paises de

América Latina y el Caribe.

Reglamento General de

Conductores.

aprobado examenes de control de
conocimientos y de, control de aptitudes
y comportamientos.

PAISES LEY REQUISITOS PRUEBAS MEDICAS
e Edad requerida segun tipo de licencia. No|Examen médico, psicofisico (aptitudes
Ley sobre Trafico, R N PR N " e "
N -, . tener impedimento judicial. Tener|psicomotoras de coordinacién bimanual vy
Circulacién de Vehiculos de aptitudes psicofisicas necesarias; haber|velocidad de anticipacién, tiempo de reaccién
Espafa Motor y Seguridad Vial. P P ’ P ’ P M

concentracién); examen de inteligencia vy
personalidad y de conocimiento tedrico y
practico informatizado.

Argentina

Ley de Trénsito No. 24.449

17-
conductor. Saber leer y, segun el tipo de
licencia, saber escribir, declaracién jurada

21 afos, segun categoria del

de no padecer afecciones fisicas, médicas

Examen médico y psicotécnico, examen técnico
y préctico.

18-21 afios, certificado de buena salud,

Examen tedrico y préctico de manejo y un

Circulacién Vial.

Bolivia Ley de Transito No. 10135 |certificado de buena conducta, tener ciclo| & I
. N examen psicotécnico.
de educacién intermedio.
. j Saber leer y escribir y ser penalmente|Examen de aptitud fisicay mental, otro teérico y
Brasil Ley de Transito No. 9503 . £ 4t
imputable. préactico.
Examenes tedricos, practico, psicométrico y
Chile Ley de Transito No. 18290 |Mayores de 17 afios. sensométrico, como de conduccién vy de
disposiciones legales.
B Nuevo Cdédigo Nacional de|Edad Minima 16-18 afios; saber escribir y < . - . -
Colombia L e . o Examenes psicométricos o psicosensométricos.
Transito No. 769 leer, certificado de aptitud fisica y mental.
Ley No. 000.80/2002.
Ecuador Transito y Transporte |Ser mayor de edad (15 afios) Exdmenes médicos y psicotécnicos.
Terrestre.
P Le de Transporte de o Examen tedrico-practico, examenes
Meéxico _y . P Ser mayor de edad (18 afios) : P .p e N
Distrito Federal psicométricos y de no ingestidn de sustancias.
7 Examen de manejo, certificado de aptitud
Peru Ley No. 27 561 Tener 18 afios N . 1 P
psicosomatica.
Decreto No. 118. No se exigen examenes psicofisicos, pero cada
Uruguay Reglamento General de|Tener 18 afios incidencia municipal podra exigir examenes

complementarios.

Venezuela

Ley de Trénsito Terrestre

18 afios y tener condiciones fisicas y
psicoldgicas aptas.

Curso y examen de conduccién, certificado
médico y psicoldgico.

Republica
Dominicana

Ley de Transito NO. 243

Tener 15 afios, condiciones fisicas y
mentales.

Examen teérico y practico de conduccién,
exdmen oftalmolégico y de tipificacion
sanguinea.
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Tabla 3. Muestra las pruebas médicas y psicolégicas contempladas como

requisitos en la Ley de Transito de diferentes paises de habla hispana.

Fuente: Elaboracion de Brea y Cabral (2007)

Examen Examen psicofisico Examen Examen de Examen de Examen de
Paises Médico o psicotécnico  |Examen Tedrico| Practico Inteligencia | Personalidad [uso de drogas Certificado
Espafia X X X X X X Judicial
Argentina X X X X Declaracion jurada y
saber leer y escribir
il X X X X Salud y conducta,
educacién intermedia.
Brasil X X X X -
Saber leer y escribir, ser
penalmente imputable.
Chile X X X X . L
Disposicion legal
. Saber leer y escribir,
Colombia X X X X e .
certificado de aptitud
fisico-mental
Ecuador X X
México X X X X Declaracién de salud
Pert X X X Aptitud psicosomatica
U Segln lo establezca
rugua . X 3
guay el municipio Examenes
complementarios
Certificado desalud y
Venezuela X X X T
psicoldgico.
Republica
. X X X
Dominicana

Tabla 4. Muestra las pruebas médicas y psicolégicas contempladas como

requisitos en la Ley de Transito de diferentes paises de América Latina y el

Caribe.

Fuente: Elaboracion de Brea y Cabral (2007).

Como se puede dar cuenta, la exploracion psicoldgica ha tomado un papel

importante en la seleccién de conductores, aunado a que en la actualidad segun

un estudio donde participaron 783 sujetos incluyendo conductores ya habilitados y

candidatos para la obtencion de licencia, realizado por Lamounier y cols (2005, en

Brea y Cabral, 2007), la evaluacion psicolégica, es un proceso que ayudaria a



142

identificar los factores de riesgo para disminuir el indice de accidentes, ademas de
que su periodicidad favoreceria en gran medida. Asi mismo, estos mismos
autores consideran que las pruebas mas convenientes a aplicar con respecto a
los conductores son tres, que son la Bateria de Conductores (BC), la persona bajo

la lluvia y el 16PF.

Por otra parte, Dolfi y Manente (2010) al considerar que la conduccion de
vehiculos es una actividad compleja han sefialado que un conductor debe poseer
determinadas aptitudes psiquicas como fisioldégicas que aseguren las condiciones
Optimas de seguridad, por tanto éste debe sostener un buen estado de salud,
ademas de poseer conocimientos especificos de la actividad que desarrolla. Por
un lado respecto a los conocimientos que debe poseer se encuentran las normas
legales que rigen la circulacion vial que involucran los sefialamientos, prioridades,
conductas prohibidas, etc., asi como las estrategias que deben realizar para evitar
accidentes, como puede ser el conducir sobre pavimento humedo o con niebla, o
bien lo referente a cuestiones vinculadas con el mantenimiento del vehiculo. De
este modo, nos podemos acercar al perfil del conductor, tomando en cuenta que

entre méas elevado sea su nivel menor seran los riesgos de sufrir accidentes.

Estos mismos autores, sefialan que las evaluaciones psicoldgicas se
pueden adaptar a la computadora. Estas pruebas tienen como finalidad el evaluar
una serie de reflejos psicofisicos y habilidades perceptivas relacionadas con la
conduccién, y usualmente las pruebas usadas son: test de reaccion de
anticipacién a la velocidad, test de coordinacion viso motriz bimanual, test 1 de
reactimetria (de tiempo de reacciones multiples) y el test 2 de reactimetria (de

atencion concentrada y resistencia vigilante a la monotonia).

Mientras que la Corporacion Chilena de la Madera A.G.(2003), aporta un
procedimiento de homologacion de cargos, funciones, tareas, perfiles y estandar
de conductor de transporte de personal, en donde se sefala que para una

conduccion oOptima se debe de contar con ciertos requisitos, como lo es una
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adecuada capacidad de atencion y concentracion, psicomotricidad gruesa y buena
coordinacion de movimientos, asi como estabilidad y equilibrio psicoldgico y social,
ausencia de adicciones a drogas y alcohol, adecuada capacidad de toma de
decisiones, bajos indices de tension psicolégica y agresividad, persistencia,
aptitud a mantener la atencion en forma prolongada y tolerancia a tiempos

muertos prolongados.

En cuanto a requisitos fisicos, se requiere salud compatible con condiciones
ambientales adversas; es decir, ausencia de enfermedades cardiacas,
respiratorias, lumbares y circulatorias), Optimos niveles de audicion y vision,

velocidad de respuesta y coordinacion desarrollados.

En relacion a conocimientos técnicos, es necesario que tenga un grado de
instruccion deseable, licencia de conducir, curso de manejo defensivo,
conocimientos en mecénica automotriz, en motores diesel, cartografia basica,
normatividad de transito, prevencion de riesgos, primeros auxilios, manejo de

extintores y normas de la empresa.

Desde este autor, es preciso detectar fortalezas y debilidades psicoldgicas
de acuerdo a un perfil psicolégico, sefalando las posibles contradicciones. Con

respecto al perfil evaluacion psicologica de conductores:

a) Area intelectual

Instrumentos de evaluacion: Matrices progresivas de Raven, palancas (Test
operarios), Alerta y Formas idénticas.

Razonamiento general: Habilidad para asociar eventos, abstraer y reducir
consecuencias (promedio)

Razonamiento mecanico-espacial: Habilidad para imaginar y relacionar
movimientos articulados en el espacio (promedio)

Capacidad para percibir situaciones de riesgo actual y potencial.
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b) Area personalidad:

Instrumentos de Evaluacion: 16 PF (Cattell), test de Lusher, Zulliger-Stora
Logro: Valoracion de las metas laborales. Autoexigencia desarrollada. Se
esfuerza continuamente, mantiene persistentemente el esfuerzo para
conseguir sus metas (medio alta).

Tendencia a la Concentracion: Atencién prolongada, tolerancia a la monotonia.
Atencion orientada a la objetividad mas que a la imaginacion (medio alta).
Estabilidad Emocional: Variabilidad emocional en rangos adecuados.
Satisfaccion personal, motivacion. Autocontrol de las reacciones (media alta)
Tension: Nivel de tensidn psicolégica en rangos adecuados. Relajacion,
tranquilidad (media a baja)

Habilidades comunicativas: Apertura al didlogo y al contacto, expresividad
adecuada. Apertura a la informacién (media alta)

Formalismo: Aceptacién e internalizacion de normas. Responsabilidad (alto)
Autonomia: Autosuficiencia, capacidad de decisidn. Aceptacion desafios
laborales (media alta)

Consideracién (de las personas de su equipo y entorno): Tiene en cuenta las
consecuencias de su conducta sobre las demas personas, equipos, entorno.

Empatia (alta)

Resaltando también la salud mental de los conductores, Autoescuela stop
(s.f), sefiala que de ésta depende el bienestar fisico, psicologico y social de una
persona. Asi mismo, considera que durante la conduccion de un vehiculo la
importancia de los reflejos, de la atencion y concentracion es fundamental, puesto

que cualquier distraccién puede traer consecuencias graves.

La salud mental puede verse afectada por factores como la falta de suefio,
el nerviosismo, mala alimentacion, trastornos emocionales como depresion, baja

tolerancia al estrés y a la frustracion, preocupacién excesiva por problemas



145

personales, ambiente competitivo, problemas familiares, econdmicos e ingesta de

bebidas alcohdlicas.

Del mismo modo se menciona que el conductor es una persona orientada a
la accion, esta en constante movimiento fisico, debe mover los brazos, los pies, la
cabeza cuando conduce, debe tener buenos reflejos, al igual que la capacidad de
atencién y de concentracién. Desde el punto de vista mental, ya que debe atender
varios estimulos al mismo tiempo, y puede experimentar cambios bruscos de

humor y una tensién constante mientras realiza su trabajo,

A su vez, para manejar con seguridad, se deben de conocer y respetar
muchas reglas, por lo que es necesario conocer el significado de las sefiales, el
manejo defensivo, etc. en donde debe ajustar su manejo a las condiciones de

camino, clima, actitudes, acciones y maniobras de los demas.

Autoescuela stop (s.f), alude también que el perfil psicoldégico que debe
tener un conductor Chileno, refiere a que debe cumplir con ciertos requisitos
psicofisiologicos y de salud general, debe tener resistencia a la fatiga,
coordinacion visomotriz, velocidad de reacciébn adecuada, buena capacidad de
atencion y de concentracién, tolerancia al estrés, vision perimetral vertical,
horizontal y profundidad, buena vista-audicion, habilidades mecanicas, autonomia,
capacidad de autocontrol, estabilidad emocional, seguridad en si mismo y
capacidad resolutiva.

Aunado a que, es necesario que tenga convicciones basicas acerca de lo
gue es bueno o malo, correcto e incorrecto, ya que los valores constituyen la base
de las actitudes personales y por ende el comportamiento humano. En donde la
actitud puede entenderse, como las proposiciones evaluativas favorables o
negativas respecto de las personas, objetos o acontecimientos, las cuales pueden
reflejar la satisfaccion laboral, la participacion en el trabajo y el compromiso con el

empleo.
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Otro autor que realiz6 un estudio sobre el perfil psicologico, sblo que
considerando a los encarcelados por delitos contra la seguridad del tréfico es
Herraiz (2010), quien encontré que de los 93 internos que participaron en el en
el programa un 50% de ellos presenta una problematica de alcoholismo.
Destacandose como rasgos de personalidad un elevado neuroticismo, una baja
responsabilidad y apertura, elevada puntuacion en agresividad fisica e
impulsividad motora. Asi mismo, en dicho estudio se aplicaron entrevistas, un
cuestionario de agresividad (AQ), el cual es la adaptacion del “Aggression
Cuestionnaire- Refined”, que consta de 12 items tipo likert, con cinco opciones de
respuesta (nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre). Mide la
agresividad en cuatro escalas, considerando tres elementos: agresividad fisica,

verbal, rabia y hostilidad.

El test AUDIT (de dependencia alcohdlica), que puede identificar bebedores
excesivos, y consta de 10 items con varias respuestas de opcion mdiltiple. En
donde las tres primeras hacen referencia a la cuantificacién del consumo, de la
cuatro a la seis en el comportamiento y actitud ante la bebida, y las dos ultimas se
relacionan con el consumo de alcohol. El rango es de 0 a 40, y el punto de corte
esta en una puntuacion igual o superior a 8 y es indicador de un consumo de
alcohol de riesgo. Mientras que una alta puntuacion en los items 1-3 sefialan un
consumo peligroso, entre los items 4-6, una posible dependencia y entre el 7 y el

10 un consumo peligroso.

Asi también, se les aplico la escala de impulsividad (BIS-10), que es una
escala autoaplicada que consta de 33 items con cinco opciones de respuesta que
puntian de 0 a 4 (casi hunca, nunca, algunas veces, a veces si, a veces no,
bastantes veces, casi siempre, siempre). Mide tres tipos de impulsividad: la
impulsividad motora, cognitiva e improvisacién (ausencia de planificacion). La
puntuacion parcial se obtiene sumando las parciales obtenidas. Su fiabilidad en

muestras espafolas es de 0.56.
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Otro instrumento aplicado es el cuestionario de pensamientos de ira del
conductor, que fue desarrollado para proporcionar un indice de cogniciones de ira
relativas a la conduccion, o sobre como piensa la persona cuando esta irritada y
conduce un vehiculo. Dicho cuestionario, consta de 65 items en el que se le pide a
la persona que evalle en una escala de cinco puntos ( en el que 1= nunca y 5=
continuamente) con qué frecuencia tiene un determinado pensamiento cuando
estd enfadado en situaciones relacionadas con la conduccion, ademas esta
integrado por cinco escalas: pensamientos de prejuicio o incrédulo (21 items),
pensamientos de etiqueta peyorativos y agresivos verbales (13 items),
pensamientos de venganza y represalia (14 items), pensamientos de agresividad
fisica (8 items) y pensamientos de autoinstrucciones de afrontamiento (9 items).
La fiabilidad a es de 0.94 por pensamientos de prejuicio e incrédulo, 0.92 por
pensamientos de etiqueta peyorativo/agresion verbal, 0.93 por pensamientos de
venganzal/represalia, 0.93 por pensamientos de agresion fisica y 0.83 para

autoinstrucciones de afrontamiento.

La Escala de ira al conducir fue otro de los instrumentos aplicados, y
consta de 14 items que miden la propension a enfadarse mientras se conduce.
Cada uno de los items se puntla en una escala de cinco puntos (1= nunca, 5=
mucho), segun la cantidad de ira experimentada cuando el sujeto se encuentra en
una situacion descrita. Se obtiene una puntuacién Gnica por la suma de las
respuestas a los items. Este cuestionario tiene una fiabilidad a que va desde 0.80
hasta 0.93, y una fiabilidad test-retest en un periodo de diez semanas de 0.84.

Otro instrumento para identificar las formas mas comunes mediante las
cuales las personas expresan su ira al conducir, es el Inventario de expresion de
ira del conductor, el cual consta de 49 items en los que se les pide al sujeto que
en una escala de cuatro puntos (en donde 1= casi nunca y 4= casi siempre)
sefiale la frecuencia y modo en que expresa la ira mientras conduce. El
cuestionario mide cuatro maneras diferentes de expresar la ira al conducir. La

puntuacion total se obtiene de la suma de todos los items. Existen cuatro
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subescalas: expresion verbal agresiva, expresion fisica personal agresiva, uso del
vehiculo para expresar la ira y la expresion adaptativa/constructiva. La fiabilidad a
de las escalas fue de 0.88-0.90, para la expresion verbal agresiva, de 0.80 a
0.84, para la expresion fisica personal agresiva, de 0.88 a 0.89, para el uso de
vehiculo para expresar ira, de 089 a 090 para la expresion

adaptativa/constructiva y de 0.90 para la expresion agresiva.

Para la evaluacion de la personalidad Herraiz (2010), sefiala que el NEO
PI-R (INVENTARIO DE PERSONALIDAD NEO REVISADO), permite la
evaluacion de cinco factores principales: neuroticismo, extraversion, apertura,
amabilidad y responsabilidad. Consta de 240 elementos a los que el sujeto
responde a una escala likert de cinco opciones, cada factor se descompone en
seis facetas y se obtienen puntuaciones. Los indices en la adaptacion espariola
son: 0.90 en neuroticismo, 0.84 en extraversion, 0.82 en apertura, 0.83 en
amabilidad y 0.88 en responsabilidad.

Herraiz (2010) del mismo modo, sefiala que entre los factores de
personalidad que caracterizan a un conductor agresivo, se encuentran los

siguientes:

a. Susceptibilidad a la conduccién estresante, en donde los sentimientos
subjetivos de estrés pueden contribuir a una conduccién agresiva.

b. Un estado de conduccion con rabia puede predecir situaciones de
conduccion agresiva.

c. Conducta-cogniciones. Los pensamientos de venganza y agresion se

relacionan con conduccién imprudente y agresiva.

Por su parte, teniendo como objetivo el estudio de los patrones de conducta
en contexto de trafico, Ponce, Bulnes, Aliaga, Delgado y Solis (2006), hicieron
uso de distintos instrumentos de evaluacion, en donde uno de ellos fue la Escala

de Personalidad Situacional para Conductores (PSS) la cual forma parte de la BC,
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Bateria de Conductores que procede del Departamento | + D de TEA Ediciones y

J. L. Ferndndez-Seara.

Con respecto a esta escala se puede mencionar lo que se ha venido
resaltando con respecto a que en los Centros de Psicologia Aplicada ha
predominado la medida de las aptitudes, sobre todo de tipo técnico, y aunque
estas resultan fundamentales a la hora de realizar la conduccion, a medida que se
gana experiencia en ésta actividad, la forma de conducir depende otros factores,

como las actitudes y la personalidad (Fernandez, 1981; en Fernandez, 1989).

Precisamente este autor, ha analizado esta problematica en los
conductores poliaccidentados a través de una investigacion titulada “Rasgos de
personalidad de los conductores accidentados” cuyo objetivo ha sido el
diagnostico de los rasgos temperamentales y actitudes de estos conductores.
Constatando, en efecto, que una vez que se alcanza cierto grado de experiencia
en la conduccién, el caracter y forma de ser del automovilista ejercen una
considerable influencia en las tasas de accidentes. Este estudio, se realizo a
través de un diseflo experimental con dos muestras representativas de la
poblacion de conductores espafoles, diferenciadas en la variable “accidentes”
considerando tanto el numero como la gravedad de ellos. A lo que Fernandez
(1989) concluyd, que al alcanzar un cierto grado de experiencia, los factores que
mas influyen en los accidentes de trafico suelen ser los de tipo temperamental y
de caracter, y que los automovilistas que sufren mayor nimero de accidentes
suelen manifestar una cierta inmadurez de su personalidad, humor cambiante,
actitud de riesgo, osadia, comportamiento arbitrario y un cierto desajuste en

alguna faceta de su vida laboral, familiar o personal.

De esto, se desprende que los cuestionarios de personalidad que se basan
en la generalidad de ciertos grados o caracteristicas de personalidad, funcionan
de forma aceptable en las investigaciones con grupos de sujetos, aunque para el

diagnostico y prediccion en cada caso individual resultan menos eficaces, pues no
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permiten de forma aceptable predecir en todos los casos la conducta en este caso,
la conduccion (Bowers, 1973; Endler, 1973 y Mischelm, 1968; en Fernandez,
1989).

Ahora bien, en la actualidad se debe atender no so6lo a los rasgos de
personalidad, sino mas bien a la personalidad en situaciones concretas; es decir,
realizar una evaluacion conductual, estudiando no sélo variables de la persona,
sino también de las situaciones especificas y concretas, asi como su interaccion
(Bem y Allen, 1974; Mischel, 1968, y Endler y Magnusson, 1976; en Fernandez,
1989).

Fernandez (1989), considera que los rasgos de personalidad no son
consistentes del mismo modo para todos, y que no solo hay diferencias en el
grado en que se posee un rasgo, sino también en la manera en que éstos se
relacionan unos con otros. Aunado a esto, menciona que se ha observado que hay
personas altamente consistentes (para quienes es alta la relevancia de los rasgos)

y otras altamente afectadas por las situaciones.

Ante ello, la escala que propone es considerando dos perspectivas para

realizar el diagndstico y la prediccion de la conducta que son:

a) A partir de sus rasgos de personalidad y su posiciébn concreta dentro de
ellos, para analizar la consistencia y relevancia de esos rasgos en la
conduccion.

b) A partir de su comportamiento en las situaciones de trafico.

Esta evaluacion psicoldgica es (til para considerar cuan consistente es la
conducta del sujeto en las distintas situaciones de trafico y cuan especificas son
esas situaciones para el sujeto. De esta forma, se presta atencion a la persona y a
las situaciones, pues ambos factores son fuentes de la individualidad de la

conducta (Fernandez, 1989).



151

En definitiva, ésta escala trata de determinar la existencia de ciertos
patrones de conducta o estilos de comportamiento. Cuenta con 57 items y ha sido
estructurada en dos partes, en la primera se estudia la relacion rasgos-situaciones
en el contexto de trafico, y en la segunda, el papel de las situaciones de trafico en
la conducta del individuo al volante. A partir de esa informacion, se pueden
obtener dos patrones de conducta o estilos de comportamiento denominados
Tipos S y Tipo N, que hacen referencia a dos patrones de personalidad a la hora
de realizar la conduccién en automovil. El patrén de conducta tipo S, caracteriza a
los sujetos que son seguros, prudentes, responsables, atentos y precavidos (tipo
ideal), a diferencia del patrébn de conducta tipo N, que caracteriza a los
conductores cuya conducta se manifiesta desajustada, de alto riesgo y peligrosa.

La administracion puede ser individual y colectiva, y demora
aproximadamente 15 min. Los supuestos tedricos sobre los que se apoya ésta
escala son; por una parte, la existencia de ciertos patrones o0 estilos de
comportamiento estables y permanentes a lo largo del tiempo y de las situaciones
(estabilidad y consistencia transituacional), y por otra, el reconocimiento del peso
de las situaciones en la especificacion de la conducta (Mischel, 1968; Bowers,
1973; citado en Ponce, Bulnes, Aliaga, Delgado y Solis, 2006).

Esta escala esta estructurada en dos partes:

a. Rasgos situacionales: En donde se describen caracteristicas
comportamentales de los sujetos (items), y las circunstancias relacionadas

con el trafico, en que se ponen de manifiesto.

b. Situacional: Se categorizan situaciones de trafico y alternativas de

comportamiento que se pueden especificar en ellas.
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El patron de conducta Tipo S segun sefalan Ponce, Bulnes, Aliaga,

Delgado y Solis (2006), comprende el siguiente patrén de conducta:

- Conducen bajo una percepcion y aceptacion del riesgo adecuada.
- Realizan una conduccion precavida, atenta y responsable.

- Conducen con un alto nivel de seguridad.

- Controlan adecuadamente la conducta.

En resumen, son seguros, prudentes, responsables, atentos y precavidos

(tipo ideal).

El patrén de conducta tipo N:

- Presenta una deficiente percepcion del riesgo.

- Son incapaces de reaccionar adecuadamente al estrés emocional.

- Manifiestan impulsividad, impaciencia, agresividad y tendencias
antisociales.

- Poseen escaso control personal.

- Muestran conductas de falta de respeto a los demas usuarios y a las
normas de trafico.

- Tienden a exteriorizar sus respuestas a la frustracion de forma excesiva y
poco adecuada. La menor contrariedad- atascos, retenciones, cruces
indebidos- se traduce en irritabilidad y accesos de cOllera

desproporcionados.

En sintesis su conducta se manifiesta desajustada, de alto riesgo y

peligrosa.

Esta forma de clasificar a los sujetos sigue estando vigente en Psicologia y
se refiere a dos estilos de conducta al volante o a dos formas de actuar

conduciendo.
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El material comprende un cuadernillo de preguntas compuesto por 57
items; una hoja de respuestas o protocolo y una plantilla de correccién. Y en la
correccion de la prueba de personalidad PSS, es necesario obtener las
puntuaciones S (primera parte), N (segunda parte) y T (escala total); la tercera es
el resultado de la suma de las dos primeras. La tarea se facilita con el uso de la

plantilla de correccién.

Para su interpretacion global, se analiza la puntuacion centil de la escala
total, en donde si el valor es superior a 65, se definira al sujeto con las
caracteristicas dadas al Tipo S. Por el contrario si la puntuacién centil es baja
(inferior a 40) se le aplicaran las caracteristicas del Tipo N. La ubicacién en la
escala centil permitira descubrir su estilo de conducta y predecir, de cierta forma,
su comportamiento futuro como conductor, sobre todo en el sentido de poder
discriminar el umbral subjetivo de riesgo en la conduccion. Tiene un alfa de
Cronbach de 0,86 que indica la existencia de puntajes confiables a nivel global del
cuestionario PSS (Mischel, 1968; Bowers, 1973; citado en Ponce, Bulnes, Aliaga,
Delgado y Solis, 2006).

Por su parte, Charapaqui (2010), publicé un libro denominado “Sistema de
Evaluacién Médico psicoldgica para obtener una licencia de conducir en el Perd”
en donde desde el afilo 2007 se han afiadido una serie de cambios para mejorar
dicho sistema, incorporando nuevas tecnologias como los equipos de
psicosensometria, asi como criterios, pardmetros médicos y psicolégicos que
actualmente estan vigentes, todos orientados a disminuir los accidentes de
transito. El Sistema de Evaluacion psicosensométrico permite identificar las
capacidades y falencias de una persona para asi determinar si se encuentra apta

0 no para manejar un vehiculo, y de ésta manera contribuir a la seguridad vial.

Su investigacion basicamente se centrd en el protagonista de la mayoria de
los accidentes viales: el conductor, pues en el caso de Perd, y de la mayoria de

los paises la causa se debe al factor humano. Por ende es de gran relevancia
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evaluar adecuadamente al conductor desde la perspectiva médica y psicoldgica
con una tecnologia que le confiera precision a su método, para de esta forma
lograr paulatinamente la disminucion de accidentes de transito y, por lo tanto de

muertos y heridos en las carreteras en los distintos paises.

El Sistema de Evaluacion Psicosensométrica en la actualidad es exigido por
la ley de transito en multiples paises latinoamericanos, no sélo en Chile, Ecuador o

Colombia sino también en Argentina, Brasil, México y Uruguay.

La Evaluacion Psicosensométrica segun sefiala Charapaqui (2010), fue
puesta en marcha en el Perl desde el afio 2005 por iniciativa de la ACEMAEP
(Asociacion de Centros Médicos Autorizados por el MTC para la Evaluacion
Psicosomatica), la empresa Servimedic, Seguros la Positiva y la Asociacion
Peruana de Empresas de Seguro (APESEG); que preocupados por la alta
siniestralidad, consideraron importante aplicar un nuevo sistema de evaluacién
que permitiera prevenir y disminuir los accidentes de transito que generaban

graves pérdidas de tipo humano, econémico y material.

Charapaqui (2010) alude que el origen del término psicosensometria, antes
de ser una descripcion meramente declarativa es funcional para la evaluacion de
los conductores y se refiere especificamente a la integracién de dos componentes
imprescindibles en la evaluacion para el otorgamiento de una licencia de conducir,
que son la parte de los sentidos (ojos y oidos), por esto la denominacion de
SENSOMETRICA vy la parte psicoldgica a nivel cuantitativo de ahi la denominacion
de PSICOMETRIA.

Segun el autor antes mencionado, para conducir un vehiculo se requiere de
una serie de caracteristicas fisicas y mentales adecuadas, requiriéndose de esta
forma que el conductor no presente ninguna enfermedad que le pueda generar
limitaciones para conducir, por ello es necesario realizar un examen exploratorio

de las funciones vitales mas importantes.
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Ademas es importante evaluar todos aquellos 6érganos y aparatos del
cuerpo humano que deben estar conservados y en equilibrio, identificando los
antecedentes de enfermedades cuyas secuelas puedan ser causa de limitaciones
para conducir y maniobrar un vehiculo de transporte, esclareciendo asi los
criterios médicos para otorgar la aptitud desde el punto de vista clinico, e
investigando también sobre el consumo de medicamentos o sustancias prohibidas

para la conduccion.

A su vez es necesario evaluar las estructuras sensoriales a nivel funcional
mMAs importantes que son necesarias para una conduccion segura, como es el
organo de la vista; el sentido del oido en su capacidad auditiva; el nivel psicolégico
clinico sometiéndolo a test basicos, que van a permitir indudablemente identificar
conductas y caracteristicas en la personalidad que puedan en determinadas
circunstancias ser causantes de un accidente de transito; limitaciones en la
capacidad cognitiva elemental que puedan también constituirse en un problema en
el aprendizaje de las normas y sefiales que regulan el transito en el pais, éstas se
complementan con examenes de tipo cuantitativo desde la perspectiva psicoldgica
(Psicometria); como por ejemplo determinar los tiempos de reaccién, la
coordinacion visual motora, la resistencia a la monotonia, capacidad de

concentracion, entre otros aspectos.

Todos estos aspectos, complementados con algunos examenes de
laboratorio para constatar algunas drogas de mayor consumo que puedan incidir
negativamente en la conduccion como son la cocaina, marihuana y el alcohol. En
el caso particular del estado psicolédgico, es imprescindible que el conductor posea

demasiada concentracion, para llevar a cabo esta tarea con responsabilidad.

Aunado a esto, segun indica Charapaqui (2010), existen patologias que
influyen en la conduccion de vehiculos, entre ellas estan los trastornos

neuroldgicos, artritis, reumatismo, fatiga, stress, problemas emocionales, neurosis,
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limitaciones intelectuales, enfermedades como epilepsia y distintos tipos de

demencias.

Tomando en cuenta lo anterior, la evaluacion psicosensométrica, toma en
cuenta diversos parametros a evaluar, los cuales son sefialados por Charapaqui

(2010) como los siguientes:

Vision:

- Agudeza visual: Evaluacion de la capacidad visual para observar
correctamente (lejos y de cerca).

- Perimetria 0 campo visual: Se requiere abarcar al menos 70° de campo
visual.

- Vision de Profundidad: Permite determinar con exactitud la capacidad visual
para establecer medidas de distancia que separan al vehiculo del conductor
de otros vehiculos u objetos.

- Discriminacion de colores: Identificacion del conductor que confunde los
colores (sefalizaciones o semaforos).

- Phoria horizontal y vertical: Permite reconocer a aquellas personas que
forman la imagen en un lugar distinto de donde ésta se encuentra.

- Encandilamiento: Identifica a las personas que pierden su capacidad de
vision en un grado importante al enfrentarse en la noche a vehiculos con
luces altas.

- Recuperacion al encandilamiento: Es un aspecto sumamente importante,
pues la capacidad de recuperacion hace referencia a recuperarse antes de 3
segundos, después de haber enfrentado luces enceguecedoras.

- Vision nocturna: Existen personas que no ven con poca luminosidad,

indicando que éste no es seguro manejando de noche.
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Audicion: En ésta se evalla la agudeza auditiva del conductor,
determinando la capacidad de percepcion de todos los elementos sonoros (ruidos

de motor, claxon, etc.).

Tiempos de reaccion: Permite determinar cuantos metros recorre un
conductor antes de aplicar los frenos frente a una emergencia. El tiempo de
reaccion de frenado es lo que demora el conductor desde que se decide a aplicar
los frenos del vehiculo hasta el instante en que realmente comienza a aplicarlos.
En la mayoria de los paises americanos y europeos se ha establecido como
tiempo méaximo normal de reaccion al freno 43 centésimas de segundo, o sea,
menos de medio segundo, durante el cual el conductor no alcanza a recorrer 10

metros.

Coordinacion visomotora o0jos - miembros superiores (bimanual): Se suele
hacer uso del test de palanca, que tiene como finalidad evaluar objetivamente la
capacidad de percepcion y coordinacion viso-motora del examinado. El examinado
realiza una tarea diferente en cada mano de forma independiente cada una, el
tiempo que dura esta evaluacion es de un minuto. La coordinacion bi-manual es
un examen que identifica a conductores que no son capaces de coordinar los
movimientos manos-pies-vista en la conducciéon (volante, palanca de cambios,

pedales).

Resistencia a la monotonia, concentracion: Uno de los test que permite
medir la capacidad que tiene el conductor para estar plenamente concentrado y
con un nivel éptimo de resistencia a la monotonia es el de Punteado. Trata de
evaluar a través de la accién coordinada de la vista-mano y a una velocidad
constante las capacidades enunciadas, conociendo que la conduccion de un

vehiculo implica acciones repetitivas durante tiempos prolongados.

Desde este autor, la evaluacion de un conductor profesional, comprendera

los siguientes examenes:
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Examen Clinico de Medicina General: Se hace uso de entrevista, y se denega
su solicitud si presenta alteraciones fisicas o psiquicas (alcoholismo,
enfermedades que produzcan alteraciones, insuficiencia renal, diabetes). Este
sera realizado por el profesional médico, calificandose como apto si cumplen

con los siguientes requisitos:

a) Capacidad funcional y fuerza muscular: Que obtenga como resultado,
fuerza muscular, mediante elevacion de peso con cada mano, por cinco
veces consecutivas sobre la altura de la cabeza, empleando pesas con un

peso mayor a 5 kg, en cada mano.

b) Reserva cardiorespiratoria: Que obtengan Presién Arterial Diastdlica No
mayor a 100 mmHg, Presion Arterial Sistélica No mayor a 160 mmHg,
Frecuencia Pulso en Reposo no mayor a 100 por minuto, Frecuencia
Respiratoria en Reposo no mayor a 20 por minuto.

c) Movimientos involuntarios: Ausencia de Parkinson y lesiones de columna

vertebral.

Examen de Laboratorio: Debe ser realizado por un especialista, descartandose
a los conductores que obtengan resultados positivos de las siguientes
sustancias: alcohol, drogas como la cocaina, marihuana, morfina,
anfetaminas, barbitdricos, LSD, mezcalinas, entre otros. O bien si se
encuentran tomando medicamentos usados como parte del tratamiento de las
enfermedades mas comunes pero que tienen reacciones colaterales que
modifican la aptitud psicofisica del conductor por ejemplo antihipertensivos,
antidiabéticos, broncodilatadores, antidepresivos, analgésicos, sedantes,

antihistaminicos, anticonvulsivantes, entre otros.

Examenes de los parametros Oftalmologicos y Audiométricos utilizando

Tecnologia Sensométrica: En donde es necesario que obtenga como
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resultados por parte de los parametros oftalmologicos una agudeza visual en
ambos ojos no menor de 20/30, con o sin lentes, que el campo visual
(perimetria) sea igual o mayor a 70 grados en cada o0jo, una vision de
profundidad de 60%, que sea capaz de distinguir figuras con valores de 35 o
menos candelas (cd) de iluminacion.

En cuanto a los pardmetros audiométricos es necesario que posea una
audicion minima promedio unilateral o bilateral de al menos 80 decibeles (db)
en las frecuencias de 500, 1000 y 2000 ciclos por segundo en prueba realizada

con un audiémetro.

Examen de Psicologia General (incluye pruebas psicométricas). Los

postulantes deberan rendir las pruebas que descritas a continuacion:

a) Prueba de reaccién (Test de Reactimetro simple con respuesta del miembro
inferior derecho).

b) Concentracion y resistencia a la monotonia (Test de Punteado
electromecanico o su equivalente digital).

c) Coordinacion motriz (Test de Palanca electromecénico o su equivalente
digital).

Para que el postulante resulte apto, es necesario que como resultados obtenga
en la Prueba de reaccién, no mas de 0.43 segundos como promedio en un
minimo de 10 estimulos, que su Concentracidn y resistencia a la monotonia,
no sea inferior a 24 puntos positivos, no superior a 23 errores y un tiempo de
permanencia positivo de al menos 4 segundos, a 30 revoluciones por minuto
durante 30 segundos. Con respecto a su Coordinacion motriz, ésta no debe ser
mayor a 12 errores, con una duracion de los errores de 5 segundos, en 60

segundos de duracion de la prueba.
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Por otra parte, las pruebas que complementan las pruebas de psicometria,
son las pruebas psicoldgicas, en las cuales se debe consignar los datos del mismo
examinado asi como la fecha de la prueba.

Charapaqui (2010) sefala que a los postulantes a conductores se les puede
someter a pruebas mediante el Tests de Bender (Escala de Adultos), o en su
defecto mediante el Test de Benton Forma C. Cuantitativamente se debera tener
en cuenta un puntaje minimo de cuatro puntos y cualitativamente se tiene que
considerar la omision, sustitucion, distorsion y conversion de cada una de las

[Aminas.

Otro instrumento que propone para su aplicacion es el Test Rapido de
Barranquilla (BARSIT) de Francisco del Olmo, el cual evalia el nivel de
inteligencia y la aptitud para aprender de manera rapida a partir de la valoracion
de factores de inteligencia verbal, razonamiento numérico, elementos
cognoscitivos logico-verbales y de informacion general. O bien, el Test de Otis
intermedia, en donde se considera como apto al postulante que obtenga una
valoracion de su coeficiente intelectual de 90 (equivalente a normal promedio)
como minimo. Tiene una duracién de 5 min., y adicionalmente a dichos criterios,
en el Test de Disefios de Cubos el postulante o conductor deberé construir los seis

primeros disefios en un minuto cada uno.

En caso de que el postulante posea un bajo nivel de escolaridad podra
aplicarse el Test de Disefios de Cubos completo (7 disefios), en el que se

considerara un puntaje minimo de 21 para ser considerado APTO.

Considerando si el postulante tiene alguna psicopatologia, se aplicara el
Test de la Figura Humana de Machover y el Inventario Multifasico de la
Personalidad de Minnesota (MMPI) en su version abreviada (M-71), que tienen
una duracién de 10 minutos. Debiendo calificar entre 0 y 39 puntos para ser
considerado APTO.
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Sera calificado como NO APTO el postulante o conductor que obtenga en el
Test de Mini Mult més de 80 puntos. Asimismo, sera declarado NO APTO aquel
que tenga una puntuacién mayor en 2 de las siguientes areas exploradas en la

prueba:

* Psicopatia hasta T = 70 puntos
» Paranoia hasta T = 69 puntos

* Mania hasta T = 69 puntos

* Psicastenia hasta T = 69 puntos

* Esquizofrenia hasta MM = 40 puntos

Cabe resaltar que la declaracion psicolégica de APTO o NO APTO debe
sustentarse tanto en los resultados de las pruebas antes mencionadas como en la
informacion que se logre de la entrevista y la observacion del Psicologo. No
obstante, no seran aptos aquellos que hayan aprobado las pruebas antes mencio-

nadas, y desaprueben la entrevista personal y la observacion del psicélogo.

En caso de que se calificara como NO APTO (sin aptitud psicosomatica)
para conducir un vehiculo motorizado de transporte terrestre a todo postulante que
no apruebe los exdmenes indicados, el médico debera consignar su resultado
como observado a fin de que éste pueda ser examinado dentro de los treinta dias

al calendario siguiente como plazo maximo.

Sin embargo, la calificacion final comprende los resultados del examen de
medicina  general, toxicologia, parametros oftalmolégicos, parametros

audiométricos y examen psicologico general (incluye psicometria).

En este mismo contexto, Bonilla, Franco y Trinidad (2012) coinciden con lo
anterior, resaltando que efectivamente el conductor debe reunir ciertas
condiciones de aptitudes fisicas y psicoldgicas, asi como conocimientos teéricos y

practicos de los reglamentos y del control fisico del vehiculo. Aunado a esto, es
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importante considerar que estas condiciones y aptitudes deben mantenerse

mientras siga siendo poseedor de ese puesto.

Desde este autor, la evaluacion de los postulantes a conductores, se
realizara con base en un examen psicosomatico, que abarca los examenes

otorrinolaringoldgico, oftalmologico y psico-técnico.

El primero, consiste en un examen de oidos que mide la apropiada
capacidad auditiva que no puede ser menor a los 40 decibeles, y permite
descartar deformaciones y/o lesiones que afecten la necesaria audicion en la
conduccion de vehiculos. Mientras que, para aprobar el Examen Oftalmolégico, el
examinado debe poseer una agudeza visual no menor de 20/30; en donde el
postulante tendrd dos oportunidades para la correccion de la deficiencia,

excluyendo el examen inicial, con un plazo de 48 horas entre cada una de ellas.

Podra calificar como apto con restricciones, el postulante que presente la
agudeza visual corregida de 20/20 en un ojo y 20/40 en el otro; asi como aquellos
gue con ausencia de un ojo poseen en el otro 20/30 de agudeza y compensen la
ausencia de dérgano con espejo retrovisor interior de 180° y espejos laterales

exteriores instalados en el vehiculo que va a conducir.

Con respecto al examen psico-evaluativo, se debera descartar a los
postulantes con alteracion de la personalidad y/o que no tengan la capacidad
intelectual elemental, asi como aquellos postulantes con alteraciones psico-

patolégicas.

Asi también, la aplicaciébn de las pruebas psicolégicas ha tenido gran
relevancia en Nicaragua, donde segun Pérez (2012), la Cruz Roja, es la
autorizada para la aplicacion de los exadmenes psicolégicos para nuevos
conductores, donde es de ley, que todo aquel que gestione su licencia de conducir

debe presentar una serie de requisitos, uno de éstos es que apruebe un examen
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psicolégico, denominado EPAAS. Considerando de esta manera que no solo
interesa el conducir, sino el compromiso social y personal con la vida misma, en

una actividad que serd para toda la vida.

Frente a esto, la Norma administrativa complementaria para la aplicacion de
la Ley 431, Ley para el Régimen de Circulacion Vehicular e Infracciones de
Transito establece en su articulo 38, inciso “C” sefiala que las personas que por
primera vez soliciten licencia de conducir presenten “su certificado de aptitud fisica

y psiquica”.

Lo anterior, no se hace con el objetivo de medir si esta loco, que es lo que
la mayoria considera, sino mas bien una cuestién de conducta; es decir, como se
va a comportar al volante. Dicha Escala psicol6gica de Actitudes y Actitudes
Situacionales (EPAAS), consiste en un test psicométrico elaborado con base al
16PF, el cual es un instrumento para investigar la personalidad, y mide 16 factores
de personalidad. No obstante, el EPAAS mide 6 factores especiales de
personalidad que sirven para estudiar la actitud y el compromiso de

responsabilidad que va a tener la persona para conducir.

Esta escala, esta compuesta de un cuestionario de 24 preguntas donde se
valora la orientacion racional, las normas, los valores morales y el nivel de
conciencia para manejar, y a su vez se realiza una entrevista, en la que se
cuestiona sobre algunas situaciones estresantes en el trafico y como responderia

ante dicho escenario.

Para los aspirantes que resultan rechazados, existe una segunda
oportunidad, teniendo que esperar 6 meses para realizar el examen nuevamente.
Este tiempo es el contemplado dentro del campo de la psicometria que se
considera adecuado y viable para volver a evaluar a la persona. Y la aplicacion del

examen es anual para conductores de transporte publico.
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Por su parte, la Asistencia Integral en Salud laboral (s.f) ha hecho

evaluaciones dirigidas a detectar las competencias fisicas, psicologicas y

cognitivas de conductores de vehiculos motorizados. Para ésta medicion de

pruebas sensométricas y psicométricas, se cuenta con equipos de Uultima

tecnologia, informatizados.

Para ello, se realizan las siguientes pruebas y exdmenes, en donde se

pueden ubicar las siguientes:

a) Pruebas sensométricas: Aplicacién de un Test de Vision que involucra los

b)

aspectos que se mencionaran a continuacion.

Agudeza visual: Mide la capacidad o alcance visual de una persona con

vision binocular y monocular.

Vision de profundidad: Evalla la capacidad de medir la distancia entre
objetos desplazados en un mismo plano horizontal.

Discriminacién de colores: Identificar de manera efectiva los colores

presentados de acuerdo a la ley.
Nictometro: Evalla la capacidad de visién nocturna.

Recuperacion al encandilamiento: Mide el tiempo de recuperacion al

encandilamiento.

Perimetria o campimetria: Mide el campo visual de 85° — 70° — 55°

nasal, izquierda y derecha.

Audiometria: Mide la capacidad de orientacién auditiva.

Pruebas psicométricas

Coordinaciéon motriz: Mide la concentracién, coordinacién visomotora,

resistencia a la monotonia y tiempo de razonamiento ante un impulso.
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- Coordinacion motriz bimanual: Test de coordinacion bimanual y
velocidad
de razonamiento.

- Test de reaccion simple: Permite conocer con exactitud el tiempo de
reaccion de un conductor ante un estimulo visual y auditivo, desde que
éste decide aplicar el freno y el comienzo de esta aplicacion.

- Test de velocidad de anticipacion: Evalla las posibles desviaciones
perceptivas de un sujeto, con respecto al tiempo y la velocidad.

- Test de tolerancia a la monotonia: Evalia la capacidad de
concentracion, relacionando la memoria reciente, con figuras que se
presentan de manera monoétona y repetitiva, logrando la fatiga y

dispersion de la concentracion.

Pruebas psicologicas: en donde los Test psicoldgicos, permiten conocer el
estado psicolégico y mental del conductor, entre los pardmetros a evaluar,
se puede ubicar la estabilidad emocional, control emotivo y afectivo, nivel
de tension, respeto por la autoridad, adecuacion de normas y reglamentos,
capacidad de razonamiento abstracto, habilidad cognitiva y racionalidad,
juicio critico y sentido comun, capacidad consciente de alerta, atencidn-
concentracion, fatiga, somnolencia y energia vital (suefio), capacidad de

autocontrol y tolerancia.

Para lo antes mencionado, se pueden aplicar uno 0 mas instrumentos,
entre los que se encuentran por ejemplo el Cuestionario factorial de
personalidad 16 PF de R.B. Cattell, los test proyectivos como el test de
Zulliger y Luscher, los test graficos como la persona bajo la lluvia y la figura
humana, o bien para medir la calidad de suefio, el test de Epworth.

d) Pruebas de conocimientos especificos:

- Conocimientos de ley de transito (reglamento, conocimientos legales,

sefiales y conocimientos de mecanica).
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Paralelo a esto, se puede recurrir a una entrevista semiestructurada,
encaminada a la obtencién de informacion sobre las conductas de riesgo,

estabilidad emocional, pensamientos y creencias de los postulantes.

Como pruebas normalizadas y validadas, segun la Asistencia Integral en

Salud laboral (s.f) se encuentran las siguientes:
- TONI 2. Test de inteligencia no verbal. Apreciacion de la habilidad cognitiva
sin influencia de lenguaje.
- Equipos de evaluacion de aptitudes psicomotoras debidamente normalizados.
- CEP. Cuestionario de Personalidad.
- EPQAYyJ.
- BC. Bateria de conductores.
- EPI/PNP /PSY Test de investigacion psicoldgica.
- B 101. Test de inteligencia préactica.
- PSS. Escala de personalidad situacional para conductores.
- RAVEN. Matrices Progresivas. Escala CPM.
- P:M. 56. Matrices Progresivas. Edicion 1970. Series A, B, C, D, E.

- Escala de Alexander.

Por otra parte, existen otros autores que han considerado que las
creencias, valores, expectativas, motivos y anticipaciones de los individuos, son
determinantes de la conducta vial, entre ellos ubicamos a Carnobell y Montoro
(1995) quienes han centrado su atencion al elaborar instrumentos de medicion de

algunas de las variables de tipo motivacional. Como ejemplos podemos ubicar a
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la Escala de Percepcion de Riesgo desarrollada por José Soler de la Universidad
de Valencia en colaboracion con Michael Sivak de la Michigan University, la cual
esta centrada en la evaluacion de una de las variables clave de la mayor parte de
estos modelos, la evaluacion subjetiva del riesgo de una situacion dada; y el
Inventario de Situaciones de Ansiedad en el Trafico (ISAT) desarrollado por
Enrique Carbonell y Rosa Bafiuls del INTRAS de la Universidad de Valencia y
Juan José Miguel Tobal de la Universidad Complutense de Madrid.

Con base a las investigaciones presentadas se puede evidenciar la
relevancia que ha cobrado dicha problematica, considerando de este modo que la
evaluacion del aspirante se debe llevar a cabo por un equipo mutldisciplinario, que
incluye médico, oftalmélogo y un psicélogo. Lo anterior debido a que no es
suficiente que el candidato apruebe el examen médico y posea los conocimientos
técnicos necesarios, sino que también es de suma importancia que le sean

evaluados aspectos psicologicos.

En este sentido, la labor del psicélogo organizacional es primordial, ya que
es considerado como un especialista del comportamiento humano y de manera
preventiva, puede evaluar si un conductor es apto o no para la actividad que le

concierne.

Por ende es preciso identificar cual es el perfil del conductor para de ésta
forma se apliguen las pruebas pertinentes para una 6ptima evaluacion. Ahora
bien, con base a la recopilacion de las investigaciones presentadas para
seleccionar a los aspirantes a conductores, el psicologo debe considerar en su
bateria de tests, pruebas que evallen los siguientes aspectos:

1. Aptitud perceptivo-motora:

*» Pruebas de coordinacion bi-manual y visomotriz. En donde se evidencie
gue no existen alteraciones que supongan la incapacidad para adaptarse
adecuadamente al mantenimiento de la trayectoria del vehiculo (Germain,

Pinillos y Pascual, 1959; en Tortoso y Montoro, 2002).
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» Estimacion de movimiento y evaluacion de la percepcion de velocidad y
distancia: Sin admitirse ninguna alteracion que limite la capacidad para
adecuarse con seguridad a situaciones de trafico que requieran
estimaciones de relaciones espacio-temporales (Mira, 1924; Kirchner, 1981,
Capdevila y Saiz, 1998; en Tortoso y Montoro, 2002).

» Tiempo de reacciones multiples: Evaluadas a través de respuestas motoras
de manos y pies ante estimulos visuales y auditivos, atencién concentrada
y la resistencia a la monotonia la velocidad de anticipacion , asi como el
tiempo de recuperacion ante una serie de estimulos selectivos que
provoquen reacciones diferidas o continuadas; la habilidad y destreza en
los movimientos coordinados de ambas manos, que se determinara
mediante pruebas con ritmo impuesto de ejecucion que permita medir el
namero y duracién de los errores (sin presentar alteraciones graves en la
capacidad de discriminacién o en los tiempos de respuesta) (Pérez, 2002;
Mira, 1924; Kirchner, 1981; Capdevila y Séiz, 1998; en Tortoso y Montoro,
2002 y, Dolfi y Manente , 2010).

Ahora bien, existen diversos instrumentos para evaluar los aspectos
anteriormente mencionados, en donde podemos ubicar al test de palanca, que
tiene como finalidad evaluar objetivamente la capacidad de percepcion, tiempo de
razonamiento y coordinacion viso-motora del examinado. El examinado realiza
una tarea diferente en cada mano de forma independiente cada una, el tiempo que
dura esta evaluacion es de un minuto. La coordinacion bi-manual es un examen
qgue identifica a conductores que no son capaces de coordinar los movimientos
manos-pies-vista en la conduccién (volante, palanca de cambios, pedales)
(Charapaqui, 2010).

Dicho test es una adaptaciéon moderna del Test de Coordinacion Motora de
J. M. Lahy. Para llevar a cabo la prueba se cuenta con un camino trazado por una

pista metalica seccionada en 7 segmentos y una “palanca”, la cual en su extremo
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de unién cuenta con una aguja metalica que debera ser guiada a lo largo de todo
el camino. Realizando los movimientos de apertura, cierre y traslado de la palanca
se pueden llevar a cabo las maniobras necesarias para llevar el emisor a través

del camino mencionado.

Es recomendable que el aspirante cumpla con el criterio de no ser mayor a
12 errores, con una duracion de éstos de 5 segundos, en los 60 segundos de

duracion de la prueba (Charapaqui ,2010).

Para evaluar la resistencia a la monotonia y la concentracién, uno de los
test que permite medir la capacidad que tiene el conductor para estar plenamente
concentrado y con un nivel 6ptimo de resistencia a la monotonia es el de
Punteado. El cual, consiste en evaluar a través de la accion coordinada de la vista-
mano Yy a una velocidad constante las capacidades enunciadas, conociendo que la
conduccion de un vehiculo implica acciones repetitivas durante tiempos
prolongados. El aspirante requiere cumplir con el criterio de no ser inferior a 24
puntos positivos, no superior a 23 errores, con un tiempo de permanencia positivo
de al menos 4 segundos, a 30 revoluciones por minuto durante 30 segundos
(Charapaqui, 2010).

Asi también existe un test denominado tolerancia a la monotonia que
evalla la capacidad de concentracién, en donde se relaciona la memoria reciente,
con figuras que se presentan de manera monaotona y repetitiva, logrando la fatiga y

dispersién de la concentracion (Asistencia Integral en Salud laboral, s.f).

Por otra parte, con el objetivo de identificar a los individuos con deficiencias
en el reconocimiento de colores, ya sea de manera parcial o total, puede
aplicarsele Discriminacion de colores, cuya metodologia empleada hace
referencia a una pantalla dividida en filas y columnas, donde las primeras estan

marcadas con letras y las columnas con nimeros. Para comenzar el examen se
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debe seleccionar la fila (letra) que se desea examinar, para luego pedirle que

mencione los colores de la fila seleccionada.

El test de reactimetro simple con respuesta del miembro inferior derecho, es
una prueba de reaccion en la que se requiere obtener no mas de 0.43 segundos
como promedio en un minimo de 10 estimulos (Charapaqui ,2010;Dolfi y Manente,
2010).

El Torno de Lahy y el T.K.K. (Test de Reaccion de anticipacion de
velocidad) asi como el Test de "Doble laberinto", 19-D-L de Bonnardel y el
polirreactimetro desarrollado por E.A.P. France, también son tests para evaluar la

reaccion multiple (en Tortoso y Montoro , 2002; Dolfi y Manente, 2010).

2. Prueba de Conocimientos: Evalla si los candidatos cuentan con los
conocimientos necesarios para el adecuado desempeio profesional en el
puesto de trabajo. Lo anterior se lleva a cabo mediante cuestionarios de
informacion mecanica y automovilistica (reglamento, conocimientos legales,

sefiales y conocimientos de mecanica).

3. Aspectos psicologicos (de personalidad, motivacionales e inteligencia).

» Inteligencia: En donde se requiere un razonamiento general, mecanico
espacial y capacidad para percibir situaciones de riesgo actual y potencial,

con una calificacion promedio.

Entre los instrumentos que suelen aplicarse para evaluar el apartado
anterior, se ubican el test de Raven, B-101 de Bonnardel, Test de inteligencia
practica, TONI 2. Test de inteligencia no verbal, Apreciaciéon de la habilidad

cognitiva sin influencia de lenguaje y Escala Alexander.
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El Test de Raven tiene como objetivo principal el medir inteligencia,
capacidad intelectual, habilidad mental general. Por medio de la comparacion de
formas y el razonamiento por analogias, consiste en encontrar la pieza faltante en
una serie de figuras que se irdn mostrando. Se debe analizar la serie que se le
presenta y siguiendo la secuencia horizontal y vertical, escoger uno de las seis
piezas sugeridas, la que encaje perfectamente en ambos sentidos, tanto en el
horizontal como en el vertical. Es un test no cultural, no verbal, no manual y
sencillo; resulta econémico en personal, tiempo y material; ya que puede ser
utilizado en varias aplicaciones, a excepcion del protocolo de respuestas. Para
deducir la pieza que falta se utilizan habilidades perceptuales, de observacién y

razonamiento analdgico.

Entre otros test se puede ubicar el test Rapido de Barranquilla (BARSIT) de
Francisco del Olmo, el cual evalta el nivel de inteligencia y la aptitud para
aprender de manera rapida a partir de la valoracion de factores de inteligencia
verbal, razonamiento numeérico, elementos cognoscitivos légico-verbales y de

informacion general.

O en su defecto, el Test de Otis intermedia, en donde se considera como
apto al postulante que obtenga una valoracion de su coeficiente intelectual de 90
(equivalente a normal promedio) como minimo. El cual tiene una duracion de 5
minutos. Adicionalmente a dichos criterios, se puede aplicar el Test de Disefios de
Cubos el postulante o conductor debera construir los seis primeros disefios en un
minuto cada uno. En caso de que el postulante posea un bajo nivel de escolaridad
podra aplicarse el Test de Disefios de Cubos completo (7 disefios), en el que se
considerara un puntaje minimo de 21 para ser considerado APTO (Tortoso y
Montoro , 2002).
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Personalidad

Para la evaluacion de la Personalidad existen diversos instrumentos que

pueden aplicarse como pueden ser:

El PNP (Pichot), EPI (Eysenck) y el STAI (Spielberger, Gorsuch y Lushene)
(en Tortoso y Montoro , 2002).

Persona bajo la lluvia (Lamounier y cols, 2005, en Brea y Cabral, 2007).

16 PF (Cattell): Sirve parta medir los 16 factores primarios de personalidad,
y mide los siguientes factores: Factor A. Expresividad Emocional. ( [A-]
Discreto, Critico, Alejado y [A+] Carifioso, Complaciente, Participante),
Factor B. Inteligencia. ([B-] Inteligencia Baja y [B+] Inteligencia Alta, Factor
C. Fuerza del YO ([C-] Inestabilidad emocional, Alterable. Fobias, conducta
histérica y obsesiva y [C+] Estable Emocionalmente, Maduro), Factor E.
Dominancia([E-] Obediente, Indulgente, Servicial, Moldeable y [E+]
Agresivo, Competitivo, Terco), Factor F. Impulsividad ( [F-] Sobrio, Serio,
Preocupado y [F+] Entusiasta, Precipitado, Despreocupado), Factor G.
Lealtad Grupal ([G-] Falta de aceptacién de las normas grupales y [G+]
Carécter, Escrupuloso, Perseverante, Moralista, Juicioso), Factor H. Aptitud
Situacional ([H-] Recatado, Timido, Reprimido y [H+] Aventurado, insensible
a la amenaza, Activo), Factor I. Emotividad ([I-] Calculador, Rechaza
ilusiones, No sentimental y [I+] Afectuoso, Sensitivo, Dependiente), Factor
L. Credibilidad ( [L-] Confiado, Acepta condiciones, Flexible a cambios y [L+]
Suspicaz, Celoso, Tiranico, Hace hincapié en sus frustraciones), Factor M.
Actitud Cognitiva([M-] Practico, Tiene preocupaciones reales y [M+]
Imaginativo, Bohemio, Distraido), Factor N. Sutileza([N-] Ingenuo, Modesto,
Socialmente Torpe y [N+] Astuto, Mundano, Socialmente consciente),
Factor O. Conciencia ([O-] Seguro de si mismo, apacible, complaciente y

[O+] Aprehensivo, Auto recriminacion, Inseguro), Factor Q1. Posicion
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Social ([Q1-] Conservador, Tolerante, Respeta ideas establecidas y [Q1+]
Liberal, Analitico, Pensamiento libre, Le gusta experimentar), Factor Q2.
Certeza Individual ([Q2-] Socialmente dependiente del grupo vy [Q2+]
Autosuficiente, Prefiere sus propias decisiones), Factor Q3. Autoestima
([Q3-] Incontrolado, Flojo, Sigue sus impulsos y [Q3+] Controlado,
Escrupuloso Socialmente, Firme fuerza de voluntad, Se guia por su propia
imagen) y Factor Q4). Estado de Ansiedad ([Q4-] Relajado, Tranquilo, No

frustrado, Sereno y [Q4+] Tenso, Frustrado, Impulsivo, Malhumorado).

Se aplica a individuos mayores de 16 afos, es apropiado para personas
gue saben leer y escribir, cuyo nivel educativo es aproximadamente
equivalente a aquél de los estudiantes de secundaria. Los examinandos

instruidos utilizan generalmente de 45 a 60 minutos por cada forma.

Los tests proyectivos de Lusher y Zulliger-Stora. En donde es necesario
qgue en los aspectos de logro, tendencia a la concentracion, estabilidad
emocional, habilidades comunicativas y autonomia se obtenga una
calificaciéon “media alta”, tension entre “media a baja”, y formalismo y

consideracion “alto”.

Cuestionario de agresividad (AQ), el cual es la adaptacion del “Aggression
Cuestionnaire- Refined”, que consta de 12 items tipo likert, con cinco
opciones de respuesta (nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y
siempre). Mide la agresividad en cuatro escalas, considerando tres

elementos: agresividad fisica, verbal, rabia y hostilidad (Herraiz, 2010).

Escala de impulsividad (BIS-10), que es una escala autoaplicada que
consta de 33 items con cinco opciones de respuesta que puntian de 0 a 4 (

casi nunca, nunca, algunas veces, a veces si, a veces no, bastantes veces,
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casi siempre, siempre). Mide tres tipos de impulsividad: la impulsividad
motora, cognitiva e improvisacion (ausencia de planificacion). La puntuacion
parcial se obtiene sumando las parciales obtenidas. Su fiabilidad en

muestras espafiolas es de 0.56. (Herraiz, 2010).

El Inventario de Situaciones de Ansiedad en el Trafico (ISAT) desarrollado
por Enrique Carbonell y Rosa Bafiuls del INTRAS de la Universidad de
Valencia y Juan José Miguel Tobal de la Universidad Complutense de
Madrid (Carnobell y Montoro, 1995).

NEO PI-R (Inventario de personalidad NEO Revisado): Permite la
evaluacion de cinco factores principales: neuroticismo, extraversion,
apertura, amabilidad y responsabilidad. Consta de 240 elementos a los que
el sujeto responde a una escala likert de cinco opciones, cada factor se
descompone en seis facetas y se obtienen puntuaciones. Los indices a en
la adaptacion esparfiola son: 0.90 en neuroticismo, 0.84 en extraversion,
0.82 en apertura, 0.83 en amabilidad y 0.88 en responsabilidad (Herraiz,
2010).

Si el postulante tiene alguna psicotologia, es viable aplicar el Test de la
Figura Humana de Machover y el Inventario Multifasico de la Personalidad
de Minnesota (MMPI) de S. R. Hathaway y J. C. McKinley en su version
abreviada (M-71), que tienen una duracién de 10 minutos. Debiendo
calificar entre 0 y 39 puntos para ser considerado APTO. Sera calificado
como NO APTO el postulante o conductor que obtenga en el Test de Mini

Mult mas de 80 puntos. Asimismo, sera declarado NO APTO aquel que
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tenga una puntuaciéon mayor en 2 de las siguientes areas exploradas en la
prueba:

o Psicopatia hasta T = 70 puntos

o Paranoia hasta T = 69 puntos

o Mania hasta T = 69 puntos

o Psicastenia hasta T = 69 puntos

o Esquizofrenia hasta MM = 40 puntos

Escala de ira al conducir: Consta de 14 items que miden la propension a
enfadarse mientras se conduce. Cada uno de los items se puntla en una
escala de cinco puntos (1= nunca, 5= mucho), segun la cantidad de ira
experimentada cuando el sujeto se encuentra en una situacion descrita. Se
obtiene una puntuacion Unica por la suma de las respuestas a los items.
Este cuestionario tiene una fiabilidad a que va desde 0.80 hasta 0.93 , y
una fiabilidad test-retest en un periodo de diez semanas de 0.84 (Herraiz,
2010).

Cuestionario de pensamientos de ira del conductor, que fue desarrollado
para proporcionar un indice de cogniciones de ira relativas a la conduccion,
0 sobre como piensa la persona cuando esté airada y conduce un vehiculo.
Dicho cuestionario, consta de 65 items en el que se le pide a la persona
gue evallie en una escala de cinco puntos ( en el que 1= nunca y 5=
continuamente) con que frecuencia tiene un determinado pensamiento
cuando estd enfadado en situaciones relacionadas con la conduccion;
ademas, esta integrado por cinco escalas: pensamientos de prejuicio 0
incrédulo (21 items), pensamientos de etiqueta peyorativos y agresivos
verbales (13 items), pensamientos de venganza y represalia (14 items),
pensamientos de agresividad fisica (8 items) y pensamientos de

autoinstrucciones de afrontamiento (9 items) (Herraiz, 2010).
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Inventario de expresion de ira del conductor, el cual consta de 49 items en
los que se les pide al sujeto que en una escala de cuatro puntos (en donde
1= casi nunca y 4= casi siempre) sefiale la frecuencia y modo en que
expresa la ira mientras conduce. El cuestionario mide cuatro maneras
diferentes de expresar la ira al conducir. La puntuacion total se obtiene de
la suma de todos los items. Hay cuatro subescalas: expresion verbal
agresiva, expresion fisica personal agresiva, uso del vehiculo para expresar
la ira y la expresion adaptativa/constructiva. La fiabilidad a de las escalas
fue de 0.88-0.90, para la expresion verbal agresiva, de 0.80 a 0.84, para la
expresion fisica personal agresiva, de 0.88 a 0.89, para el uso de vehiculo
para expresar ira, de 0.89 a 0.90 para la expresion adaptativa/constructiva y

de 0.90 para la expresion agresiva (Herraiz, 2010).

CEP. Cuestionario de Personalidad: El cual puede administrarse de manera
individual o colectiva, con un tiempo estimado de 20 a 25 min., y ha de
aplicarse a partir de los 14 o 15 afos. Dicho Cuestionario, aprecia aspectos
distintos de personalidad, son 126 preguntas que definen 4 escalas: control,

extraversion, paranoidismo y sinceridad.

Escala de personalidad situacional para conductores (PSS): La cual de
nuevo rescata que en los Centros de Psicologia Aplicada ha predominado
la medida de las aptitudes, sobre todo de tipo técnico, y aunque estas
resultan fundamentales a la hora de realizar la conduccién, a medida que
se gana experiencia en ésta actividad, la forma de conducir depende otros
factores, como las actitudes y la personalidad (Fernandez, 1981; en
Fernandez, 1989).

Es una escala de personalidad que forma parte de la BC, Bateria de
Conductores que procede del Departamento | + D de TEA Ediciones y J. L.
Fernandez-Seara, que posee 57 items y ha sido estructurada en dos

partes, en la primera se estudia la relacion rasgos-situaciones en el
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contexto de trafico, y en la segunda, el papel de las situaciones de trafico
en la conducta del individuo al volante. Su administracion puede ser
individual o colectiva, se aplica en adultos y tiene una duracién variable
entre 30 y 50 minutos. A partir de esa informacion, se pueden obtener dos
patrones de conducta o estilos de comportamiento denominados Tipos S y
Tipo N, que hacen referencia a dos patrones de personalidad a la hora de
realizar la conducciébn en automoévil. El patréon de conducta tipo S,
caracteriza a los sujetos que son seguros, prudentes, responsables,
atentos y precavidos (tipo ideal), a diferencia del patrén de conducta tipo N,
que caracteriza a los conductores cuya conducta se manifiesta
desajustada, de alto riesgo y peligrosa. Los supuestos tedéricos sobre los
gue se apoya esta escala son; por una parte, la existencia de ciertos
patrones o estilos de comportamiento estables y permanentes a lo largo
del tiempo y de las situaciones (estabilidad y consistencia transituacional), y
por otra el reconocimiento del peso de las situaciones en la especificacion
de la conducta (Mischel, 1968; Bowers, 1973; en Ponce, Bulnes, Aliaga ,
Delgado y Solis, 2006).

Para su interpretacion global, se analiza la puntuacion centil de la escala
total, distinguiendo que si el valor centil es superior a 65, entonces se
definira al sujeto con las caracteristicas dadas al Tipo S; por el contrario,
si la puntuacion centil es baja (inferior a 40) se aplicaran las
caracteristicas del Tipo N. Tiene un alfa de Cronbach de 0,86 que indica la
existencia de puntajes confiables a nivel global del cuestionario PSS
(Mischel, 1968; Bowers, 1973; en Ponce, Bulnes, Aliaga , Delgado y Solis,
2006).

Dicha escala es significativa ya que en uno de un estudio de Fernandez
(1989) se concluyé que al alcanzar un cierto grado de experiencia, los
factores que mas influyen en los accidentes de trafico suelen ser los de tipo

temperamental y de caracter, y que los automovilistas que sufren mayor
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numero de accidentes suelen manifestar una cierta inmadurez de su
personalidad, humor cambiante, actitud de riesgo, osadia, comportamiento
arbitrario y un cierto desajuste en alguna faceta de su vida laboral, familiar o

personal.

- Escala De percepcion de Riesgo desarrollada por José Soler de la
Universidad de Valencia en colaboracién con Michael Sivak de la Michigan

University que evalGa subjetivamente el riesgo de una situacion dada.

4. Trastornos relacionados con sustancias

- El test AUDIT (de dependencia alcohdlica), que puede identificar bebedores
excesivos, y consta de 10 items con varias respuestas de opcion multiple.
En donde las tres primeras hacen referencia a la cuantificacion del
consumo, de la cuatro a la seis en el comportamiento y actitud ante la
bebida, y las dos Ultimas se relacionan con el consumo de alcohol. El rango
es de 0 a 40, y el punto de corte esta en una puntuacion igual o superior a 8
y es indicador de un consumo de alcohol de riesgo. Mientras que una alta
puntuacion en los items 1-3 sefialan un consumo peligroso, entre los items

4-6, una posible dependencia y entre el 7 y el 10 un consumo peligroso.

Asi mismo, puede aplicarse a los postulantes a conductores el Test de
Bender de Lauretta Bender, el cual es un Test Visomotor que puede explorar el
retardo, la regresion, la perdida de las funciones y defectos cerebrales organicos,
en adultos y en nifios, ademas de las posibles desviaciones de la personalidad.
Cuantitativamente se debera tener en cuenta un puntaje minimo de cuatro puntos.
Cualitativamente se tiene que considerar la omisidén, sustitucion, distorsion y

conversion de cada una de las laminas. Duracion: 5 minutos utilizando 5 l[aminas.
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Por ultimo, es preciso mencionar que la investigacion de las pruebas en la
seleccion de conductores es escasa; sin embargo, existen baterias especializadas
para ello, como lo es la Bateria de Conductores (BC) realizada por el
Departamento 1+D de Tea Ediciones y J.L. Fernandez Seara (1998, en Brea y
Cabral, 2007), la cual esta compuesta por tres tests aptitudinales y una prueba de

personalidad. Los tests de aptitudes son:

- Semaforos: prueba perceptiva y de atencion.
- ACI: Apreciacion de la capacidad intelectual de tipo "0mnibus".

- Direcciones: prueba de orientacion espacial.

En relacion a la Escala de Personalidad Situacional para conductores, que
es aplicada en esta bateria y que ya ha sido mencionada, principalmente pone
énfasis en la personalidad del sujeto, ya que es un aspecto determinante de la
conducta en cualquiera de las esferas, donde especificamente, en el area laboral
es fundamental. Si bien los rasgos de personalidad son importantes factores de la
conducta de los automovilistas, la medida de los mismos y la prediccion del
comportamiento futuro a partir de ellos resulta dificil (Fernandez, 1989).

Evalia en primer lugar patrones de conducta de los automovilistas en
contextos de trafico y en segundo lugar, qué tipo de conductas elicitan las

situaciones de trafico:

- Patron de conducta Tipo S: sujetos seguros, prudentes, atentos y precavidos.
- Patron de conducta Tipo N: conducta desajustada de alto riesgo y peligrosa.

- Patrén Tipo |: sujetos que se sitlan en zonas intermedias.
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Esta bateria se contesta sobre hojas de respuesta autocorregibles que
facilitan en gran medida la tarea de correccion manual. La muestra ha sido

ampliada en el afio 2010.

Finalmente, otra bateria para la evaluacion y seleccion de Conductores es
la denominada INPAP, la cual evalla tres factores: inteligencia, personalidad y

aptitudes (Germain, Pinillos y Pascual, 1959; en Tortoso y Montoro, 2002).

Como podemos dar cuenta, desde los inicios de la motorizacion se ha
participado de manera activa en las propuestas de solucion de los problemas de
los accidentes de tréfico interesandose principalmente en las exploraciones
psicoldgicas en el ser humano, lo anterior debido a que el mayor porcentaje de los
accidentes son causados por éstos mismos. Es en este contexto, donde la
psicologia ha aportado de manera significativa realizando investigaciones
abarcando la rehabilitacion y reeducacion de los conductores, asi como la

prevencion de los accidentes.

Dichas investigaciones, sin duda han contribuido a que se le dé la
importancia necesaria a ésta problematica, aunado a que ya algunos paises
desarrollados han implementado nuevas maneras de prevenir y reducir la
accidentalidad mediante la evaluacién del conductor, por medio de un equipo
multidisciplinario integrado por médico, oftalmélogo y un psicélogo, demandando

que sean cada vez mas rigurosos con los conductores (en Brea y Cabral, 2007).

Ademas, se ha logrado un avance significativo en paises de América Latina
y el Caribe, al ya contemplarse pruebas médicas y psicolégicas como requisito.
Resaltandose a su vez que se han disefiado instrumentos que han ayudado a
identificar factores de riesgo en los conductores, indagando en areas tales como la
intelectual, la personalidad, las actitudes, conocimientos, patrones de conducta,
aptitud perceptivo-motora, en la ingesta de sustancias o medicamentos,
coordinacion motriz, entre otros. Todo lo anterior, para determinar si el candidato

a conductor cumple con el perfil requerido.



CONCLUSIONES

Las empresas de transporte al ser organizaciones, se enfrentan a la mas
exigente competitividad, viéndose en la necesidad de contar con el personal mas
altamente calificado, para asi cumplir sus objetivos. Lo que ha permitido que
diversas disciplinas se interesen en estudiarlas, proponiendo soluciones a sus
problematicas. Tal es el caso de la Psicologia Organizacional, qué comenzé a
aplicar los principios y métodos de la psicologia al campo del trabajo.

De hecho, una de las problematicas a las que se han enfrentado las
empresas que se dedican a éste giro, refiere a los accidentes viales que ya
constituyen un problema de salud publica. Y es precisamente en este contexto,
donde la disciplina psicolégica ha participado de manera activa realizando
exploraciones psicolégicas y seleccionando conductores, pues el mayor

porcentaje de éstos es originado por falla humana.

Una propuesta interesante que valora el estado psicofisico de los
conductores, es el denominado “modelo espafiol”’, el cual dada la compleja
actividad de la conduccion, incorporé la evaluacion de la personalidad y actitudes,
considerando también la exploracién por un equipo multidisciplinario conformado
por un médico general, oftalmdlogo y un psicélogo, permitiendo que la seleccion

sea mas objetiva.

Lo anterior es de gran importancia, ya que para seleccionar a un postulante
a conductor, no es suficiente que éste apruebe el examen médico con buen
estado de salud, el examen de laboratorio, posea los conocimientos técnicos
necesarios que reflejen el dominio que tiene para el desempefio de su actividad, o
sea apto en las pruebas en aptitud perceptivo-motora. Sino que también es
necesario le sean evaluados aspectos psicolégicos, en donde se considere la

medicion de las capacidades que se requieren para el desempefio del puesto
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involucrando la capacidad intelectual, la estabilidad emocional y la habilidad del

candidato.

Al evaluar éstos ultimos aspectos, es necesario elegir los instrumentos que
conformaran la bateria considerando el perfil requerido para el buen desempefio,
ya que no existe una prueba que por si sola sea capaz de medir todas las
capacidades que se requieren. Por tanto, es importante contemplar aquellos que
evalien la concentracion, la monotonia, las deficiencias en el reconocimiento de
colores y los tiempos de reaccion, coordinacibn motriz, tolerancia al estres,
personalidad, inteligencia, capacidad de autocontrol, capacidad intelectual normal,
ausencia de adicciones, nivel de agresividad, adecuada concentracion y ausencia

de trastornos neurologicos.

No obstante, aunque ésta problematica ha ocasionado mayor interés entre
las disciplinas, el disefio de instrumentos orientados especificamente a la
seleccién de conductores es escaso, costoso y limitante en cuanto a informacién
se refiere. Aungue, si pueden ubicarse instrumentos que se aproximen a la
evaluacién en contextos de trafico como la Escala de ira al conducir, el
Cuestionario de pensamientos de ira del conductor, el Inventario de expresion de
ira del conductor, el Inventario de Situaciones de Ansiedad en el Trafico (ISAT) y
la bateria disefiada especificamente para la seleccion de los conductores,
denominada Bateria de Conductores (BC), los cuales pueden aplicarse
complementandose con otros instrumentos que evalien de manera especifica los

mencionados en el parrafo anterior.

Con base en esto, se puede mencionar que la importancia de la eleccién
adecuada de los instrumentos para evaluar las capacidades fisicas, emocionales
y, los conocimientos practicos y teoricos, es inmensa, ya que como posibles
responsables de la seleccion de conductores, no nos podemos dejar guiar por
corazonadas, intuiciones, buenas voluntades y recomendaciones, pues las

consecuencias son graves. Asi mismo, es pertinente aplicar de manera periédica
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la bateria psicolégica, pues la persona es un ser que evoluciona y que pasa por
distintas situaciones a lo largo de su vida, por lo que sus capacidades psicofisicas

van variando, afectando su conduccion.

Finalmente, el complementar estos elementos, considerando la exploracion
multidisciplinaria, la bateria de pruebas y la evaluacion periddica, permitira que
nuestra labor éste orientada a una labor preventiva e informativa, para asi
disminuir los altos indices de accidentalidad y puedan conducir el mayor niumero
de personas con garantias de seguridad. Logrando que tengamos un mundo mas
humano, en el cual no sélo nos interese el conducir de la persona, sino el
compromiso social y personal con la vida misma, orientdndonos a la

rehabilitacion, reeducacion de los conductores y la prevencion.
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