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INTRODUCCION

En una ocasién u otra, todas las personas han sido entre
vistadores y entrevistados y casi todos han escuchado en
trevistas, cuando los padres procuran enterarse de lo --
que "verdaderamente sucedid en la escuela", interrogando
a los hijos, estan 1levando a cabo una entrevista. Qui-
za la mayorfa de las personas que lean esta tesis hayan

pasado por una entrevista de empleo, en la que se les --
han hecho una serie de preguntas destinadas a descubrir

10 que sabfan hacer. ET1 posible comprador de una casa -
s$e convierte también en entrevistador cuando le pregunta
al vendedor acerca de la propiedad, o regresa mds tarde

al fraccionamiento para interrogar a los residentes de -
esté,

Algunas de éstas entrevistas se han efectuado de modo --
eficiente, mientras que otras han dejado de obtener la -
informacién deseada, probablemente por que no toda la -~
gente conoce las caracteristicas de la entrevista.

El psic6logo al trabajar con personas, por 1o general ha
utilizado o utiliza la entrevista como una de sus mditi-
ples herramientas de trabajo, no importa en que -drea de
la psicologfa se desempéﬁe, por este motivo en el Cdpftg
1o I se hace una revisidn de algunas definiciones de la
entrevista, para ubicar el punto de vista de este traba-
jo, todas ellas enfatizan una relacin interpersonal que
persigue un objetivo especifico, se mencionan los tipos
de entrevista (indirecta, directa y mixta), asf como sus
caracteristicas; se hace una revisidn de las diferentes

"~ fases de la entrevista y en que consiste cada una de ~~-
ellas (apertura, rapport, desarrollo, cima y cierre); -~
tambi&n se mencionan las diferentes finalidades de la en
trevista en el drea del Trabajo, Clfnica y Social, hacien
do mayor énfasis en las del 4rea del Trabajo.




El psic6logo del trabajo como responsable directo o indi
recto de 1a funcidn de Admisidn, Empleo y Terminacidén de
Ta Relacidn Laboral, debe caonocer y manejar los diferen-
tes tipos, fases y finalidades de l1a entrevista, para po
der obtener el mdximo beneficio de ella.

En el Capftule II se hace una revisidon de la funcidn de

Adnisién, Empleo y Terminacidn de la Relacién Laboral, -
ya que en algunas empresas el psic6logo es el responsa--
ble de reclutar, seleccionar y contratar a los candida-

tos, bajo las politicas y procedimientos que marque la -
empresa, darle al nuevo empleado por medio de la induc-

cidn los elementos necesarios para que conozca la compa-
fifa, mediante la movilidad interna lograr que el emplea-
" do se pueda desarrollar profesionalmente en la empresa,

y sobre la base de la estabilizacidn tratar de reducir -
el nimero de personas que se van de la organizacidn.

Dependiendo del tamafio, las funciones y necesidades de -
las empresas, tendrdn todas o quizd nada mds algunas de
las funciones que se revisan en el Capitulo II,

Se puede decir que la funcién de Admisidn, Empleo y Ter-
minacién de Ta Relacidn Laboral se resume a grandes ras-
gos en: contratar y mantener el personal dentro de la em
. presa, y cuando sea necesario llevar a cabo la termina-
cibén de 1a relacién laboral.

Para el psic6logo del trabajo que se encuentre laborando
dentre de las dreas de Admisidn, Empleo y Terminacidén de
la Relacidn Laboral, es necesario que conozca las dife-
rentes variables que pueden afectar para que un nuevo‘ém
pleado se adapte a su nuevo trabajo y permanezca en é&1.

Una de las variables que 1lamé la atencién de la investi
gadora del presente trabajo, fué conocer como se usaba -
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la entrevista de ajuste en las empresas, se plante6 va-
rias preguntas, y pensé que mediante un estudio podrfa
obtener la respuesta, la principal inquietud que le supr
gi6, fué conocer si existfa alguna relacién entre el --
uso de la entrevista de ajuste en las empresas y el Tn-
dice de rotacidn de personal, también le interesé saber
como la utilizaban en diversas compaiifas, con qué perio
dicidad, a quiénes la aplicaban y otras interrogantes -
mds, las cuales se pueden revisar en el Capftulo III.

En la revisidon bibliogrdfica que llevo a cabo la que es
cribe, se dio cuenta que la entrevista de ajuste es un
‘aspecto que se ha investigado poco, no existe un susten
to sdlido con respecto a los procedimientos, a sus obje
tivos, y a la definicidn de To que es la entrevista de
ajuste, por ejemplo Arias Galicia, 1977 menciona a la -
entrevista de ajuste como uno de los controles del pro-
ceso de seleccidn, Reyes Ponce, 1984 menciona que la en
trevista de ajuste se aplica despues del periodo de ---
prueba del trabajador y antes de que cause planta, ----
Leonor Villicafia, 1981 menciona a Ta entrevista de ajus
te como parte de un seguimiento de personal despues de
que ya esta trabajando el empleado y antes que se haga
la contratacidon definitiva.

Ahora bien, el presente trabajo no pretende dar las ba-
ses de qué es la entrevista de ajuste o cGmo se debei-—
aplicar, sino dar un punto de vista y comentar como se
esta usando actualmente en las empresas que se investi-
garon.

Generalmente la entrevista de ajuste se aplica antes de
otorgar el contrato definitivo al nuevo empleado, el -~
tiempo que transcurre entre el contrato inicial y el de
finitivo varia dependiendo de las politicas de la empre
sa y las condiciones bajo las que se realizé la contra-
tacién. ' '



Para efectos de este estudio se considerd a la entrevis
ta de ajuste como: aquella que realiza un representante
de la empresa, dentro de la compaiifa y la cual se apli-
ca en un perfodo miximo de tres meses a partir de la fe
cha de ingreso del nuevo empleado, o bien antes que se
e considere como empleado permanente,

La entrevista de ajuste al igual que todas las entrevis
tas que usa el psicdlogo en sus diferentes dreas de tra
bajo tiene su propio objetivo.

Las finalidades de 1a entrevista de ajuste con el nuevo
empleado son: a) conocer si el individuo esta a gusto -
en la empresa, b) conocer si el sueldo que devenga es -
el adecuado a sus conocimientos y experiencia, c) cono-
cer si el sueldo que devenga es el que se le ofrecio al
ingresar, d) conocer si el trabajo o las funciones que
realiza son efectivamente las que esta llevando a cabo,
e) conocer si el nivel de-calidad de la supervisifn es
la que 81 puede juzgar como adecuada, f) conocer i con
sidera que existen expectativas de desarrollo para é1 -
en la empresa, g) conocer si le han proporcionado los -
instrumentos o el material necesario para realizar con
eficiencia el trabajo, h) conocer si el ambiente de tra
bajo es agradable.

Las finalidades de 1a entrevista de ajuste con el jefe

inmediato son: a) congcer la opinion del jefe inmediato
saobre el nuevo empleado, b) conocer el trabajo que ha -
1levado a cabo el individuo, ¢) realizar el programa de
carrera del nuevo empleado, que .podria desarrollar den-
tro de la empresa.

La investigadora considera que la entrevista de ajuste -
es un procedimiento (poco investigado) para recabar in-
formacién con el fin de modificar conductas tanto en 1la
empresa como en l1os nuevos empleados.



Ya que por su finalidad la entrevista de ajuste toma en
cuenta al nuevo empleado tanto por su desarrollo perso-
nal como profesional, al jefe inmediato y a la empresa,
todos suceptibles de sufrir cambios, la que esto escri-
be decidi6 realizar una investigacién y conocer que es-
taba sucediendo en las empresas al respecto,

La mencionada investigacidén se 1levé a cabo mediante --
una entrevista directa y un cuestionario (anexo I}, con
1os responsables del reclutamiento y seleccifn de perso
nal de las empresas, que pertenecen a los grupos de in-
tercambio de personal RENO, CUAUTITLAN Y TLALNEPANTLA,
cada entrevista se realizé en las instalaciones de las
empresas. '

En la seccifn de resultados se presentan los datos obte
'nidos del cuestionario, los cuales proporcionan informa
cidn acerca del uso de la Entrevista de Ajuste en la --
Industria. '

_En 1a seccidn de conclusiones se presentan l1os argumen-
‘tos tendientes -a aceptar o rechazar las hipbtesis que -
guiaron el presente trabajo, asf'como les comentarios y
el punto de vista que tiene la investigadora sobre los
resultados obtenidos. -

Casi todes los trabajos son suceptibles de ser mejora--
dos y este no es la excepcibn, por tal motivo en la ---
seccidn de discusidn se presentan algunos puntos que hu
biera sido interesante que se comtemplaran en este estu
dio ¥y no se incluyeron. Quiza en esta seccidn algin é§
tudiante encuentre la pauta para iniciar otra inVestigg
cién sobre el tema.

Finalmente en e] anexo 4 la investigadora presenta un -



formato provisional, que ha reserva de ser aplicado se
podrfa utilizar en la entrevista de ajuste del nuevo em
pleado y la del jefe inmediato.

Algunos de los repfesentantes de las empresas, acepta--
ron que se incluyera en esta tesis el formato de la en-
trevista de ajuste que estdn aplicando en su compaifa -
(anexos 5, 6, Py 8), no se puede decir cuél de estos -
es el mejor ya que cada uno esta adaptado a las necesi-
dades de cada empresa.



CAPITULD 1
LA ENTREVISTA



CAPITULO I

LA ENTREVISTA

I.1 ANTECEDENTES

La entrevista es uno de los instrumentos mds importantes
de todas las profesiones que se ocupan del hombre y de -
su funcién social, ya Galeno, Mé&dico famoso de la anti--
guedad, la utilizaba para obtener informacién de la sin-
tomatologia de sus pacientes.

Diversos profesionistas utilizan la entrevista para el -
desarrollo de sus funciones, por ejemplo, el abogado que
realiza diversas ehtrevistas con sus clientes, para ges-
tionar. los trdmites adecuados en un Jjuicio y representar
los correctamente. EI periodista utiliza la entrevista,
.para obtener informacidn sobre la noticia que tiene que

escribir, dichas entrevistas, las efectua con politicos,
deportistas, comerciantes; en fin, cualquier persona que
‘posea la informacién que necesita.

Mackinnon y Michels, 1971; Strauss y Sayles, 1960 han ==
dicho que " la entrevista es un arte mds bien que una --
ciencia, una habilidad que puede adquirirse pero que, =--
probablemente, no puede ensefiarse. Sin embargo pueden -
aprenderse diversas conductas que fac111tarén Ta adquisi
cién de la habilidad para entrevistar ",

La entrevista para el psicoldgo, no es un medio comple--
mentario de informacidn eliminable con el tiempo, sino -
algo bdsico y fundamental, ya que en ella se apoya para
poder realjzar parte de su trabajo. '



La entrevista es una técnica de investigacidn de la ---
Psicologfa. La entrevista como técnica tiene sus pro--
pios procedimientos o reglas empfricas, con las cuales

no solo se ampifa y se verifica el conocimiento, sino -
al mismo tiempo se aplica.

Dentro del &mbito laboral el psicélogo del trabajo, inde
pendientemente del puesto que ocupe o las funciones que

desempeiie; usa algdn tipo de entrevista, por 1o cual a -
continuacidn se mencionan diversas definiciones de entre
vista, asi como, sus objetivos y finalidades.

1.2 Definiciones de Entrevista

Es mucho To que se ha escrito de lo que es la  Entrevista,
no se pretende criticar a los diferentes autores ni pensa .
dores, que han tratado lo relacionado con este tema, pero
si se quiere enunciar algunos de estos autores con el fin
de fundamentar el criterio que sirve de base paras la ela-
boracidn de este trabajo.

Sullivan, 1946-1947 la define como "Una situacidn de comuy
nicacidn vocal, en un grupe de dos, mds o menos volunta-
riamente integrado, sobre una base progresivamente desa-
rrollada de experto-cliente, con el propdsito de elucidar
pautas caracterfsticas de vivir del sujeto entrevistado,
el paciente o el cliente, y que pautas o normas experimen
ta como particularmente productoras de dificultades o es-
pecialmente valiosas, y en la revelacién de las cuéles es
pera obtener algin beneficiol -

Nohoum, 1961 1a define como " Una técnica de estudio y op
servacién del comportamiento humano, con miras a 1la
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solucién de problemas que ataflen a 1a Psicologfa, ————
Sociologfa o Medicina Mental es una " situacidén " de con
versacién (entre dos o mds personas) en la cual si difie
ren Yos objetivos, son idénticos Tos medios; intercambio
de opiniones, de hechos, de actitudes ",

Aidn cuando el presente trabajo esta enfocado al &mbito -
laboral, en el cual no es comidn encontrar casos con raz-
gos patoldgicos, siempre existen excepciones. 3
Binham y Moore, 1973 definen la entrevista como " Una --
conversacidn seria que se propone un fin determinado, -
distinto del simple placer de la conversacién ".

Las definiciones que se han mencionado son importantes -
para el presente trabajo, ya que enfatizan una relacién
interpersonal que persigue un objetive especifico. La -
mas relevante y que mas se adapta a los objetivos del --
presente trabajo es la siguiente:

Arias Galicia, 1973 dice que " La entrevista es una forma
de comunicacidn interpersonal, que tiene por objeto pro-
porcionar o recabar informacidn o modificar actitudes, y
en virtud de las cuales se toman determinadas decisiones".

1.3 Objetivos de la Entrevista

La entrevista parece ser la forma mds fdcil y rdpida de
obtener cierta informacidn acerca del entrevistado y va-
ledera para el entrevistador y sus propdsitos, aunque -
debemos considerar que, si deseamos obtener {informacién

1
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del por que se retira un empleado de la compafifa, no va-
mos a utilizar la misma forma de cuestionar que si quere
mos obtener informacién con fines terapedticos, puesto «
que no tendremos ni el mismo objetivo ni el mismo fin a
TOQrar; en el primer caso la empresa requiere conocer --
Tas causas por las que se va el empleado y en el segundo
caso el beneficio es para el paciente, el cual necesita
ayuda psicolfgica.

La informacidén que se obtiene en la entrevista, varia --
con el objetivo persegquido, o el uso al que se le destina,
Arias Galicia, 1973; Mackinnon y Michels, 1973 dicen «--
Y que se puede reducir a tres objetivos que son: propor-
cionar informacidn, recabar informacidén, y modificar e -
influir ", '

I.3.1 Proporcionar Informacidn

Informar es proporcionar los elementos necesarios para -
comprender de la manera mas eficaz un mensaje, alguna -~
situacidn especifica que sea del interés del individuo.

A1 informar al entrevistado, le notificamos de algidn ---
hecho o dato que pueda motivarlo a 1levar a cabo alguna

accibn o propdsito.

En algunas entrevistas el objetivo principal es informar,

por ejemplo, en la entrevista de seleccidn, se leinforma

al entrevistado las caracteristicas del puesto vacante,

el sueldo y las prestaciones que se le ofrecen, de tal -
forma, que el entrevistado pueda formarse una idea de la
vacante en cuestibn.



Otro ejemplo es el de 1a entrevista de promocién, aqui -
se le informa al empleado que existe una vacante dentro
de la organizacién y que &1 la podria cubpir,

I.3.2 Recabar Informacidn

Se intenta conocer ampliamente toda 1a informacién posi-
ble que un sujeto nos pueda proporcionar, a través de --
preguntas que se le planteen. En este tipo de entrevista
se trata de recopilar informacidn predeterminada, en la
mayor cantidad y calidad posible.

Este tipo de entrevista es importante para toda empresa
debido que a través de esta se entera de acontecimientos,
del sentir de su personal, de dudas, etc.

Como ejemplo, tenemos que en algunas empresas se emplea
la entrevista de ajuste, en la cudl se trata de obtener
informacidn acerca, del ambiente de trabajo del nuevo --
empleado, que problemas ha tenido en el desempeiic de sus
‘labores.

Otro ejemplo es Ta entrevista de salida que proporciona
informacién de las causas por Tas cuales se retira un ==
empleado de la compafifa.

I.3.3 Modificar e Influir
Modificar se refiere a efectuar un cambio, una transfor-
macién sobre algo que ya existe; se pueden modificar ~--

ideas, conductas,sentimientos, deseos y diversos facto-
res.
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Influir es ser indirectamente el causante de algin cambio
en el comportamiento del individuo, es tener que ver con
las decisiones o actitudes que éste tome.

Mediante esta entrevista se intenta cambiar en el compor
tamiento algo concreto para lograr un resultado especf--
fice, v.gr. podria ser ayudar a alguien a establecer su

equilibrio emocional o lograr su cooperacitn en alguna -
investigaciobn.

Dentro de este objetivo se puede citar como ejemplo a la
entrevista disciplinaria, aquf el entrevistador al hablar '
con el empleado, le menciona que constantemente esta lle-
gando tarde a 1a empresa, el primero esta tratando de in-
“fluir en 1a conducta de llegar tarde del segunda.

1.4 Tipos de Entrevista
Desde el punto de vista del método utilizado se pbeden -

distinguir tres tipos que son: entrevista indirecta, en- .
. trevista directa y entrevista mixta. '

1.4.1 Entrevista Indirecta

ks agquella en la cudl las preguntas que formula el entre

vistador son muy abiertas y hasta cierto punto indefini-
das, es decir, su misidn directora estd limitada a sefa-
lar el frea que interesa, sin verificar que aspectos son
de mds interés, pero cuyos objetivos si estidn claramente
definidos. Esto significa que queda a juicio del entre-
vistador seflalar las dreas a tratarse y posteriormente -
deja hablar al entrevistado, esta antrevista se emplea -
por ejemplo; para la evaluacidn de personal ejecutivo, - .

14



en orientacién profesional y en psicoterapia.

1.4.2 Entrevista Directa

En esta modalidad el entrevistador selecciona algunos ~=-
puntos o datos que son de interés y en ellos se centra -
1a conversacifn. Aqui el entrevistador tiene una mayor
actividad; realiza preguntas que van encaminadas a obte-
ner mds informaci6n de dreas mas especificas del entre--
vistado. Este tipo de entrevista se emplea en califica-~
cifn de méritos, encuestas de opinidn, andlisis de pues-
tos, etc.

Arias Galicia, 1973 dice que " su dominio es fundamental

para el administrador de Recursos Humanos ",

I1.4.3 Entrevista Mixta

Esta entrevista es una combinacién de 1a entrevista --
directa e indirecta, es la mds usada en los dmbitos orga
nizacionales. Es conveniente al inicio de la entrevista
hacer preguntas directas, pero conforme se le va dando -
la pauta al entrevistado, las intervenciones del entre--
vistador serdn solamente para aclaraciones. Esta entre-
vista es la que generalmente se utiliza en seleccifn de
personal por la flexibilidad que permite.

I.5 Etapas de la Entrevista
Casi todas las entrevistas que se realizan en el &mbito
Taboral, c¢linico o social, generalmente atraviesan las -

siguientes etapas:. apertura, rapport, desarrollo, cima y
cierre.
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I.5.1 Apertura

Es b&sicamente el inicio de la entrevista, es la recep-;
cién formal del entrevistado, donde por primera vez se -
conocen ambas partes: entrevistado, entrevistador y recf
procamente se forman una primera impresidén, o el primer

impacto del cudl dependerd muchas vecaes el transcurso de
la entrevista.

[.5.2 Rapport

E1 término Rapport significa, establecer un clima de con
fianza, simpatia que se establece entre el entrevistador
y el entrevistado, el establecimiento del Rapport tiene
como propfsito disminuir las tensiones del entrevistado,
aunque en sentido estricto el Rapport debe reinar durante
toda ésta, un trato cordial ayuda a establecerlo, pregun
tas que no pongan en tensifn al entrevistado, interés en
escucharlo; por Yo contrario lo dificulta el sarcasmo, -
la ironfa, las interrupciones, mostrar petulancia, etc.;
el propésito del. Rapport en otras palabras es "romper el
hielo". Frecuentemente este acercamiento no se realiza
en el terreno verbal, sino més bien a traves de actitudes.

1.5.2.1 Approach

Una fase del Rapport es el Approach; dJaime Grados y Elda
Sdnchez, 1983 mencionan que este concepto ha sido defi-~
nido como "“una té&cnica a modo de plantear, acercarse, -~
aproximarse, abordar. Desde el punto de vista socio-

psicolfgico se le ha denominado como "distancia social o
distancia psicoldgica", que existe entre dos personas y
que se caracteriza por el aislamiento y el contacto”.

16



Para el propfsito de la entrevista es necesario que el -
entrevistado desde el principio establezca una distancfa
social de acuerdo al tipo de entrevista y al objetivo --
que pretende.

Otra fase del Rapport es la Empatfa, "se le ha 1lamado -
. sensibilidad social, conocimiento social o exactitud en

la percepcidn social. Es la capacidad de sentir 1o que

otros sienten, de percibir 1o que otros perciben, de com
partir y comprender los sentimientos de la otra persona,
y es la capacidad de ubicarse en el lugar de la otra per
sona y entenderla mejor", Jaime Grados, Elda Sdnchez, ~--
1983.

I1.5.3 Desarrolla

E1 desarrollo, es la etapa central de la entrevista lo -
que implica una gran capacidad de percepcién por parte -
del entrevistador para registfar todas y cada una de las
conductas y actitudes que emite el entrevistado. Podrfa
mos decir también que es la etapa donde se obtiene la ma
yor cantidad de informacidn.

En esta etapa, el tipo de preguntas son directas, pero -
no amenazantes y ademds el entrevistador es el que tiene
una mayor participacidn. ‘

I.5.4 Cima

Mientras que en la etapa anterior, el objetivo es bdsica
mente Ta obtencién de informacién cuantitativa sobre las
diferentes dreas tratadas y respecto a Tla situacidn misma
de Ta entrevista. En la etapa de Cima, el entrevistador
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se avoca m&s bién a la obtencidn de informacidn cualita-
tiva, mds significativa, ya que en este momento existe =
el clima propicio de confianza, espontaneidad y seguridad.

Esta etapa se caracteriza por la mayor participacidén del
entrevistado y 1a mfnima intervenc16n del entrevistador.

-

1.5.5. Cierre

Aquf el entrevistador, cinco 0 diez minutos antes de dar
por terminada la entrevista, anuncia el final de la mis~
ma; dando oportunidad al entrevistado para que haga las
preguntas que estime pertinentes, o bien agregue algo -
qué considere importante para la entrevista, y finalmen-
te se le da a conocer cudl es el siguiente paso a reali-
zar, :

En Psicologfa los usos de la entrevista también varfan -
dependiendo de la finalidad del &rea que la utiliza, a -
continuacidn se mencionan las finalidades de la Entrevis
ta de Ajuste y posteriormente se enfatizan las que se --
usan en el drea del Trabajo.

1.6 Finalidades de la Entrevista de Ajuste

En algunas empresas es com{in pensar y/o actuar como si =
la contratacifn fuese el punto final del proceso de la
seleccidn de personal,

No hay que olvidar que la selecci6n implica un probiema
de vaticinfo: el seleccionador trata de predecir si el -
candidato serd efectivo, si obtendra satisfaccifn en el
trabajo y si el nuevo empleado se adaptard tanto al pues
to como a 1a empresa.
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Generalmente la entrevista de ajuste se aplica antes de
otorgar el contrato definitivo al nuevo empleado, el ==
tiempo que transcurre antre el contrato inicial y el de
finitive varfa dependiendo de las polfticas de la empre
sa y las condiciones bajo las cuales se realizé la con-
tratacidn,

La entrevista de ajdste se realiza en dos fases; la pri
mera tiene Tugar con el nuevo empleado y la segunda se
1leva a cabo con el jefe inmediato del individuo, é&stas
fases serdn tan amplias o reducidas tomando en cuenta -
el puesto, el departamento, el individuo y las necesida
des de la empresa.

1.6.1 Finalidades de la Entrevista de Ajuste con el nug
vo empleado.

a) Conocer si el individuo estd a gusto en Ta empresa.

b) Conocer si el sueldo que devenga es el adecuado a sus
conocimientos y experiencias.,

c) Conocer si el sueldo que devenga es el que se le ofre
cié al ingresar,

d) Conocer si el trabajo o las funciones que debfa reali
zar son efectivamente las que estd llevando a cabo

e) Conocer si el nivel de calidad de Ta superV1s16n es -
la que &1 puede Juzgar como adecuada.

f) Conocer s1 el ambiente de trabajo es agradable.

g) Conocer si considera que existen expectativas de desa
rrollo para é1 en la empresa,

h) Conocer si le han proporcionado Tos instrumentos o el
material necesario para realizar con eficiencia su «-
trabajo.

1.6.2 Finalidades de la Entrevista de Ajuste con e] jefe
inmediato.

a) Conocer la opinidn del Jefe 1nmed1ato sobre el nuevo
empleado.
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b) Conocer el trabajo que h& llevado a cabo el individuo

¢) Realizar el programa de carrera del nuevo empleado, -
que podria desarrollar dentro de 1a empresa.

Otra de las finalidades de la entrevista de ajuste, es -
no perder de vista a los nuevos empleados, a fin de veri
ficar si las predicciones estdn siendo correctas o no, -
para en este G1timo caso, introducir los cambios corres-
pondientes al proceso de selecci6n.

Después que se haya registrado Ta informacidn de la en-
trevista de ajuste se puede dar el caso, que el nuevo --
empleado decida no continuar en la empresa, pero propor-
ciona informacidn muy valiosa con relacidon a la organiza
ci6n, dado que &1 ha tenido oportunidad de ir observando
directamente los defectos de la empresa, de sus departa-
mentos, o de supervisidén, lo cual va a permitir implemen
tar una serie de correcciones a los sistemas administra-
tivos de la organizacién.

En la entrevista de ajuste, con frecuencia se da el caso
que cuando un empleado se siente satisfecho, su jefe in-
~mediato también lo estd con é1 o cuando el empleado estd
a disgusto, el jefe también se siente inconforme con &1,

Cuando existe discrepancia en los datos de 1a entrevista
de ajuste, es decir, que el empleado tenga deseos de per
manecer en la compafifa, pero el jefe inmediato no tenga

interés de su permanencia en el departamento, se tendré

que realizar una evaluaci6n para medir la calidad de las
fuentes que nos estdn proporcionando los datos, es decir
verificar la objetividad de ambas partes, por ejemplo: -
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Cuanao alydn candidato no ha dado los resultados que se

esperaban, y el jefe inmediato solicita que se extienda

un nuevn contrato a prueba, a condicidn de que los resul
tados-sean mejores. La entrevista de ajuste se enfoca a
tratar de detectar qué elementos tanto del nuevo emplea-
do como de la organizacion estdn influyendo, para que el
primero no desempefie adecuadamente su trabajo.

En ocasiones al terminar el contrato de prueba del nuevo
empleado, el jefe inmediato solicita gque sea dado de --
baja, entonces la persona responsable de realizar la en-
‘trevista de ajuste, procede a indagar con el jefe inme-
diato el por qué de su determinacidn, ponderando los --
pros y los contras de que se despida a ese elemento. E£n
caso de que no sea posible que se quede el nuevo emplea-
do se le manda llamar para informarle cortés y diplomati
camente pero sin mentiras, que su desempefo no ha sido -
adecuado. motivo par el cudl no es posible que siga tra
bajando en la compafifa, y por otro lado el entrevistador
debe escuchar Tlos argumentos del empleado, para en deter
minado momento realizar algunos cambios pertinentes, por
ejemplo, en las instalaciones, en los servicios de trahg
porte o comedor etc.

La entrevista de ajuste va a requerir de experiencia por
parte del entrevistador con relacién a.las polfticaé de
1a empresa y al tipo de ejecutivos o funcionarios que 1o
integran, pues en base a €sto la pronta toma de decisio~
nes se va a registraf y el mismo entrevistador se dard -
cuenta en que momento est& escuchando a un mal supervi-
sor qUe no tiene interés en que se quede un buen emplea
do, as{ como también, cuando escucha a un mal empleado
que no tiene interés en relacionarse con un buen supervi
sor. .

"La entrevista dekajuste es pues dh mecanismo de 1nfokma—
cién que permite'cabaIfconqcimignto del estado que guarda
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la estructura administrativa de la organizacidn". Jaime
Grados, Elda Sdnchez, 1983.

En los capftulos correspondientes al disefio del estudio
y procedimientos se comenta como se usa la entrevista de
ajuste en diferentes empresas.

1.7 Finalidades de la Entrevista en el Area del Trabajo

Dentro del &mbito laboral existen varios tipos de entre-
vista las cudles reciben diferentes nombres, segidn sean
sus objetivos y las &reas que las utilizan, las mds usqg

., les y conocidas son las siguientes.

- Seleccifn

- Salida

- Andlisis de Puestos , :

- Calificacion de Méritos o Evaluacidn del- Desempefio

- Transferencia ' )

- Promocién

- Resolucifin de Conflictos

- Disciplinaria

I.7.1 Entrevista de Seleccidn

-Por medio de esta entrevista se pretende "detectar o eva
luar" de manera gruesa y en el minimo de tiempo posible
los aspectos mis ostensibles del candidato y su relacién
con los requerimientos de un puesto con fines de contra-
tacidn.

En la actualidad es raro que las personas obtengan un em
pleo, sin haber pasado una o mds entrevistas de seleccidn

“con uno o0 mis representantes de la compaffa, antes de ==
que sean aceptados o no para una vacante.
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Jaime Grados y Jorge Casanova, 1978 describen los pasos
del proceso de contratacitn de personal de algunas em-
presas, en el que se incluyen varias entrevistas.

PASOS PARA LA CONTRATACION DE PERSONAL

VACANTE || Requrstcron [ o FVENTE DE _]
[_ SOLICITUD O ANALISIS Y ENTREVISTA
CURRICULUM ] CLASIFICACION [  INICIAL ']
[_ ENTREVISTA CON EXAMENES CLASIFICACION
FUTURD JEFE [—] PSICOTECNICOS [7] ¥ SELECCION “]
[_ EXAMEN ENCUESTA ENTREVISTA DE
MEDICO 1 SOCIOECONOMICA |1  CONTRATACION j]
[q SOLICITUD DE CONTRATO PERIO
REQUISICION [—] [INDUCCION  k~ 55 pE PRUEBA™ ']
[1 ENTREVISTA DE | | CALIFICACION CONTRATACION
AJUSTE FINAL ~1 DEFINITIVA
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tLa entrevista inicial constituye la primera etapa del --
proceso de seleccién. En no més de diez minutos se eli-~
minan a los aspirantes evidentemente no calificados. --
"Los factores por los cuales se eliminan personas durante
la entrevista preeliminar incluyen: 1) experiencia y en-
trenamiento, 2) gdad, 3) incapacidades ffisicas notorias,
4) esquema de personalidad completamente impropio para -
el trabajo en cuestidn". Fear, 1979,

La entrevista con el jefe inmediato tiene como finalidad
evaluar los conocimientos y habilidades técnicas y espe-
cfficas que requiere poseer el candidato para desempefiar
adecuadamente el puesto.

En la entrevista de contratacién, el entrevistador pro--
porciona informacidn sobre las condiciones del trabajo,
horario, sueldo, lugar de residencia y prestaciones que
ta empresa ofrece. Es conveniente que si en la empresa
utilizan la Entrevista de Ajuste, se le informe en este
momento al nuevo empleado, en que lapso de tiempo se le
mandard 1lamar para que se la apliquen.

[.7.2 Entrevista de Salida

En muchas compafifas se 1leva a cabo con todos los emplea
dos en el momento de la terminacidn de la relacién de ~-
trabajo, una entrevista de salida,

Su finalidad es comprender mejor las actitudes de la per
sona de que se trate. En estas situaciones se espera -~
que el empleado se muestre mds abierto en sus contesta-
ciones, ya que no tendrd necesidad de agradar para con-
servar su empleo, esta entrevista se puede completar con
una opinidn de su jefe inmediato y de sus compafieros.
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Rafael Pifia, 1974 dice, "1a entrevista de salida nos -~
puede dar una idea de la eficiencia del departamento de
personal y puede mostrar algunos métodos para mejorar -~
las condiciones de trabajo, las técnicas utilizadas por
los jefes y las polfticas de la empresa hacia el perso-
nal, para tratar de reducir la rotacién de empleados”,

Es conveniente Tlevar un control estadistico de las cau
sas de renuncia del personal, para realizar un andlisis
de rotacidn de personal. Un elevado indice de rotacién
implica un costo elesvado por el reclutamiento, la selegc
¢cién, la contratacidn y el entrenamiento del nuevo em--
pleado. '

1.7.3 Entrevista de Andlisis de Puesto

Esta se 1leva a cabo con el empleado que desempefia un -
puesto, as{ como con su supervisor inmediato con el fin
de obtener toda Ta informacidn referente a 1as'abtitu--
des mds deseables dentro del trabajo especifico, cono--
cer con toda precisién 1o que cada trabajador hace, asf
como las condiciones en las cuales se lleva a cabo, sus
responsabilidades y riesgos para analizar y evaluar en

la forma mds conveniente, esa unidad de trabajo.

Reyes Ponce, 1966 da una gufa de interrogaciones que per
mite al analista (entrevistador) recoger los datos ‘con -
integridad y precisién.

1.,- ¢Qué es To que héce (What) (Qué)

2.- iC6mo lo hace? (How) _ (Cémo) ‘
3.~ {Con qué fin lo hafe? - (Why) (Porlqué)
4.- iCuindo lo-hace? ‘(When)  (Cudndo)

5.~ (D6nde lo hace? - (Where)  (Dénde)



Normaimente se utiliza una entrevista mixta para efec--
tuar los andlisis de puestos.

I.7.4 Entrevista de Calificacibn de Méritos o Evaluacién
del Desempeilo

Es aquella que se realiza entre el empleado y su jefe in
mediato (o con el jefe de personal) a fin de que el pri-
mero sea consciente de sus cualidades y defectos comy «-
trabajador.

- Las entrevistas de evaluacién sirven para tres fines: -
1) hacen posible que 1a evaluacidén sirva como una espe--
cie de retroalimentacitn, que ayuda & que el empieade ~-
conozca los adelantos que ha hecho y cudl es su posicidn .
ante el jefe y la empresa, 2) le da oportunidad al super
Qisor para aconsejar al empleado acerca de como puede mg
jorar su actuacién, y 3) hace ver a) empleado las carac-
terfsticas que necesita y debe desarrollar para ocupar,
posteriormente un puesto superior,

Es indispensable que. ésta entrevista se desarrolle en --
forma directa; es decir, el entrevistador gufa la ¢ohve£
'sacidn hacia las dreas que le interesan, obteniendo todo
el material del entrevistado.

1.7.5 Entrevista de Transferencia

La tarea principal del entrevistador, consiste basica=-~=
mente en evaluar y detectar los motivos de un empleado,
que 1o mueven a pedir que sea transferido y en caso de -
que no tenga otro puesto a donde transferirlo, tratar de

que se adapte a su puesto actual, o pedirle un poco de -
tiempo mientras existe un lugar disponible. En caso con
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trario, se intenta influir en su compoftamiento y actitud
para que continue en su puesto.

1.7.6 Entrevista de Promociqn

Promover a una persona, es cambiarla de puesto, a uno su-
perior al que posee. Esta entrevista, se utiliza en las

empresas, con las ‘personas que han sfdo seleccionadas ---
como posibles candidatos a un ascenso.

Lo mds importante cuando se realiza esta entrevista, es -
que el entrevistador elimine la expectativa de que la pro
“mocidn por sf misma va a ser aéeptada, pues el objetivo -
que tiene la entrevista de promocidn es auxiliarse de pre
guntas expleoratorias que pueden detectar si el sujeto tie
ne 1a motivacidn y disposicidn para desprenderse de sus -
compafieros, del puesto que quizd siente familiar y que =«-
puede dominar la resistencia al cambio. '

Cuando se Togra conciliar 1a posibilidad de la promocidn
con el deseo por parte del empleado de ascender de puesto,
l1a entrevista de promociﬁn se va a concretar a explorar -
Tas cualidades y capacidades que tiene el sujeto para de-
sempefiarse en el puesto al que es candidato.

~I.7.7 Entrevista de Resolucidn de Conflictos

"La primera vez que el sector patronal se percatf del va-
lor de las entrevistas en las relaciones obrero-patrona-

les; fué durante la década de los veintes, como conse~--

cuencia de los estudios 1levados a cabo en la fibrica de

la Western Electric Company, en Hawthorne" (Strauss y --

Sayles, 1966). |
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Estos estudios, al principio observaron solamente las de
terminantes de la "moral"” y la "productividad", pero se

dieron cuenta que al efectuar las preguntas a 1os emplea
dos, estos respondieron desahogindose de sus problemas -
personales, entonces se procedié a preparar & algunos en
trevistadores a los cuales se les asigné el nombre de --
"consejeros" y se dedicaron a escuchar los problemas de

los empleados.

En la actualidad, el psicélogo de la empresa, es el que
realiza tal funcién o en su defecto, los empleados acu-
den ante el jefe de personal,

. I1.7.8 Entrevista Disciplinaria

Para Staley, 1969 el objetivo de la entrevista discipli-
'naria "es mis bien fortalecer o perfeccionar, que casti-
gar o escarmentar, Su propdsito puede ser mejorar la --
actuyacidn, la productividad, la calidad, o lograr la cog
peracién en la observancia de las reglas que han sido --
adoptadas para el grupo de trabajo. Puede estar orienta
~da negativamente para hacer que algo no siga sucediendo”.

1.8 Finalidades de la Entrevista en el Area CiTnica

Aunque las 1fneas divisorias no siempre estén claramente
definidad, la entrevista clfnica difiere de las entrevis
tas precedentes en importantes aspectos. Tal vez la di-
ferencia méds significativa consista en que la entrevista
clinica se realiza con el fin definido, de que la perso-
na que se beneficie de ella no sea el entrevistador sino
el entrevistado. '

El entrevistador asume el papel de experto que a. causa =-
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de su preparacidn especial'y de su experiencia, trata de
ayudar al entrevistado a resolver un problema de su vida
0 a mitigar un trastorno mental que viene a exponerle.

Es prdct{icamente imposible establecer una 1fnea de sepa-
racifn firme y definida entre las diferentes entrevistas
clfnicas, pero todas tienen en comin que el entrevistado
se caracteriza por un trastorno emocional bastante méds -
acusado, que el del entrevistado fuera del ambito clfini-
co.

E1 tratamiento de los desérdenes mentales sirve de fondo
para el andlisis de la entrevista clfnica, la cudl se em
plea esencialmente para ayudar al individuo a recobrar -
su equilibrio emocional, a superar los sfntomas de debi-
lidad o afliccin que le {impiden conducir una vida nor--
malmente feliz,

1.9 Finalidades de la Entrevista en el Area Sociél

Goode y Hatt, 1980 dicen que: "1a entrevista es fundamen-
talmente, un proceso de accibn social recfproca. Su fi-
nalidad primordial puede ser la investigacidn, pero ésta
es su finatidad para el investigador, para el contestan-
te puede tener unos cimjentos y un significado totalmen-
te diferentesf.

"La entrevista no es simplemente una conversacién. Es -
mis bien una seudoconversacion. Para que puedaltener -
géxito, debe poseer todo el calor y el i{ntercambio de per
sonalidades propios de la conversacidn, aunque con la --
claridad y las lfneas orientadoras de 1a bﬁsqueda cienti
fica". Goode y Hatt, 1980.
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La mata del entrevistador es conseguir informacidn del -
entrevistado tratando que éste (G1timo entienda y acepte

tos objetives de la investigacidn, para que le ayude al

primero a obtener la 1nformacidh necesaria.

La entrevista socfal es usada por el analista de merca--
dos por ejemplo para determinar qué marca de "X" café es
més preferida por el pGblico consumidor. el ekpérto en -
opinién pabiica la utiliza v.gr. para hacer Jos prondsti
cos de qué candidato es el que posiblemente ganard las -
elecciones presidenciales, el 1n9estigador de medios de
comunicacién y propaganda hace uso de ella por ejemplo -
para determinar que tipo de comerciales le gusta mds a -
la gente,
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CAPITULO II

LA FUNCION DE ADMISION
 EMPLEO Y TERMINACION DE LA RELACION LABORAL
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CAPITULO 11

LA FUNCION DE ADMISION
EMPLEO Y TERMINACION DE LA RELACION LABORAL

La importancia de detectar los potenciales humanos y la
capacidad para el trabajo, depende de 1a combinacién 6p-
tima de los recursos técnicos, materiales y humanos de -
que dispone cualquier empresa, siendo los recursos huma-
nos el elemento mds valioso con que cuenta una organiza-
cién, ya que estos dan sentido y significado a los otros
recursos en el logro de Tos objetivos preestablecidos,

E1 objetivo de "la funcibn de admisidn, empleo y terming
ci6n de la relacién laboral es establecer, mantener y fi
niduitar las relaciones laborales, para ejecutar e) pro-
grama de actividades de la empkesa y al mismo tiempo ubi
car-a las personas en el puesto mds acorde con sus cono-
cimientos, habilidades y aspiraciones de desarrollo y es
tabilidad". CENAPRO, 1981.

Cuando el psic6logo es el responsable de la funcién de -
admisidn, empleo y terminacibn de la relacifn laboral, o
bién esta relacionado con la misma, debe conocer por una
parte la filosoffa de la empresa, 1os'objetivos gehera--
les y particulares de la misma, a fin de contar con cri-
terios para establecer los procedimientos de su érea, y
por la otra, también debe conocer 1o que el personal y -
aspirantes pretenden o esperan de la empresa y del proé-
pio trabajo.

Es importante hacer una aclaracién de algunos términos -

que se mencionan en el pdrrafo anterior, para. comprender'
el punto de vista de este capftulo.
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Quchi, 1973 dice " una filosoffa expresa claramente el -
espfritu que motiva a 1a organizacidn para que todos sus
miembros asf 1o comprendan. Directa o indirectamente, -
dicha filosofTa determina la forma como propios y extra-
fios evaldan, conffan, y aprecian a la empresa y a sus ~-
productos.

" E1 conocer los objetivos de 1a empresa y su filosoffa-
confiere al individuo el sentido de los valores con los
cuales debe trabajar y conforme a los cuales debe vivir!
Quchi, 1973.

" E1 término procedimientos no quiere decir las prescrip
ciones del papel, que especifican como deberd realizar -
sy trabajo cada persona, mas bien se refiere a las re---
~glas o estrategias generales que hacen a la organizacidn
‘(en este caso a admisidén, empleo y terminacidn Yabqral)

seguir este camino y no aquél, para lograr sus metas, rg
glas que le permiten enfrentar los problemas externos, -

resolver los internos y medir el progreso logrado " Katz -~

y Kahn, '1966.

Tod;s las emprésas utilizan en alguna medida la funcidn
de admision, empleb y terminacidn de la relacidn laboral
en unas se utilizan todos los pasos que a continuacidn -
se mencibnan, y tal vez existan otros mas sofisticados,
en otras quizd se omitan algunas etapas, pero todas en -
determinado momento requieren como se menciond anterior-
mente, establecer, mentener y finiquitar las relaciones
“laborales. .

“En admisidén, empleo y terminacidn de la relacién labo-.
ral se encuentran los proceso de Reclutamiento; Selec--
cién, Contratacidn, Induccidn, Movilidad Interna, Estabi
lizacién y Terminacidn de la Relaci6n Laboral, a conti--
nuacién se mencionan algunos aspectos relevantes de cada
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uno de ellos, sin pretender hacer una revisidn exhausti-
* va ya que de cada unc de los procesos se podria elaborar
un sinndmero de tesis. '

IT1.1 RECLUTAMIENTO

EY reclutamiento es el inicio del proceso de Admisidn, -
es una actividad con la que se satisfacen oportunamente
los requerimientos de personal. Su propdsito es evitar
decisiones precipitadas con el primer candidato que se -
presente o ante la urgencia de que una vacante sea cu---
bierta.

El Lic. Agustfn Reyes Ponce, 1971 dice "El reclutamiento
hace de personas extrafias candidatos viables para ocupar
los puestos de la organizacién. ’

ﬁara poder reclutar personas a la empresa deben conside-
rarse las fuentes de reclutamiento y los medios de recly
tamiento. ‘

‘Las fuentes de reclutamiento se pueden clasificar.como -
internas y externas.

11.1.1 Fuente de Reclutamiento Interno

Se 1leva a cabo dentro de las mismas émpfesas y puede ma
nifestarse mediante transferencias, ascensos, promocio--
nes y descensos, "Las polfticas generales de energfa hu-
mana, expresan la intencién de dar a los empleados actua
les 1a primera opoktunidad en todas las vacantes que se
presentan en la organizaci6n. Los ascensos desde dentro
son una polftica ampliamente aceptada y desde hace tiem-’
po estaﬂ1ec1da..." Yoder, 1974,
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Los ascensos son importantes tanto para los empleados co
mo para las compafifas, porque & las empresas les asegura
personal calificado y a Jos empleados el reconocimiento
de su esfuerzo les es tomado en cuenta.

También se consideran como fuentes internas de recluta--
miento: la bolsa de trabajo de la propia empresa, la bol
sa del sindicato de 1a empresa o sus recomendados, fami-
Tiares o no de los propios empleados.

I1.1.2 Fuente de Reclutamiento Externo

E1 reclutamiento externo es cuando se realiza fuera de -
la compafifa, entre las fuentes externas se encuentran --
los grupos de intercambio de empresas los cuales funcio-
nan a través de los responéables del reclutamiento y/o ~
seleccifén, mediante el conocimiento de otros representapn
tes de empresas de las mismas &reas o departamentos afi-
nes. Al utilizar estas relaciones se obtienen ventajas
coma son: el poder reclutar personal que conoce y tiene

experiencia del ramo al que se dedica la empresa.

Otra fuente externa es el reclutamiento escolar "son ca-
da vez mis las compafifas que envfan representantés a en-
trevistar a los alumnos de Gltimos afios de las éscue]as
y de segunda ensefianza". Strauss y Sayles, 1960. En --
las escuelas se pueden'encontrar personas con 1os cono--
cimientos té&cnicos mds afines de acuerdo a 10s diferen--
tes giros de las empresas.

También se consideran como fuentes externas las agencias

de colocacidn gratuitas y de paga, y la iniciativa pro--
: p1a por parte de las personas que se presentan en la com
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pafifa para prestar sus servicios.
II.1.3 Medios de Reclutamiento

Es la manera a traves de la cudl se acerca el reclutado
a las fuentes de reclutamiento,.

Se pueden considerar como medios de reclutamiento, las -
solicitudes oficiales (generalmente se da de la empresa

al sindicato), solicitudes informales a los trabajadores
de la empresa, comunicacidn escrita y/o telefénica con -
otras empresas e instituciones educativas, y comunica--

cién masiva: periddicos, radio, televisidn y folletos.

La eleccién de fuentes y medios de reclutamiento estard
en funcibn de las necesidades y caracteristicas de la --
propia empresa.

I1.2 SELECCION

Su'propés1to es elegir al hombre adecuado para el cumpli
miento de funciones y actividades especfficas, a un cos-
to adecuado, persiguiéndose con esto, tanto la eficieh--
cia laboral como la ubicacidn del candidato en el puesto
adecuado de tal forma que le proporcione satisfaccién y
posibilidades para su propio desarrollo.

La seleccibn de personal cuenta con muchas herramientas
con el fin de determinar cudl es el candidato mis apropiado
para cubrir el puesto vacante. La selecci6n la utilizan la mayorfa
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de las empresas, aunque algunas aumenten o incluyan cler
tos pasos, dependiendo de las necesidades y posibilida--
des de cada una, 1as mds usuales son: Solicitud, Entre--
vistas, Pruebas de trabaja, Pruebas psicométricas, Exdme
nes madicos e {nvestigaciones soc{oeconfmicas.

I1.2.1 Solicitud

Aquf se ubica la base del proceso de seleccidén de algu--
nas empresas, en este formato que se entrega al solici--
tante, se encuentran una serie de datos que van a intere
sar a la companfa acerca del candidato, estas formas son
los primeros documentos gue integran el expediente del -
candidato o del futuro empleado,

Los datos que geheralmente contienen las solicitudes sen
Tos siguientes: ‘

- Datos generales o de identificacién

- Escolaridad | '
- Antecedentes Laborales

- Generalidades

Las solicitudes pueden contener mds o menos datos, siem-
pre con cardcter de informacién para efectos de empleo,
éstos irén de acuerdo a las necesidades de la compafifas,
posteriormente a la solicitud el candidato serd entrevis
tado.

11.2.1 Entrevistas
En el capftulo anterior se hizo una revisién de los obje

tives tipos, fases y finalidades de la entkevista,‘inclg ‘
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yendo la entrevista de seleccién, por 1o que en este pun
to solo es importante agregar, que al finalizar la entre
vista se debe realizar un reporte sobre el resultado de
la misma, en el que se mencionen las conclusiones del en
trevistador,

Este reporte generalmente es enviado a el jefe que tiene
el puesto vacante a fin de proporcionar la informacidn =
necesaria y pueda formarse una imagén del candidato en -
cuestidn. ’

Después de la entrevista si el solicitante se considera
id6neo, se le envia a la presentacifn de exdmenes de tra
bajo y/o psicométricos para el puesto al cudl estd pre--
sentando su solicitud.

[1.2.3 Pruebas de Trabajo y/o Psicométricas

Las pruebas de trabajo se aplican para comprobar que el
candidato cuenta con los conocimientos y experiencia la-
boral, que cubra los requisitos de la vacante. Estos -~
ex&menes pueden ser aplicados por Selecciﬁn ¢ directamen
te por el jefe inmediato, seglin el nivel de especializa-
ci6n del puesto.

Pruebas Psicométricas se hacen con la finalidad de valo-
rar la habilidad y potencialidad del candidato, as{ como
su aptitud en relacifn al puesto y sus posibilidades de
desarrollo futuro dentro de la empresa.

11.2.4 Exémen Médico

Este exdmen es importante para conocer el estado de sa-
lud en el qué se encuentra el candidato, para efectuar las
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labores del puesto, pues en ocasiones las labores requie
ren de un estado fisico superior al promedio, pero al me
nos debe tener un estado de salud que le permita cubrir
sus funciones.

E1 exdmen médico redunda en beneficio tanto para el nue-
vo empleadolcOmo para la empresa. Por medio de &ste las
empresas estardn mis seguras del personal que se contra-
ta y al nuevo émpléado se le beneficiard en el cuidado -
de su salud.

"La realizacidn del exdmen médico de admisidn es finan--
ciado por cada empresa y deberd ser 1levado a efecto por
un médico especializado en medicina del trabajo...". --
Arias Galicia, 1973.

‘I1.2.5 Investigaciones Socioeconémicas

Son muchas las empresas que en 1a actualidad realizan --
este- paso del proceso de Seleccidn ya que por medio de -
g1, verifican 1o asentado por el candidato en su solici-
tud y van a comprobar que lo que ha escrito o dicho en -
su entrevista, es realmente cierto.

Las investigaciones pueden ser de antecedentes de traba-
jo, de antecedentes penales, de 1as cartas de recomenda-
cién, o el domicilio y familia del candidato.

Leonor Villicafa, 1981 dice que ﬁestas investigaciones -
deben cubrir algunos puntos de suma importancia para que
tenga validez el estudio, y son: a) informacidn de la ac
tividad sociofamiiiar, b) tener un antecedenté del traba
jo anterior y ¢) corroboracién de la veracidad de la in-
formacién que proporciont el candidato.
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Estas investigaciones se pueden hacer antes de que el -~
candijdato sea contratado, o bien durante el periodo de -
prueba del nuevo empleado. Esto depende de las polfti--
cas de cada empresa,

Antes de pasar al procese de Contratacidn el responsable
de la Seleccidn deberd informar al candidato que poste--
riormente se le mandard 1lamar para realizar su Entrevis
ta de Ajuste, la cudl servird para disipar cualquier --
duda que 1e'haya surgido durante ese tiempo, asi como re
troalimentarlo sobre su actuacién.

I1.3 CONTRATACION

"Al1 conjunto de operaciones~or1entadés a la cumplimenta-
cidn de requisitos para el establecimiento de la rela---
“¢i6n individual de trabajo se demomina contratacién". -
CENAPRO, 1981, '

La funcién de admisidn, empleo, y terminacidn de la rela
¢ibn laboral tiene en su proceso de contratacién una se-
rie de actividades que atienden requisitos de carédcter -
juridico y administrativo. ' ‘
‘La contratacién formaliza la relacién de trabajo entre -
empresa y trabajador, relacién que debe encontrarse den-
tre de un marco legal y de acuerdo a un procedimiento in
terno de la empresa.

Trueba Urbina y Trueba Barréra, 1977 dicen "La Ley Fede-
ral del Trabajo en su artfculo 20 define la relaci6én de
' trabajo como la prestaciGn de un servicio subordinado a
una persona (cualquiera que sea el acto que le de ori--
tgen) mediante el pago de un salario. Igualmente, defi-
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nen el contrato individual de trabajo, como aquél en vir
tud del cudl un sujeto se obliga a prestar a otro un tra
bajo personal subordiando, cualquiera que sea su denomi-
nacién, mediante el pago de un salario”.

La ley otorga a la relacibén de trabajo los mismos efec--
tos jurfdicos que al contrato individual, pues éste no -
es sino el escrito en el cudl se hacen constar el o los
servicios personales prestados a otro mediante su subor-
dinacidn, y el pago de un salario. ’

Las formas de contratos que se extienden son de los si--
guientes tipos.

11.3.1 Por Tiempo Indeterminado-

Es aquél por el cudl una persona se obliga a presfar a -
otra un trabajo subordinado‘y continuo que constituya --
para ésta (1tima una necesidad permanente, a cambfo del

pago-de un salario. ' 3

[1.3.2 También la relaci6n individual de trabajo puede -
© ser: por tiempo determinado ya sea eventual o'tem
poral. ' ‘

11.3.2.1 Eventual
.~ Es aquella por la cu51 una‘péksona'se‘dblfﬁa a prestar a
otra . un trabajd‘persohal_subordjnado,‘que constituya, --.

para la G1tima una actividad extraordinaria y acciden---
"~ tal, mediante el pago de un salario. .

 f?J417,,}




11.3.2.2 Temporal

Este es de tipo permanente limitado por el tiempo, por -
1a naturaleza del servicio ¢ por la fndole del trabajo -
mediante el pago de un salario y puede ser de las si-=---
guientes formas.

a) Contrato por obra determinada: es el documento in-
dividual de trabajo por tiempo determinado cuya du
racidn se sujeta a la terminacién de la obra que -
estipu1a el mismo,

b) Contrato a precio alzado: documento individual de
trabajo por tiempo determinado, en el cudl la remy
neracién es global, por 1a obra material del mismo.

- Arias Galicia, 1977 divide el contenido del contrato de
trabajo en cuatro partes: encabezado, declaraciones de -
los comparecientes, cldusulas que son de dos tipos lega-
les y administrativas y, por dltimo la firma de los con-
tratos. ' ‘

11.3.3 Contrato Colectivo

"Contrato Colectivo de Trabajo es el convenio celebrado
entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o va
rios patrones, o0 uno o varios sindicatos de patrones, --
con objeto de establecer las condiciones segln las cud--
Tes debe prestarse el trabajo en una o mds empresas o es
tab]ecimientosf. Trueba Urbina y Trueba Barrera, 1977..

11.3.4 Afiliacibn al Instituto Mexicano del Seguro Social
Conjuntamente a la firma del contrato el nuevo empleado
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deberd ser afiliado al I.M.5.S5., ya que este trémite, --
ademds de las ventajas que obtiene el patrén y el traba-
jador, constituye un requisito de carﬁcterllegal. Se dé
a las empresas un mdximo de cinco dfas hébiles para ha--
cer estos tramites a partir de la contratacidn del nuevo
empleado. '

I1.3.5 Afi11aci§n al Infonavit

Actualmente se cuenta con la Ley del Instituto de Fondo
Nacional de la Vivienda para los Trabajadores. El pa--
trdn estd obligado a inscribirse e inscribir a todos sus
émbieadoé desde el primer dia de trabajo y pagar las cug
“tas correspondientes. '

11.3.6 Aspecto Administrativo

En el proceso de contratacién, ademds de realizarse acti
vidades para cumplir con las disposiciones legales, se -
© habrédn de efectuar algunas que estén en funcién a normas
y prdcedimientos propios de cada empresa. . '

- La funcién de admisidn, empleo y terminacién de la rela-
cidén taboral regird su accién de acuerdo al contrato co-
lectivo de la empresa, en particular, 1o relativo a con-
trol 'de ingresos de personal, puesto que ahf se sefiala -
la participacidn del sindicato‘én el ingreso de nuevos -
trabajadores.

- También se especifican el tipo de prestaciones que otor-
ga 1a'empresa, Tas cudles a.su vez generan una serie de

registros que deben cumplirse a fin de evitar compI{ca--
~ ciones posteriopes (v.gr, Tnscripcién al fondo de ahorro
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de 12 empresa, al seguro de vida, la compr. de uniformes
de trabajo y otros).

J11.4 INDUCCION

"La induccidn intenta en forma muy general familiarizar
a los nuevos trabajadores con sus labores, con sus compa
fieros y relacionar el trabajo del recién contratado con
el total de la organizacidén". Gargari Cérdenas, 1975,

De 'ser posible el mismo dfa que ingrese el nuevo emplea-
do se le debe dar la induccidén, ya que una nueva persona
lidad va a integrarse a la organizacib6n. £E1 nuevo traba
jador va a encontrarse inmerso en un medio con normas, -
polfiticas, procedimientos y costumbres extrafas para €1,
£l desconocimiento de todo esto puede afectar en forma -
negativa su trabajo en cuanto a eficiencia, asi{ como su
satisfaccidén en é1. Entonces la propia organizacidn de-
be preocuparse por informar a todos las nuevos empleados
'y establecer tanto planes, como programas, cuyo objeto -
sea el acelerar la integracién del individuo al nuevo --
ambiente. '

La induccidn también conteMp]a el aspecto "motivacional”
entendiendo a la motivacibn como una situacidn favorable
que reviste todos aquellos aspectos que impulsan a los -
sujetos a realizar sus actividades en la forma mds satis
factoria.

Motivar a los empleados de una empresa 0 institucidn im-
plica que desde que ingresa e) nuevo empleado se debe --
crear una situacidn de tal forma interesante que impulse
a2 Yos individuos a colaborar con la organizacibn, es de-
¢cir, con los jefes, compafieros y subordinados, a reali--
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zar un trabajo de alta cq1idad resultante de conocer 1los
beneficlios que esto implica, tanto para ellos caomo para
t1as demds personas que disfrutan de dichos servicios,

Cuando el sujeto llega por primera vez a una organiza---
cién éste se incorporard de acuerdo a su experiencia pre
via, la cudl puede adaptarse con facilidad o dificultad
a la misma.

La induccidén al ser como una carta de presentacidn de la
organizacidn, es una de las primeras impresiones que el
empleado tiene de &sta, constituye al paso fnicial de la
empresa para la adquisicidn de conocimientos bdsicos y -
el desarrollo de actitudes favorables.

Generalmente los programas de induccidn incluyen los si-
guientes puntos:

1) Informacién introductoria, 1a cudl debe abarcar:

a) Nociones de la empresa a 1a que va a trabajar, -
historia, organizacifn, funciones de la compa---
fifa, principales funcionarios y representantes -
de la organizacién, etc.

b) Polfticas generales de personal.

c) R?$1amentos sobre el comportamiento y la disci--
plina. ‘

d) Prestaciones a las que se hace acreedor como por
ejemplo: caja de ahorros, despensas, descuentos,
préstamos, etc. '

e) Visitas por la planta.

, f) Presentacidn con los demds empleados que a par--
tir de ese momento son sus compafieros de trabajo.

g) Entrega del reglamento interior de'trabajo‘aéf -
como el contrato colectivo de trabajo (cuando el
puesto 1o exija). _
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Existen diferentes maneras'de inducir al empleado de nug
vo ingreso, de las cuales las mis importantes son: induc
ctén colectiva, impartida por medio de cursos, induccién
individual impartida por el supervisor inmediato, induc-
¢ién por medio de manuales y medios escrites, induccién
al personal que ya estd trabajando y que obedece a la in
troduccibn de cambios dentro de la organizacidn.

No se puede afirmar que uno sea superior a otre, sinp =~
mds bien, que responden a distintas necesidades y situa-
ciones y que cada institucidn debe adoptar el mis acorde
a sus caracterfsticas.

Al finalizar ‘1a induccién es recomendable que nuevamente
se le informe al nuevo empleado que en un tiempo determi
nado tendrd que pasar al drea de Admisiqn. Empleo y Ter-
minaci6én de la Relacién Laboral, para que se lleve 3 ---
cabo su Entrevista de Ajuste.

Es importante que se le avise al nuevo empleado que se -
le aplicard una Entrevista de Ajuste para ir creando en
&1 una actitud favorable hacia la comunicacibn tanto de
sus propias opiniones y sugerencias,.asf como de la opi-
~ni6n por parte de la empresa y del trabajo que ha reali-
zado.

Ahora bien, cuando al nuevo empleado no se le informa --
_que tendrd una Entrevista de Ajuste y sin previo aviso -
se le manda llamar, generalmente se crea en el individuo
incertidumbre y ansiedad, que provoca que llegue a la en
trevista en una actitud defensiva, y en vez de abrirse a
1a comunicacién se crea una barrera psicoldgica, que el
responsable de la entrevista tendrd gque vencer para al--

canzar su objetivo. o



I1.5 MOVILIDAD INTERNA

Se refiere a los cambios de ubicacién de los trabajado--
res, Reyes Ponce, 1971 la define como "el ndmero de tra-
bajadores que cambian de puesto (sin salir de la empre--
~sa), en relacidén con el niumero total de los que forman -
un sector, departamenfo. seccifn o puesto”.

Dentro de la movilidad del personal se dan los siguien--
tes tipos principales.

IT1.5.1 Transferencia

Es el cambio de un trabajador de un puesto a otro simi--
lar en responsabilidad, carga de trabajo o remuneracién.

Por ejemplo: una secretaria que pasa de la gerencia de -
produccidn a la gerencia de ventas, un mécanico que pasa
de la secciﬁn de produccidn a la de mantenimiento.

Los motivos que inducen las transferencias son diversos.
Van desde inadecuada ubicacidn en el puesto, que genera
desempefio deficiente, hasta haberse alcanzado el tope en
el desarrollo laboral, pasando por situaciones origina--
das por adiestramiente, sustitucidén de ausencias tempora
les y aln por castigo por enfrentamiento con los jefes,

Estas transferencias, pueden ser a iniciativa del jefe -
inmediato, del trabajador o bien por solicitud del jefe
de otra drea. ' ‘

I1.5.2 Ascenso

E1 ascenso se refiere como un movimiento en categorfa y
no en puesto, por ejemplo 'un tornero de 3a. que es_ésceﬂ
dido a tornero de 2a., un oficinista que pasa de la cate
gorfa "A" a la fBﬂ. atc. : '
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Los ascensos pueden fundarse en la antigliedad del traba-
jador, en la capacidad del trabajador, o bien una combi-
nacifén de estos elementos.

.11.5.3 Promociones

La promocidn implica mayor responsabilidad, mis experien
cia, mis oportunidades de acceso a otras actividades, ~--
mejor remuneracidn y prestigio personal, implica el pago
a puesto de mayor jerarqufa.

Por ejemplo: un jefe de departamento que es designado --
gerente, un auxiliar de analista que pasa a ser analis--
ta, un obrero calificado que es nombrado supervisor de -
turno. '

Las promociones por lo -comiin se gene}an por el reconoci-
miento del desempefio del trabajador. :

[1.5.4 Descensos

Los descensos se dan cuando una persona que desempefia. un
puesto con una jerarqufa y sueldo determinado pasa a ocu.
par uno de caracteristicas inferiores.

Este caso ocurre, por ejemplo: cuando hay reajuste de -~
personal en una empresa, por orden econémico o ¢onf11c--
tos internos. También se presenta cuando un trabajador

que fue promovidd a un puesto de confianza pierde é&sta,

y entonces debe volver al puesto sindicalizado que ocu--
paba.

La movilidad interna es factible de ser controlada den--
tro de cualquier empresa, y de hecho es conveniente que
se establezcan criterios y: procedimientos para realizar
las promociones y transferencias, 1os cufles deben ser -
congruentes con la filosoffa y objetivos de la empresa.
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11.6 ESTABILIZACION

Se entiende por estabilizacién a la recomendacién de me-
didas para reducir la rotacién de personal asf como las
transferencias originadas por incapacidad y/o insatisfac
¢i6n del trabajador.

Seglin Reyes Ponce, 1971 la rotacifn de personal es el --
"nGmero de trabajadores que salen y vuelven a entrar (se
contrata nuevo personal), en relacién con el total de la
empresa, nivel jerdrquico, unidad orgdnica o puesto”.

De 1a definicidn anterior se deduce que no se debe consi
derar como formando parte de la rotacién el nimero de -

trabajadores que salen, pero que no son substituidos por

otros, pues en este caso, puede tratarse de reajuste o -
contraccién de la empresa. Del mismo modo, si determi--
nado nimero de trabajadores entra a formar parte de la -
- empresa mds no a substituir a otros que existian antes,
tampoco cuenta esto para la rotacién, si no se refiere -
mas bien el crecimiento de la institucidn.

II.6.1 Inconvenientes de la Rotaciéh de Personal

Los inconvenientes principales de la rotacidn de perso--
nal son: el costo due representa, por trdmites de selec-
cién, adiestramiento de los nuevos trabajadores, su esca
sa eficiencia etc. ’ '

La falta de integracidn y coordinacién, cuando el perso-
nal estd constantemente cambiando ya que es imposible -~
vincularlo a la empresa de tal manera que sienta formar
parte de ella y tome interés en los problemas de é&sta.
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La imagen de la empresa, cuando una negeciacién constan-
temente esta viéndose en la necesidad de cambiar su per-
sonal, muy frecdentemente se juzga que esto se debe a3 --
.que el personal que sale no encuentra en ella condicio--
nes y trato satisfactorios.

La rotacidén excesiva de personal es efecto (y por lo tapn
to suele ser indicio) de alguna situacién indeseable ---
“para los empleados la m&s frecuente: salario o sueldos -
inadecuados, pero puede‘ser también trato inadecuado al
personal por algunos jefes, nulas posibilidades de pro--
greso, distancia y transporte deficiente etc. Por eso,
el medir la rotaciﬁp puede indicar cosas muy interesan--

tes. '

De hecho el principal objetivo del presente trabajo es -

determinar si por usar la Entrevista de Ajuste, las em-- o

presas tienen un fndice de rotacién externa menor a ---
aquellas empresas que no la usan. '

 11.6.2 Ventajas de Ta Rotacidn de Personal |

‘La empresa cuenta con personal mds joven (siempfe y cuan’-
- do la juventud sea una venptaja como por ejemp!oAén'e1 -
caso de una recepcionista), el personal nuevo devengard
salarios menores que el personal que tiene mayor antigie
~ dad. Por otra parte se tendrd menos personal con dere--
chos de antigliedad suficientes para alcanzar el retiro.

iNo obstante estas ventajas, las desventajas de la alta -
rotaci6n suelen ser mayores.
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11.6.3 Causas de 1la Rotaciﬁn de Personal

Se puede dividir en causas de rotacidn forzoéa y causas
de rotacidén voluntaria.

- Por muerte
CAUSAS DE _ pop jubilacién
ROTACION - Por incapacidad permanente
FORZOSA - Por enfermedad
- Por renuncia del trabajador
CAUSAS DE - Por despido
ROTACION - Por mala seleccidn y acomodacién
VOLUNTARIA - Por razones persdna]es o familiares

- Por inestabilidad natural del trabajador

~

IT.7 TERMINACION DE LA RELACION LABORAL -

“se puede definir la terminacidn de la relaciﬁn lahoraT
como los trdmites para la conclusidn de la re]aciﬁn in-
dividual de trabajo.

Existen varias causas que originan la terminaci6n.de la
relacién laboral, tales como: mutuo consentimiento de -
empresé y trabajador, muerte del trabajador, termina---
ci6n de la obra, vencimiento del término del contrato,
fuerza mayor o caso fortuito no 1mbutab1e a Ta empresa,
incosteabilidad notoria y.maniffesta de la explotacidn,
agotamiento de la materia objeto de una industria ex---
“tractiva, quiebra 1ega1ménte declarada y recisi6n del -
contrato.

Los trdmites que generalmente se realizan y gestionan -
dentro de 1la terminaciQn de la relaC{ﬁn laboral son: --
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recibir 1a renuncia del trabajador, o el acta o documen-
to en donde se especifica 1a terminacidn de la relacifn
de trabajo, solicitar al drea responsable de control de
inventarios que recfba los dtiles y muebles de oficina -
que estén a cargo del trabajador saliente y certifique -
su devolucidn y estado de conservacién: solicitar a Con-
tabilidad el estado de cuenta de adeudo o no adeudo que
. tenga el trabajador con la empresa: calcular sobre Ta --
base de los puntos anteriores los derechos y prestacio--
nes correspondientes, el monto que debe entregarse al --
trabajador.

- También es importante efectuar la Entrevista de Salida,

entregar al trabajador que se retira, previa firma de --
recibo, el monto que le corresponda, su hoja de servi---
¢10s, 1a constancia de no. adeudo de la empresa al traba-
‘jador, .enviar los comunicados de baja del trabajador a -
las &reas y organismos respectivos (remuneraciones, caja
de ahorro, I.M.S.S., L.N.F.O.N.A.V.L.T., etc.).

De los tfémites mencionados, se destaca la Entrevista de
Salida como un importante retroalimentador de 1a funcidn
de Admisidn, Empleo y Terminacién de la Relacidn Laboral.

Cuando el trabajador renuncia, a traves de la Entrevista
" de Salida se pueden conocer los motivos reales .por los -
que sale, ademds, la relevancia de esta entrevista radi-
ta en que muchos trabajadores hacen observaciones, reco-
mendaciones y comentan infciativas que pueden ser de =---
gran utilidad para la empresa y que bajo otras condicio-
nes no lo harfan. = '
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CAPITULO 111
DISERO DEL ESTUDIO.

83



CAPITULO II1I

DISERO DEL ESTUDIO

I11.1 OBJETIVO DEL ESTUDIO

Determinar si las empresas que usan la entrevista de --
ajuste tienen un fndice de rotacién de personal menor,
que las empresas que no la usan.

111.1.1 Definici6bn de Té&rminos

La Entrevista de Ajuste: Es aquella que realiza un re-
presentante de la empresa, dentro de la compaffa, y la
cuél se realiza en un peridédo méximo de tres meses a --
pahtir de la fecha de ingreso del nuevo empleado, 0 --~
bien antes que se le considere como empleado permanente.

Ndmero de bajas en el afio X 100
Promedio de personas que trabaja-
ron durante el afio en la empresa.

Indice de Rotaci6n
de Personal

I11.1.2 Hip6tesis de Trabajo

E1 usar 1la entrevista‘de ajuste en las empresas modifica
sus fndices de rotaci6n de personal.

ITI1.1.3 Hipbtesis Alterna

H1 Las empresas que usan la entrevista de ajuste tiehen
un menor fndice de rotacibn de personal que las empre--
sas que no la usan, -
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H2 Las empresas que usan la entrevista de.ajuste tienen
~un menor fndice de rotacién de personal de menos de un
aflo de antiglledad que las empresas que no Ta usan.

I11.1.4

H01

Hoz

1112

L IM.2.1

L IIL2.2

R § 8

111,341

CI11.3.2

111.4

111401

Hipétesis Nula

Las emprasas que usan l1a entrevista de ajuste
tienen un fndice de rotacién de personal ----
{gual que las empresas que no la usan.

Las empresas que usan la entrevista de ajuste
tienen un indice de rotaci6n de personal de -
menos de un afio de antigliedad iguaT que las -
empresas que no la usan,

VARIABLES

Variable Independiente
La Entrevista de Ajuste

Variable Dependiente

Indice de Rotacidn de Personal ‘en General,
Indice de Rotacidn de Personal de menos de un
afio de antiguedad en la empresa.

INSTRUMENTOS
Los fnstrumentos que fueron uti1izados son:

Cuestionario Descriptivo (anexo'l)

Entravista Divecta

MUESTRA Y DESCRIPCION DE SUJETOS

Caracterfsticas de la MUestra

Empresas metalmecén1cas de mds de 500 personas, ubicadas
en 1a zona metropolitana norte de la ciudad de México. .
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Empresas metalmecdnicas: son aquellas que dentro de sus
instalaciones usen mdquinas herramientas y elaboren, fa
briquen o transformen el metal y sus similares.

Empresas de mds de 500 personas: por el nimero de persg
nas que labora en la empresa, casi siempre existe un --
responsable del proceso de reclutamiento y seleccifn de
personal.

111.4.2 Seleccidn de 1a Muestra

Se solicito 1a ayuda de los representantes de las empre
sas que integran los grupos de intercambio de personal
RENO, CUAUTITLAN y TLALNEPANTLA, los cuales se reunen -
una vez cada mes para ayudarse a‘contratar personal, --
cada grupo esta formado por veinte empresas.

- De estos grupos se seleccionaron aquellas empresas que
- reunfan los requisitos preestablecidos para el estudio,
metalmecénicas y de m&s de 500 personas. ‘

111.4.3 Descripcién de las Empresas

'SEDONIMO | PRINCIPALES ACTIVIDADES

:Afgénistan  Fundicién
Africa del Sur Fabricacidn de aceros especia
: . Tes en barra y piezas fundi--
“das. '
Albania . Implementos Agrfcolas y Trac-
’ tores. :
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SEUDONIMO
: A]emania del Este

Alemania del Oeste
Camboya

Ecuador

,XQ31a

‘Indohesia

Irak

Kehi&

 Laos

Madagascar

Nicaragua

~Panama

PRINCIPALES ACTIVIDADES
Metaldrgica Siderdrgica.

Fabricacidén y Exportacidn de
conectores y terminales.

Fabricacibén de equipo de --
Bienes de Capital.

Fabricaci6n de vélvulas e ins
trumentos de medicién.

Fabricacifn de herramientas -
para autos, agricultura, cons
truccidn-y gruas viajeras.,

Fabricaci6n de v&lvulas.

Manufactura de equipos de te-
lecomunicacidn.

Produccifn aparatos electrodo
mesticos. ‘

Laminado de aluminio.

Fabricacién de Autobuses Inte
grales. ‘

Fundfcién y Manufactura de ~-
productos de cobre y aleacio-

nes.

Fabricaci6n de partes para -~

“automovil.



SEUDONIMO PRINCIPALES ACTIVIDADES

Ruanda o ' Fabricaci6n de pilas y bate-
rias.
Rumania ‘ k ' Fabricaci6n de muelles, tuer

cas, tornillo y envases.

Siria ' Fabricacibn de equipos elec~
trodomé&sticos.

Senegal ’ Fabricaci6n de circuitos im-
. presos. .
Tailandfa ' : Fabricaéidn de Tuberfa.

iII.S INSTRUMENTO TEORICO DE ANALISIS DE LOS DATOS

"La prueba U de Mann Whitney se usa para probar si dos -
grupos independientes han sido tomados de la misma pobla
~¢ibn. Es una de las pruebas no paramétricas m&s podero-
sas y constituye la alternativa m&s Gtil ante la prueba
paramétrica "t" cuando el investigador desea evitar las
suposiciones'que ésta exige o si 1a medicién en la inves
“tigacidn es m§§ véga que la escala de intervalo®. Siegel,
1970.

Los datos obtenidos en la jnvestigacifn no se asemejan a
una distribucibn normal, por tal motivo se descartd la
prueba paramétrica "t" y-se'opto por usar la U de Mann
~ Whitney. o

I11.6  PROCEDIMIENTO

';Sé‘elabdrﬁ un cUeét1onariobb1}oto cqnfi7 pregunthS;VeI
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cudl fué aplicado a 7 empresas, para determinar si las --
preguntas estaban bien planteadas, si se obtenfa la infor
macidn que se deseaba, o bien si ocasionaban confusidn en
Tos entrevistados.

Se codificaron los datos y se procedid a anatizar la in--
formacidén obtenida, se elimind una pregunta pues la infor
macién que se recababa no era relevante para el estudio,
y se modificd la redaccién de ctra pregunta.

Se establecid el criterio para considerar dentro de la in
vestigacidn que una empresa usa la Entrevista de Ajuste,
stempre y cuando se aplique regularmente y tenga 1a auto-
rizaciln por parte de la Direccidn General o la Gerencia
de]\Départamento al cudl reporte @l responsable de apli--
car la entrevista de ajuste.

En'1ps casos en que el responsable de aplicar la entrevis
ta de ajuste, la lleve a cabo por su propia iniciativa, -
la aplique esporadicamente, o no este autorizada por la - .
empresa, no se considerard dentro de la‘investigacidn -——-
~ como empresa que usa la entrevista de ajuste.

Sé procedié a elaborar el cuestionario definitivo, para -
Tlevar a cabo su aplicacidn

Se asistid a cada una de las juntas mensuales de los gru-
‘pos de intercambio RENO, CUAUTITLAN y TLALNEPANTLA, en la
'junta se les informd a los repraesentantes de las diversas
empresas que la investigadora estaba realizando su tesis

profesional.por lo cudl solicitaba su colaboracibn para -
contestar un cuestionario, agregando que posteriormente -
se comunicarfa telefénicamente con ellos, para concertar

una cita en su empresa. k

Se elaboré una carta de presentacidn, en 1a cudl se men-
ciona el objetivo del estudio, 1o que se entiende por --
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Entrevista de Ajuste, y la foérmula del fndice de rota-
cién de personal, {anexo 2)

La hora de realizar la entrevista dependfa de las cargas
de trabajo de los representantes de las diversas empre-
sas, Al llegar a cada empresa se anunciaba la investiga
dora en recepcifn, y por 1o general tenfa que esperar -
unos minutos. Se iniciaba la entrevista con un pequefio
Rapport, pues al conocer la investigadora al representan
te de la empresa, era imposible no tratar tépicos ajenos
a la investigacidn.

Antes de iniciar las preguntas del cuestionario, se pro-
cedfa a leerles la carta de presentacifn, (para estable-
cer cierta estandarizacifn, se realizd en todas las em-
presas sin excepcién). ’ :

A todas las empresas se les lefan las preguntas del enca
bezado del cuestionario y se anotaban las respuestas ---
. {aln cuando la investigadora conociese de antemano algu-
" nos datos), al llegar a.la pregunta No. 1, si la respues
ta era negativa, automaticamente se pasaba a 1a pregqunta
No. 14 (anexo 1).

Ahora bien, algunos representantes al responder a la pre
,gunta No. 1 contestaron por ejemplo, que si la aplicaban
bero en ese momento no, otros contestaron que informal-
mente si pero que no estaba autorizada por la respectiva
Direccibn, y otras respuestas que méds adelante se comen-
‘tan, no fueron codificadas como empresas que usan la En-
‘trevista de Ajuste, ya que no reunfan el criterio sefiala
do.

AGn cuando se tenfa un cuestionario preestablecido, con
" una secuencia y orden, algunos representantes tendfan a
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salirse del tema y a veces a dar informacidn que no era
relevante a la investigacién, (v.gr. problemas de traba
Jo que tuvieron o han tenido para implementar X procedi
miento tanto en su empresa como en otras empresas), en-
tonces la investigadora procedia a guiar nuevamente al
entrevistado al objetivo del estudio; o bien, en otros
casos los representantes proporcionaban informacién muy
escueta, en esos casos la investigadora afiadfa pregun-
tas como por ejemplo, "me podrfa explicar un poco mas".

La mayorfa de los representantes de las empresas tenfan
a la mano el Tndice de rotacidn de personal en general,
pero no todos tenfan el fndice de rotacidn de personal
de menos de un afio de antigliedad, cuando este era el ca
so, 10s representantes de cada empresa le indicaban a -
la investigadora que dfa les podfa hablar por teléfono,
para que le dieran el dato que faltaba.

A1 terminar el cuestionario la investigadora les agrade
cfa la colaboracidn que le habfan prestado, informindo-
les que en cuanto tuviera los datos completos y analizg'

'> dos les harfa 1legar una copia de ]os mismos. '

A continuacidn se mencionan las entrevistas que se 1le-
varon a cabo con cada empresa,'el orden en que se pre-
ééntan, no es el que se’siguid para,entrevistarlas; --
pera se enlistan alfabeticamente por su seldonimo para
facilitar su codificacién. ‘

" Afganistan

Estd ubicada en la zona industrial de Ecatepec, la per
sona que proporciond los datoes fue la Jefa de Sueldos
'y Salarios .quien es la responsablé de realizar el re-
clutamiento y selécciﬁn.dg la empresa. En esta compafifa
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no aplican la Entrevista de Ajuste, en la entrevista, la
entrevistada comenté que unicamente ap]ican la entrevis-
ta de salida.

La entrevista fué breve ya que la entrevistada tenfa que
realizar la némina confidencial y estaba presionada de -
tiempo, no obstante se porté bastante accesible, de ----
hecho se apené al darse cuenta que solo habfan sido cua-
tro preguntas del cuestionario y le comenté a la investi
gadora, que por teléfono ie hubiera podido pasar los da-
tos.

La entrevistada no tenfa a la mano el fndice de rotacién
de personal de menos de un afio de antigliedad y fué nece-
sario qué‘la investigadora se comunicara telefonicamente
‘para que se lo dieran.

Africa del Sur

Estd ubicada en la zona industrial de T1alnepant1a, la -
persona que proporciond los datos fué el Jefe de Relacig
- nes Industriales. En esta empresa no se usa la Entrevis

. ta de Ajuste.

Pero el entrevistado se mostré muy interesado en la in-

vestigacidn, &1 pensaba que son pocas las empresas que -
- no usan,]a‘Entrevista de Ajuste, comentd que si tuviera

mds personas a su cargo, en las cuales pudiera delegar -
ciertas funciones, la tratarfa de implementar en su em-

presa. '

Albania

- Esta empresa tiene una de sus f&bricas ‘en 1a zona de ---
- Naucalpan, otra en la ciudad de Querétaro y las oficinas
~generales en la colonfa Polanco, en este Qltimo Tugar se




Ylevo a cabo la entrevista, la persona que proporciona -
- Yos datos fué la Jefa de Persona] En esta empresa no -
se usa 1a Entrevista de Ajuste.

Antes de iniciar la entrevista, la entrevistada le soli-
cité a Ya investigadora que esperara un momento, en lo -
que 1legaba una psicdloga que estaba dando asesorfa a su
- empresa, pues las dos querfan hacerle al gunas preguntas
sobre la Entrevista de Ajuste y ldgicamente ayudarle a -
contestar el cuestionario.

‘La entrevistada solo tenfa tres meses en el puesto, por
‘tal motivo se mostrd bastante interesada en la investiga
¢i6n que se estaba realizando, al final de la entrevista
le pid16‘a 1a investigadora que le sugiriefa como podria
~implementar la entrevista de ajuste en su empresa, tam-
‘bien le solicitd algunos libros como referencias y unos
formatqs que,ya se usaran en otras empresas.

-~ La entrevistada comentd que las personas t1enen una anti
gliedad-alta (més de d1ez afios en promedto), de hecho ca-
s1"todo el personal que se retira de la compafifa tiene -
© poca antigiiedad en la misma. Agregd que qu1z& se deba -
. al excelente sueldo y paquete de prestaciones que tienen
~en su empresa :

 Alemania del Este

Esta ubicada en la zona 1ndustria1 de Tu1t1t15n, la per-
"sona que proporciond los datos fué Ta Jefa de Rec1uta-
miento y Seleccifn, en esta empresa si usan la Entrevis-

ta de Ajuste.

La entrevistada menciond que mediante su aplicacién ha -
_1ogrado disminuir Ia rotacidn de personal en aque]]as .-
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Sreas, en las cufles el trato con el jefe inmediato, con
los compaderos, as{ como el trabajo era dificil v.gr. ro
Yar turnos, jefe autoritario, etc.

La entrevistada comenté que el uso de la Entrevista de -
Ajuste le ha permitido confirmar sus predicciones en la
seleccidn y al mismo tiempo poder elaborar sus posibles
promociones a corto, medianc y largo plazo.

También le ha servido para mantener una comunicacidn mas
estrecha con los Jefes, Gerentes y Directores que solici
tan el servicio de su departamento.

Alemania del Oeste

B Est& ubfcada en la zona industrial de Tlalnepantla, la -
persona que proporciond los datos fué el Jefe de -------

"Recursos Humanos, en esta empresa no usan la entrevista
de ajuste, segin el criterio preestablecido.

El estrevistado en un afan de reducir su fndice de rota-
ci6n de personal, la ha tratado de implementar informal-
mente en colaboracidn de tos jefes inmediatos de los nue
. vos emp1eados, pero no ha sido autor1zada por la Direc-

cibn General.

E1 entrevistado comentd que han tenido en la empresa cam
bios en Jos niveles gerenciales 1o que ha creado confu-
sidon de tipo administrativo y de comunicacibn entre el -
personal, tambien ha ocastonado descontento entre los ~--
mismos y quizé esto repercuta en su fndice de rotacién.

El entrevistado no tenfa actualizados los indices de ro-
taci6n de personal en general y el de menos de un afo de
antiguedad por lo cual posteriormente se 105 proporc10n6
a la investigadora
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Camboya

Estd ubicada en la zona industrial de Tlalnepantla, la -
persona que inicialmente iba a propercionar la informa-
cidn era el Director de Recursos Humanos, pero por tener
una Jjunta con el sindicato canalizd a la investigadora -
con el Gerente de Personal y Servicios Administratives,
en esta empresa sf usan la Entrevista de Ajuste.

 La entrevistada comentd que el fndice de rotacién de per
sonal en aflos anteriores era alto, péro consideraba que
debidoa la situacidn actual por Ja gque atraviesa el =---
,pafs, ha obligado a las personas a cuidar Y permanecer -
m&s tiempo en un trabajo.

Agregé que principalmente el personal sindicalizado es -
el que tiende a retirarse mis frecuentemente de la empre.
sa, nas no en Ta misma pr0porc16n e1 personal de confian
za. : ‘

-i"Ecuador
JEsté ubicadé'en T]alnepantla; 1a persoha que proporcibndvv
los . datos fué el Jefe de Administraciﬁn de Personal, en
esta. empresa si usan la Entrevista de Ajuste.

Durante 1a entrevista, el entrevistado comentdé que aidn -
‘éuando ellos trabajan'con personal sindicalizado even- ‘
tual el cudl rola turnos, el fndice de rotacidn de persg
nal que tienen es bajo, por otro lado agregd, la empresa
tiene planes de expansién, a pesar de la situacién econd‘
mica actual del pafs. -

o India

‘ Esta ubicada en Ta zona 1ndustr1a1 de TIainepant1a, 1a -
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persona que proporciond los datos fué la Coordinadora de
Reciutamiento y Seleccifn, en esta empresa nho se usa Ta
Entrevista de Ajuste.

La entrevistada tenfa poco tiempo de haber ingresado a -
la compafifa, tres meses, por tal motivo desconocfa si al
guna vez se hubiese aplicado la Entrevista de Ajuste. Co
mentd que el indice de rotacién es bajo y consideraba --
que se debfa a que, antes de contratar personal externo
trataban de promover a las personas que ya estaban traba
jando en la compafifa, también agregd que tienen excelen-
tes prestaciones, y por otro lado considera que la cri-
sis econdmica obliga a las personas a quedarse en la com
panfa. -

Indonesia

Estd ubicada en la zona industrial de Tepozotlan, la per
sona que proporciond los datos fué la Jefa de Recursos -
Humanos, en esta empresa sT usan la Entrevista de Ajuste.

La entrevista fué breve, ya que l1a entrevistada estaba -
realizando un informe de sueldos y salarios para la Ge-

‘rencia General. La entrevistada no tenfa a la mano el -
"~ fndice de rotacidén de personal de menos de un afio de an-
figﬁedad, por tal motivo posterijormente la investigadora
se comunic6 telefonicamente para que Ieaproporcionaraﬁ -
el dato faltante. '

Irak

Estd ubicada en la zona industrial de Cuautitldn, la per. '
sona que proporciond los datos fué el Jefe de Réc]uta-
miento y»SeTécciﬁn. en esta empresa no usan la Entrevis-
ta de Ajuste. L o '
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Esta empresa es trasnacional y dentro de su ramo una de
Tas mds fuertes, con una imagen de empresa positiva.

Durante la entrevista el entrevistado comentd que antes
si aplicaban la entrevista de ajuste, 1a realizaha una
trabajadora social, pero desconocfa el por qué la ha-
.bfan quitado. De hecho &1 nunca la habfa aplicado, ---
(1leva en el puesto mds de un afio).

Cuando se 1legd a la pregunta del fndice de rotacién, el
entrevistado menciond que normalmente, toda Ta gente que
se contrataba se quedaba en la empresa, que los puestos

que &1 tenfa que cubrir generalmente ‘eran por expansidn.

Kenia

Eitﬁ ubicada en 1a zona industrial de Cuautitldn, la per
sona- que proporciond los datos fué la encargada de Recur
s0s Humanos, en esta empresa no usan la entrevista de --
ajuste, seqglin el criterio preestablecido.

La entrevistada comentd que si usan la Entrevista de ---
Ajuste, pero de tres o cuatro meses a la fecha por car-
gas de trabajo no la han aplicado, también menciond que
tienen un indice de rotacidn de personal de menos de un
afio de antigiiedad alto, pues manejan personal sindicali
zado, y estos de por si son inestables en su trabajo y
por otro lado 1a empresa acababa de quitar el servigio j
de transporte del segundo turno. ‘

En esta empresa, dentro de los grupos de intercambio ---
tiene fama de ser muy pesado el puesto de Reclutamiento
y Seleccidn por el alto fndice de rotarisn de personal y
los sueldos tan bajos. -
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la entrevistada comentd que solamente estarfa una semana
m&s en la compafifa, pues se iba a trabajar a la competen
cia.

Laos

Estd ubicada en la zona industrial de Cuautitldn, la per
sona que proporciond los datos fué el Gerente de Relacip
nes Industriales. En esta empresa s{ usan la entrevista
de ajuste.

E1 entrevistado informbé que la empresa solamente tenia -
tres afios de estar funcionando, que todo el personal es
joven, ain los niveles Direccién y Gerencial {en prome-
dio 35 afos de edad) por este motivo 1a comunicacién en
tre todos es buena, y como desean que todo el personal
que ingrese a la compafiifa se integre rapidamente, los -
~jefes inmediatos aplican la entrevista de ajuste.

AGn cuando manejan personal sindicalizado no tienen pro
blemas de rotacifn, y los planes de 1a empresa es se-’
guir en expansidn tanto de produccién como de personal.

" Madagascar

Estd ubicada en la zona industrial de Tultitldn, la per-
sona que proporcioné los datos fué el Jefe de Recluta-
miento, Seleccién y Contratacidn, en esta empresa sf ---
usan la entrevista de ajuste. -

E1 entrevistado comentd que el objetivo dentro de su em-
presa de aplicar la entrevista de ajuste, era no dejar -
so0lo &1 nuevo empleado en su puesto y en la organizacién
sino en la medida de 1o posible proporcionarle los ele-
‘mentos para que se integré répidamente a la compaiifa.
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Tambi&n agregd que la empresa era de participacidn esta-
tal mayoritaria, y que uno de sus productos erd el dnico
e8n su ramo gque se producfa en América Latina.

Nicaragua

Estd ubfcada en 1a zona industrial de Vallejo, la perso-
na que proporciond los datos fud el Jefe de Integracidn
y Planeacidn, en esta empresa no usan la entrevista de -
ajuste.

La entrevista fud breve, pues el entrevistado estaba so-
bresaturado de trabajo, lo estaban esperando tres perso-
nas de 1a misma empresa para resolver unos problemas in-
ternos de trabajo, no obstante el entrevistado proporcig
né los datos que se necesitaban y se mostrdé bastante ape
nado por las circunstancias en que se encontraba.

De hecho le pidi6 a la investigadora un cuestionario, “-
para entregarselo a un amigo que en su empresa s usan -
1a entrevista de ajuste, para que 1o contestara y de es~
ta forma poder ayudar a la investigadora un poco més, de
safortunadamente la empresa que el entrevistado menciong ‘
ba no cubrfa los requisitos del estudio.

Panamd

Esta ubicada en la zona industrial de Tultitidn, Ta per-
sona que proporciond los datos fué el Coordinador de ««-
Recursos Humanos, en esta empresa‘sf usan la entrevista
de ajuste.

E1 entrevistado comentd que desde hace dos afios se ha ==
estado usando 1a entrevista de ajuste, y no solo la ~~--
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aplican al personal de nuevo ingreso sino también en s5i-
tuaciones especiales cuando existen problemas con el per
sonal que ya tiene contrato de planta y estd trabajando
en dreas productivas.

E1 entrevistado agregb que el indice de rotacidn de su -
empresa es alto, debido a que requieren personal sumamen
te caljficado, ya que al contratar a un elemento si en -
el periodo de prueba no da los resultados, lo despiden y
tienen que caontratar otra persona.

El entrevistado también comentd que en tres semanas se -
retiraba de la empresa, ya que le habian ofrecido un ---
puesto en otra compafifa.

E1 entrevistado no tenfa a la mano el fndice de rotacidn
de personal de menos de un afio de antigiedad por lo cufl
bosteriormente la investigadora se comunicb para que le
proporcionaran el dato.

Ruanda

Estd ubicada en la zona industrial de Tlalnepantla, la -
persona que proporciond los datos fué la Jefa de Recluts
miento y Selecciodn, en esta empresa si usan la Entrevis-
ta de Ajuste.

La entrevistada no tenfa a la mano el indice de rotacién
de personal de menos de un afic de antigiiedad, por 1o -~-
cudl posteriormente la investigadora se comunicé telefo-
nicamente para qué le proporcionaran el dato.

Rumania

Estd ubicada en la zona industrial de Tultitlén, la per-
sona que proporcion6 los datos fué ia Jefa Corporativo -
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de Reclutamiento Seleccidn y Capacitacidn de Personal,
en esta empresa no usan 1a Entrevista de Ajuste.

f,a entrevistada comentd durante la entrevista, que antes
sf aplicaban la Entrevista de Ajuste pero a raiz de cam-
bios de Administracidn en los niveles de Direccidn la ha
bifan dejade de aplicar, pero en cuanto Se regularizara -
el nuevo sistema de trabajo la volverian a aplicar.

También comentd que manejan personal sindicalizado even-
tual pero tratan da reubicarlo an otras dreas.

Senegal

'Estd ubicada en la zona industrial de Cuautitldn, la per
sona que proporciond los datos fué el Asistente de la Ge
rencia de Peréonal,ven esta empresa no usan la Entrevis-
ta de Ajuste.

E1 entrevistado comentd que 12 empresa solo-tiene un afio
y medio funcionando, todos los puestos que tiene que con -
tratar son de nueva c¢reacidn. ‘ ‘

Siria

Estd ubicada en la zona industrial de Tlalnepantla, la -
persona que proporciond Tos datos fué la Asistente Técni
ca de Peclutamiento y Seleccidn, en esta empresa no uéan
la Entrevista de-Ajuste. ‘

-La. entrevistada comentd que tenfa en la empresa 2 meses,

que de hecho estaba buscando a una persona que ocupara -
el puesto de Jefe de su Departamento. '
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Por este motivo desconocfa si antes se aplicaba 1a Entrg
vista de Ajuste.

La entrevistada al 1legar a 1a pregunta del fndice de ro
taci6n, en ese momento realizé los cdlculos pertinentes
para obtener el {ndice de rotacién de personal general,
pero no le fu& posible sacar el indice de rotacidén de -~
personal de menos de un afio, por lo que la investigadora
posteriormente se comunicd para que le proporcionara el
dato.

Tailandia

Estd ubicada en la zona industrial de Cuautit]én. la per
sona que proporciond los datos fué el Jdefe de Personal,
en esta empresa no usan la Entrevista de Ajuste. '

Durante la entrevista el entrevistado comenté que &1 oca:
sionalmente realiza una Entrevisfa de Ajuste con aque-
1as personas eventuales que ingresan a dreas producti-
vas y que son confliétivas, 1o hace con el fin de ganar-
se a la gente y saber que estd pasando en la planta.

También comenté que en dos meses aproximadamente la tra-v
tard de implementar, pero con la autorizacifn de la Direc
cidn Genera]

El 90% del fndice de rotacién de personal que tiene. esta

empresa, pertenece a personal sind1callzado y el otro -
10% a personal de. confianza.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En este capftulo se procederd a mostrar los datos obteni
dos en los cuestionarios apliicados a las 20 empresas in-
 vestigadas.

E1 cuestionario que se utilizd se encuentra en el anexo
1 de este estudio, consté de 16 preguntas, las cuales se
formularon personalmente a los responsables del recluta-
miento. ¥ seleccibn de personal de las empresas.

De las 16, preguntas del cuestionario, 4 se. formularon en
forma dicotémica (es decir respuestas afirmativas o nega
tivas), las 12 preguntas restantes fueron abiertas.

" En la cardtula del cuestionario se incluye el nombre de
la empresa, el giro (principales actividades), y el pues
to de la persona que proporcioné la informacibn, los dos
primeros datos ya se presentaron en el procedimiento por
1o cudl no se vuelven a mencionar.

'En cambio el ultimo dato puede dar 1nformac16n de que -~
puesto ocupan 13s personas que son 1o0s responsables del
reclutamiento y seleccifn de personal de Ias empresas --
que se investigaron.

Nimero de Empresas Puesto de la Persona Entrevistada -
15 - : Jefes de Departamento
3 v - Coordinadores de Departamento

Gerentes de Departamento
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Pregunta No. 1 E1 objetivo de esta pregunta fué conocer
cuantas empresas de las que se entrevistaron si usan la
Entrevista de Ajuste, conforme al criterio de la investi
gacidn.

8 de las empresas entrevistadas si usan la Entrevista de
Ajuste, y las 12 restantes no la usan.

Pregunta No. 2 E1 objetivo de esta pregunta fué conocer
que persona es 1a que le va a dar retroalimentacidn al -
nuevo empleado sobre su actuacign.

Puesto de l1a persona responsable de

Nimero de Empresas aplicar la Entrevista de Ajuste

2 Jefe inmediato del nuevo empleado
2 Jefe de reclutamiento y Seleccién
2 _ Jefé del Departamento dél nuevo em-
' pleado y el Jefe de Reclutamiento y
Selecci@n
1. - Jefe de Recursos Humanos
1 - Dependiendo del Puesto

_Gerente de Relaciones
Industriales

c e Gerente de Relaciones
Syndicalizado- Laborales

Confianza

}Pregunta No. 3 El objetivo de esta pregunta fué saber a
‘quienes se les aplica Ta Entrevista de Ajuste.
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Nimero de Empresas Personas a lds que se les o, . :n7a

6 A todo el personal de nuevo ingreso

1 - De auxiliares administrativoes on --
adelante

1 A todo el personal de nuevo ingreso

y en ocasiones especiales a perso-
nal de planta

Pregunta No. 4 Por medio de esta pregunta se pretondia
COhocer, si existfa una Entrevista de Ajuste para cier-
tos grupos de personas, o bien diferentes Entrevistas o
Ajuste.

Nimero de Empresas Tipos de Entrevista de Ajuste

kY
Y

7 Utilizan una Entrevista de Ajuste
para todo el personal

1 Utilizan dos tipos de Entrevista de
Ajuste

Pregunta No.‘5 E1 objetivo de esta pregunta era conocer
a cuales puestos se les aplicaba una Entrevista de Ajus-
te diferente.

. Puesto al que se le aplica diferente
.Nuqero de Empresas Entrevista de Ajuste

1 Jefes de Departamento y Gerentas
~Pregunta'No.‘6,"EI objetivo de‘esta pregunta fué saber --
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cuantas empresas no aplicaban la Entrevista de Afuste a
todo el personal de nuevo ingreso.

De las 8 empresas que utilizan la Entrevista de Ajuste,
4 de ellas no l1a aplican a todo el personal de nuevo in
greso, '

Pregunta No. 7 Por medio de esta pregunta se pretendia
detectar a que puestos, dentro de las empresas que uti-
11zan la Entrevista de Ajuste, no se les aplica.

Puestos que no se les aplica la

qu°r° de Empresas Entrevista de Ajuste
2 - " Directores y Gerentes
2. ‘f, - -Ayudantes Generales

Pregunta No. 8 Elrobjetivo de esta pﬁegunta fué conocer
cuantas empresas informan al nuevo empleado que poste-
~ riormente tendrd una Entrevista de Ajuste.

.De las 8 empresas que utilizan la Entrevista de Ajuste,
unicamente 3 le informan al nuevo empleado que despues -
'se Te mandara 1lamar para aplicarla, las 5 restantes al
cumplirse el perfodo estipulado en su empresa para reali
zar la Entrevista de Ajuste, mandan Tlamar al nuevo em-
pTeado para que se presente en el Departamento indicado
y la llevan a cabo.

Pregunta No. 9 Por medio de esta pregunta se pretendfa

detectar quien es el responsable de informarle al nueve

. empleado que en un tiempo determinado se le mandard 11a
- mar para aplicarle la Entrevista de Ajuste. ,
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. Ndmero- de Empresas Responsable de informar atl nuevo

empleado
2 E1 Jefe de Reclutamiento y Seleccifn
1 Dependiendo del Puesto: :
Gerente de Relaciones
Gerentes Industriales
Confianza Coordinador de Recursos

Humanos

. Gerente de Relaciones
Sindicalizado Laborales

Pregunta No. 10 El objetivo de esta pregunta fué poder de
terminar en cuanto tiempo a partir de la fecha de ingreso
del nuevo empleado, las empresas aplican la Entrevista de
Ajuste. '

Tiempo en que aplican la Entrevista -

Rﬁmerc de Empresas de Ajuste
3 90 dfas -
3 ‘ ‘50 dfas
1 Dependiendo del contrato inicial que

puede ser de 30 dfas a 90 dfas.

1 Dependiendo de) buesto
90 dfas - Confianza
28 dfas - Sindicalizado

En promedio las empresas aplican la entrevista despues -
de 71 dfas a partir de la fecha de ingreso.

Pregunta‘No; 11 Mediante esta pregunta se pretendfa de-.
tectar cudntas empresas utilizan una Calificaci6n de -

78



Méritos en la que fundamentan la Entrevista de Ajuste,

Solamente § empresas afirmaron tener una calificacibn de
méritos del nuevo empleado en la cual se basan para rea-
lizar la Entrevista de Ajuste.

Pregunta No. 12 Por medio de esta pregunta se pretendfa
conocer los aspectos mds relevantes que se fnvestigaban
0 trataban durante la Entrevista de Ajuste.

Las 8 empresas enfocan su Entrevista de Ajuste en uno o
varios de los siguientes temas.

vNﬁmero.de Empresas Tema
5 Integracién hacia el trabajo
5. Integracidnrhacia jefes y compaferos
4 Clima Laboral
3 Productividad
2 7 . .Capacitac16n (potencial a desarrol]ar

de Ta persona

1 "~ Prestaciones

Pregunta No. 13 Mediante esta pregunta se pretendfa cono-
cer .cuantas empresas usan un formato en el que se gufan --
para hacer la Entrevista de Ajuste. :

4 de las empresas entrevistadas sf utilizan un formato ---
para realizar la Entrevista de AJuste, y las otras 4 no -~
utilizan ningin formato.
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Pregunta No. 14 ET1 objetivo de esta pregunta fué poder'
determinar la duracién del contrato inicial del nuevo -
empleado.

Ndmero de Empresas Duracidn del Contrato
5 80 dfas
3 30 dfas
2 28 dfas
2 | , Dependiendo del Puesto
30 dfas
90 -dias

180 dfas - Directivos

2. 30 dfas - Sindicalizado
90 dfas - Confianza
2 28 dfas - Sindicalizado

90 dfas - Confianza

R U ' Dépendiendo del Puesto
. 30 dfas
60 dfas
90 dfas
1 60 dfas - Sindicalizado

90 dfas - Confianza -

1 30 dfas - Sindicalizado
' 60 dfas - Confianza

1 "x* dfas - Sindicalizado (*)
" 90 dfas - Confianza

" Tomando en cuenta todas las modalidades de la duracién del
contrato inicia) del nuevo empleado se obtuveo el promedio

de 68 dfas.

(*) X Signific{'vafiable.»
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Pregunta No. 15 ET1 objetive de esta pregunta fué obte~
ner el fndice de rotaci6n de personal en general de ---
cada empresa, y en base a ello realizar el andlisis es-
tadfstico para poder aceptar o rechazar una de las hipé
tesis alternas de este estudio.

‘Nimero de Empresas Indice de Rotacién en General
1 .6
3 2
2 3
1 ‘3.5
1 5.2
1 6
1 8
1 8.3
1 9
1 R T
2 | 11
2 20 ,
1 s
1 ‘ - 39.1
1 i 4.7

E1 promedio del fndice de rotacidn de personal en géneral

‘de todas las empresas fué de 11.72

E1 promedic del Tndice de rotacién de persenal en general
“de las empresas que si usan la Entrevista de Ajuste fué -

de 11.9
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E1 promedio del Tndice de rotacidén de personal en general
de las empresas que no usan la Entrevista de Ajuste fué -
de 11.5

A continuacidn se presentan los datos del fndice de rota-
cién en general, para poder aplicar la prueba U de Mann -
Whitney

Indice de Rotacién Indice de Rotacidn
si usan la Rango no usan la Rango
Entrevista de Ajuste Entrevista de Ajuste
2 3 9 12
20 16.5 11 14.5
3.5 7 3 5.5
11 | 14.5 - 39.1 19
3 5.5 8 10
8.3 11 6 1
5.7 20 20 16.5
2 ’ v.3 S 13
6 9
2 3
5.2 8
25 18
ny =8 Ry=80.5 ny=12 Ry=129.5

o~
[
=
-
=
nN
-+
—
=
N
S
—_—
=
nN
+
—
e
=
"
E-
s
‘.
Oy

U = 44.5
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Buscando el valor de U = 44,5 en 1a tabla del anexo 3 se
encontrd que no hay diferencia significativa, por lg ~--
cudl se rechaza la hipdtesis alterna 1 y se acepta la hi
pdtesis nula 1

Pregunta No. 16 E1 objetivo de esta pregunta fué obtener
el i{ndice de rotacidén de personal de menos de un afio de -
antigliedad para que en base a los datos obtenidos poder -
realizar el andlisis estadistico para poder aceptar o re-
chazar la hipftesis alterna 2 de este estudio.

Indice de Rotacidn de menos de un

Numero de Empresas afio de antigliedad

1 0
2 .5
1 .8
2. 1
1 2.5
1 2.9
2 3
2 4
1 4.5
2 5
1 6.7
1 7.5
1 14.3
1 15
1 3

E1 promedio del fndice de rotacidn de personal de menos de
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un afio de antigliedad de todas las empresas fué de 5.61

E1 promedio del fndice de rotaci6n de personal de menos
de un afo de antigliedad de las empresas que s usan la
Entrevista de Ajuste fué de 7.2

El promedio del indice de rotacién de personal de menos
de un afio de antigliedad de las empresas que no usan la
Entrevista de Ajuste fué de 4.5

A continuacidn se presentan los datos del fndice de ro-
tacidn de personal de menos de un afo de antigliedad, --
para poder aplicar la prueba U de Mann - Whitney

Indice de Rotacidn Indice de Rotacién

Entrev?:t:sgg Aguste Rango Entree?s::age123uste Rango
.5 2.5 1 5.5
4 11.5 4 . 11.5
2,9 8 3 e

7.5 17 14.3 18
3 9.5 1 5.5

6.7 16 0 1

31 20 15 19
2.5 7 5 14.5

| 4.5 13
.5 2.5

.8 4
| - N 5 14,5
- ny=8 CRTILE nyel2 V,R‘2=118.5
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U=nyn, + (ng) (ny#1) Ry = 40.5

U=npmp t(ng) (np*l) g = 5505

U= 40.5

Buscando el valor U = 40.5 en Ta tabla del Anexo 3 se en
. contrd que no hay diferencia significativa, por 1o cudl
se rechaza la hipOtesis alterna 2 y se acepta la hip6te-
sis nula 2. :
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CAPITULO V

CONCLUSTIONES

Una vez conclufda la investigacidon y habiendo presentado
Tos resultados obtenidos, se cuenta con l1a informacidn -
necesaria para aceptar o rechazar Tas hipdtesis alternas
que orientaren al presente estudio, las cuales se encuen
tran enunciadas de la siguiente manera.

Hipdtesis Alterna 1: Las empresas que usan Ja entrevis-
ta de ajuste tienen un menor fndice de rotacibn de perso
nal. en genéral,‘que tas empresas que no la usan,

Hipétesis Alterna 2: Las empresas que usan l1a entrevis-
td de ajuste tienen un menor fndice de rotacién de persg
ﬁal'de'menos de un afio. de antigliedad, que las empresas -
que no la usan,

Las dos hipdtesis enunciadas fueron rechazadas por los -
datos obtenidos en la investfgacién, ya que no hay dife-
rencia significativa, por 1o cudl se aceptan las hip6te-
sis nulas, es decir, no se corroboraron las hipGtesis al
ternas.

También se detecto que‘Tas empresas que s usan la entre
vista de ajuste tienen tanto el fndice de rotacidn de --
personal en general (X=11.9), como el Tndice de rotaciodn
de personal de menos de un aflo- de antigliedad (%=7.2), 1i
geramente mayor que el de las empresas que no usan la ep
trevista de ajuste, Tndice de rotacidn de personal en --
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general (x=11.5), fndice de rotacién de personal de menos
de un afo de antigiedad {x=4.5).

Probablemente 1o anterio se deba a que las empresas no -
tienen implementada la entrevista de ajuste dentro de sus
procedimientos normales y al tener indices de rotaci6n de
personal elevados busquen diferentes procedimientos que -
lTes ayuden a disminuirlos.

Estos resultados no quieren decir que la entrevista de -~
ajuste no sirva, ya que no se debe olvidar su objetivo v
su valor intrinseco, lo que si se puede afirmar es que en
las empresas en las que se Tlevo a cabo la investigacidn,
la entrevista de ajuste no ayuda a disminuir el fndice de
rotacién de personal,

T‘No obstante se hayan rechazado las hipdtesis alternas de
esta tesis, se obtuvé informacién que serfa de utilidad

para aquellas personas a quienes les interese este tema,
y por medio de otro estudio deseen profundizar més.

Aan cuando dentro de los grupos de intercambio la mayorfa
de los representantes de las empresas comentan que, el --
uso de la entrevista de ajuste es comin en el imbito labo
ral, se encontrd en la investigacién que s6lo el 404 de -
las empresas entrevistadas si la usan, y el 60% restante

no la usan, quizid esto se deba a que el estudio dej6 fue-
ra a varias empresas que no cubrfan los requisitos de) gi
ro, el tamafio de la empresa y el uso mismo de la Entrevis
ta de Ajuste. -

88



En general se encontrd que en las empresas que usan la -
entrevista de ajuste, los responsables de aplicarla son:
en un 75% personas que laboran en el drea de Relaciones
Industriales y el otro 25% personas que laboran en otras
dreas.

Analizando mds detenidamente 1os datos anteriores tene-
mos que los responsables de aplicarla son en un 25% el
Jefe de Reclutamiento y Seleccidn, un 25% el Jefe de Re
cursos Humanes, un 12.5% dependiendo del puesto el Ge--
rente de Relaciones Industriales o el Gerente de Rela--
ciones Laborales, y el 25% restante el Jefe del Departa
‘mento del nuevo empleado y el Jefe de Reclutamiento y -
Seleccion.

La investigadora piensa que es recomendable due estas ~-
dos personas siempre ap]iquen la entrevista de ajuste,

ya que el jefe inmediato esta directamente en contacto --
del nuevo empleado, y del primero depende aprovechar al
miximo los conocimientos y capacidades del segundo, asi
como desarrollarlo dentro de la organizacién.

Ahora bien, para el Jefe de Reclutamiento y Seleccidn al
~aplicarla le puede servir para varios fines como son: cg
nocer si la seleccidn que esta realizando es la adecuada
planear a mediano plazo sus futuras promociones y trans-
ferencias, saber cudl es el ambiente de trabajo de detepr
minados departamentos y detectar qué pasa en aquellas --
dreas de trabajo que tienen un alto indice de rotacién -
de personal.

E1 usar una o varias entrevistas de ajuste dentro de una
empresa o bien el que se utilize un formato con 6 pregun
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tas 6 30 preguntas no afecta el objetivo inherente de la
entrevista de ajuste, 1o importante es que el entrevista
dor pueda obtener del entrevistado, ga informacién nece-
saria para formarse un criterio de como se esta adaptan-
do el nuevo empleado a su puesto, a su departamento y a
la empresa, que en determinado momento el entrevistador
logre dar retroalimentacién al individuo, para que este
pueda modificar su actuacibn o bien desarrollar sus capa
cidades dentro de la empresa.

B et

A pesar de los resultados la investigadora considera im-
portante que la entrevista de ajuste se aplique a todo -
el personal de nuevo 1ng;eso, independientemente del ---
puesto y jerarquia que ocupe dentro de la organiiacién.
Si bien es cierto que las personas que se contratan para
ocupar-puestos a niveles gerenciales y/o‘directivos, de~
ben cubrir ampliamente los requisitos de experiencia la-
boral; escolaridad profesional, etc., y por 1o cual se -
infiere que en poco tiempo se integraran a la empresa, -
también es cierto que el personal que se contrata para -
puesto de ayudantes generales no se les exigen tantos re
quisitos (generalmente, certificado de primaria y a ve-
ces sin experiencia laboral).

Pero IOs‘individuos que se contratan para puestos antes
mencionados, tienen una personalidad propia, una expe-
riencia previa pariicular y conocimientos especificos, -
los cuales, los van a aplicar.enbbeneficio de la empresa
y de ellos mismos, si1 la compafifa no les proporciona a -
Tos nuevos empleados la informacin complementaria que -
requieran (v.gr. prestaciones adicionales a la ley que -
otorga la empresa), no los orienta con las dudas que ten |
gan, serd mds diffcil y tardaran mds tiempo estos indivi
duos en integrarse a la empresa.
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Por 1o antes mencionado 1la fnvestigadora considera que
las empresas, no deberfan excluir de 1a entrevista de
ajuste al personal de los dos extremos dentro de la je
rarqufa de Ta organizacidn,

~ En las empresas que se utiliza la entrevista de ajuste
solamente el 37.5% le avisa al nuevo empleado que pos-
‘teriormente se le aplicard una entrevista de ajuste y
el 62.5% restante no le informa.

Casi siempre que una persona se va a entrevistar con -
otra, con diferentes fines, se crean ciertas expectati

vas de los temas que se van a tratar y como se desarrg

1lard la entrevista. Si al nuevo empleado no se-le -«
avisa que en determinado tiempo se le mandara 1lamar -
para’aplicarle la entrevista de ajuste, lo mis seguro
Ces que‘al T1Tegar a la entrevista se presente en una ac
~titud defensiva con respeéto a las respuestas que va a
dar, y en'dna actitud agresiva conforme a las pregun-
~tas que va a hacer, esto ocasionard que la comunicacidn
- durante la entrevista se vea 1nterfer1da por las expec-
”?’tativas del entreV1stado.

'En el caso contrario cuando al nuevo empleado se le avi
. sa'desde su contratacién y en diferentes ocasiones que

postertormente se Te mandard llamar para aplicarie la -
 entrev1sta de ajuste, es probable que si hay situacio-
nés.que no le agfaden dentro de su trabajo, se las comy
»hique al entrevistador-asf como si tiene alguna sugeren
“cia pa¥a modificar, agitizar o mejorar cualquier siste-
“ma de téabajo que &1 haya observado, 1o comunique mds -
facilmente. .




Por 1o antes mencionado la investigadora considera nece
sario que en las empresas que utilizan la entrevista de
ajuste, le avise al responsable directo de aplicaria, -
al nuevo empleado cuando, para que, y quienes la 1leva-
ran a cabo, ya que conocer el terreno que se va a pisar
da seguridad, en cambio lo desconocido provoca inseguri
~dad. '

Las empresas que utilizan la entrevista de ajuste la --
aplican en promedio despues de 71 dias a partir de la -
fecha de ingreso del nuevo empleado, el tiempo que cada
una utiliza varia conforme sus polfticas y sus necesida
des, pero siempre es indispensable que el nuevo emplea-
do haya estado en contacto con su trabajo, con sus je-
fes, compafneros y con la empresa paralque pueda dar una
opinidn personal.

E1 62.5% de las empresas que utilizan la entrevista de
ajuste mencioné que para llevarla a cabo se basan en --
una Calificacidn de M&ritos del nuevo empleado, el otro
37.5% no la utilizan, ahora bien, bajo que criterios se
orientard la entrevista de ajuste, si el entrevistador
no cuenta con los elementos necesarios para decidir si
la actuaci6n del nuevo empleado ha sido satisfactoria o
insatisfactoria, por tal motivo la investigadora consi-
dera que si es necesario contar con una Calificacitn de
Méritos del nuevo empleado para aplicar la entrevista -
de ajuste.

~ Segiin sean las necesidades de las empresas los temas que
se tratan durante la entrevista de ajuste varfan, pero -
en general se encontrd que los t6picos mds usuales son -
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los siguientes: Integracidn hacia el trabajo, jefes y -
compaferos, clima laboral, productividad, capacitacidn

y prestaciones, aspectos que por un lado ayudaran a que
el nuevo empleado se adapte a la empresa y por el otro

lado ayudaran a la empresa a conocer el ambiente inter-
no de cada departamento.

La duracidn del contrato inicial del nuevo empleado en
promedio es de 68 dias, todas las empresas que se entre
vistaron cuentan con personal sindicalizado, el cudl se
contrata bajo las condiciones que previamente han acor-
dado la empresa y el sindicato, por este motivo, la du-
racidn del contrato inicial del nuevo empleado, depende
rd del puesto que va a cubrir as? como de las condicio-
nes preestablecidas entre la empresa y el sindicato.

AsfT tenemos que un 50% de las empresas entrevistadas no
hacen ninguna diferenciacidn entre empleados de cbnfiag
za y empleados sindicalizados con respecto a la dura-
cidn del contrato inicial del nuevo empleado, un 15% de
las empresas contestd que la duracidn del contrato ini-
cial varfa dependiendo del puesto, el 35% restante de -
las empresas indicé claramente que la duracidn del con-
trato inicial dependia basicamente de que fuera emplea-
do de confianza o empieado sindicalizado.
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CAPITULO VI
DISCUSION
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CAPITULO VI

DISCUSION

Al finalizar el estudio, l1a investigadora se percaté, que
en el cuestionario no habfa incluido algunas preguntas, -
que inicialmente no eran relevantes para la tesis, sin em
bargo, posteriormente se dio cuenta que hubiera sido inte
resante conocerlas, para tener un panorama general de ---
quienes y como aplican la entrevista de ajuste.

Por ejemplo: cudl es la formacidn escolar de las personas
que respondieron el cuestionario. Esta pregunta Ta puede
‘contestar la investigadora, ya que conoce a las personas
que entrevistd, a continuacidn se menciona esta informa-
¢idn:

vFOhMACION ESCOLAR DE LOS ENTREVISTADOS PORCENTAJE
Licenciado en Psicologfa ': 40%
Licéhciaﬁo en Administraci6n de EmpreSag, s 30%
TécnicokMedio | : = 15%
Ingeniefia | o 10%
Licenciado en Relaciones Industriales | 5% .

En base a los datos anteriores-se detectd 1a formacidn es
colar de las personas que sf apiican la Entrevista de ---
Ajuste. '
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FORMACION ESCOLAR DE LOS ENTREVISTADOS «
SI APLICAN LA ENTREVISTA DE AJUSTE PORCENTAJE

Licenciado en Psicologfa ‘ 62.5%
Licenciado en Administracién de Empresas 12.5%
Técnico Medio 12.5%
Licenciado en Relaciones Industriales 12.5%

Al iniciar la entrevista con.el representante de la em-
presa, la investigadora dié la definicidn de la entrevis
ta de ajuste, pero no.le pregunté al entrevistado que .en
tendia &1 o bien su empresa por entrevista de ajuste, de
jando ir la oportunidad de conocer el significado que e
dan a la entrevista de qjuste en el d&mbito laboral.

Otras preguntas que no se hicieron fué conocer éipara qué
les sirve la entrevista de ajuste?, éQué hacen con la in
formacidn obtenida?, ¢A quién le informan de los resulta
dos positivos o negativos?, etc.

Ahora bien, en la bibliografia que se consulté se mencio
na que la entrevista de ajuste se realiza antes de Ja --
contratacidn definitiva del nuevo empleado, pero no se -
habla acerca de su procedimiento. La investigadora con
sidera que asf como en los anexos se incluyen formatos

de la entrevista de ajuste, se le hubiera pedido a una

empresa, el que permitiera incluir en esta tesis, el pro
cedimiento de la aplicacién de la entrevista de ajuste -
en su organizacién. Esto no sfgnifica que se daria como
"una receta que habrfa que seguirse pasc a paso, sino co-
mo un ejemplo real de lo que se esta usando por lo menos
en un empresa.
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Aidn cuando la investigadora trato de controlar algunas
variables (giro de la empresa, tamafic de la empresa, -
criterio de la aplicacién de Ta entrevista de ajuste),
existen otras que son dificiles de controlar, por ejem
plo: Albania e India, mencionaron que consideraban te=-
ner su fndice de rotacidn de personal bajo, debido al
excelente sueldo y paquete de prestaciones. Por otro
lado Camboya, Ecuador e India, comentaron que debido a
la crisis econdmica por la que atraviesa el pafs obli-
ga al personal a permanecer mas tiempo en su trabajo,
as{ como cuidarlo.

Las variables antes mencionadas no fueron reportadas en
todas las empresas que se investigaron, no obstante se
debieron haber tomado en cuenta.

En el presente estudio se manejo el fndice de rotacién
de personal en general, no obstante los representantés
de Camboya, Kenia y Tailandia, mencionaron que la rota
¢idn de personal sindicalizado es mayor que la rotacidén
de personal de confianza, probablemente si se hubiera -
solicitado por separado los indices de rotacidn de per=~
sonal tanto sindicalizado como de confianza,‘ios resul-
tados obtenidos hubieran dado otro tipo de conclusiones.

Tal vez al paso del tiempo, cuando la investigadora ten
ga mis experiencia, y vuelva a leer esta tesis, encon-
trard otras preguntas que dejo de hacer, las cuales en
este momento no son detectables para ella. Sin embargo
la investigadora confia en que aquellas personas que --
lean esta tesis puedan obtener algdn beneficio para su
desarrollo profesional. A
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Nombre de 1a Empresa:

ANEXD 1

CUESTIONARIO

EL USO OE LA ENTREVISTA DE AJUSTE EN LA INDUSTRIA

Giro de la Empresa (principales actividades):

Puesto que desempefia 1a persona entreVistada:

iUtilizan en su empresa la Entrevista de Ajuste?

st () NO ( ) Pasa pregunta # 14
2.- {Quién es el o Tos responsables de realizar 1a Entre- .
vista de Ajuste?
3.- ¢A que persona se les aplica la Entrevista de Ajuste?
4.- iAplican diferentes Entrevista de Ajuste para distin-
tos grupos de personas?
ST { ) NO () Pasa pregunta # 06
5.- ¢A que grupos de personas se les aplica diferentes En
trevista de Ajuste? '
6.~

lExisten algunas personas a las cuales no se les apli
que la Entrevista de Ajuste? ‘

ST () NO ( ) Pasa pregunta # 08
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7.- LA que personas no se.les aplica la Entrevista de
AJuste?
8.- iSe le informa al nuevo empleado que tendrd una -

’ Entrevista de Ajuste?

SI ( ) NO ( ) Pasa pregunta # 10
9.- éQuién le informa al nuevo empleado que tendrd --
una Entrevista de Ajuste?

10.- ¢A partir de la fecha de ingreso del nuevo emplea
do en cuanto tiempo aplican la Entrevista de ---
Ajuste?

N

11.- &Se basan en alguna Calificacidn de Méritos del -
nuevo empleado para hacer la EntreV1sta de =----
Ajuste?

12.- iQué dreas se 1nvestlgan durante la Entrevista de
‘Ajuste? :

13.- (Tienen un formato en el que se gufan para hacer
la Entrevista de Ajuste?

14.- iQué duracidn tiene el contrato inicial del nuevo
empleado?

15.- tQué indice de rotacidn de personal en general --

tienen?
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16.- ¢Qué fndice de rotacidn de personal de menos de un
"~ afio de antigliedad tienen?
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ANEXO 2

'Estoy realizando mi tesis Profesional para obtener el T
tulo de Licenciado en Psicologfa, la investigacidn es so

“bre el uso de 13 Entrevista de Ajuste en la Industria, -
1a hip6tesis fundamental que estoy manejando es que:

“Las empresas que usan la Entrevista de Ajuste tienen un
fndice de rotacién de personal menor a las empresas que
-no usan la Entrevista de Ajuste”, 16gicamente sin la ayu
da y colaboracifn que ustedes me brinden no podrfa acep-

tar o rechazar mi hipétesis.

fLas entrevistas de Ajuste son aquellas que realfza un --

- ejecutivo, jefe o gerente de la empresa, dentro de Ja --
‘compafifa y la cual se 1leva a cabo dentro de un periodo
 miximo de tres meses, a partir de la fecha de ingreso --
“del nuevo empleado, 0 bien antes que se le considere---4

como empleado permanente. :

| 1 La férmula para obtener el Indice de Rotacién de Perso-
nal es ‘1a siguiente:

Némero de Bajas en‘e1‘aﬁb X100

Promedio de personas que traba-
jaron durante el aflo en la em--
presa.

Toda 1a informacién que me proporcionen serd maneJada‘con
fidencialmente, al finalizar la investigacidn les puedo -
}}facilitar 105 resultados de 1a misma..
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ANEXO 3

TABLA K. Tabla de los valores crfticos de U en la brug
' ba de Mann-Whitney¥*
(Continuacién)

TABLA K. Valores crfticos de U para una prueba de una
W.cola ened =0.05 6 para una prueba de dos co-
las en o =0.10

n
0 ' 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 0
2 1 11 2 2 2 3 3 3 4 4 &
3 3 6 7 7 8 9 9 10 11
4 6 7 8 91011 12 14 15 16 17 18
5 9 11 12 13 15 16- 18 19 20 22 23 25
6 12 14 16 17 19 21 23 25 26 28 30 32
7 15 17 19 21 24 26 28 30 33 35 37 39
8 18 20 23 26 28 31 33 36 39 41 44 47
9 21 24 27 30 33 36 39 42 45 48 51 54
10 24 27 31 34 37 4 44 48 51 55 58 62
1 27 31 34 38.42 46 50 54 57 61 65 69
12 30 34 38 42 47 51 55 60 64 68 72 77
13 33 37 42 47 51 56 61 65 710 75 80 84
14 36 41 46 51 56 61 66 71 77 82 8 92
15 39 44 50 55 61 66 72 77 83 88 94 100
16 42 48 54 60 65 71 77 83 89 95 101 107
17 4 51 57 64 70 77 83 89 9 102 109 115
18 48 55 61 68 75 82 88 95 102 109 116 123
19 51 58 65 72 80 87 94 101 109 116 123 130
20 54 62 69 77 84 92 100 107 115 123 130 138

*Tomada abreviadamente de las tablas 1, 3, 5y 7 de Auble,
D. 1953. Tablas extendidas para la estad{stica de Mann-Whitney.
" Bulletin of the Institute of Educational Research at Indiana Uni-
versity, 1, nim. 2, con el amable permiso del autor y editor.

‘Stegel, S._Estadfstica’no paramétrica. México: Trillas, 1983,
- | | | 03



ANEXO 4
ENTREVISTA DE AJUSTE CON EL NUEVO EMPLEADO

FORMATO PROPYESTO POR_INVESTIGADORA

Fecha .
Nombre del empleado _
Fecha de ingreso
Puesto | Departamento

Jefe Inmediato Puesto

l.- ¢(Fué presentado con las personas que estan directa-
mente relacionadas con su trabajo?

2.- ¢Qué opina del medio ambiente de la Empresa? __

3.- ¢Cémo se siente dentro del grupo de trabajo al que -
pertenece?

[

4.- ¢Cuenta con los elementos necesarios para realizar -
su trabajo?

5.« lCrée estar aplicando sus conocimientos?
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6.~ {Considera que ha incrementado su experiencia?

7.- &5u Jefe inmediato le ha explicado los objetivos de

su puesto?

8.- iSu jefe inmediato le ha explicado 1o que espera de
usted?

9.- iSiente la suficiente confianza para ayudar a sus --
compaiieros? :

10.- ¢EY puesto que ocupa cumple con las expectativas que
usted se habfa formado de é1?

11.- ¢Considera que el sueldo que percibe es el adecuado
a su escolaridad y experiencia?

12.- {Conoce las prestaciones de la Empresa?

13.- ¢Conoce los productos que fabricamos?

14.- ICuales son las 3 cualidades que tiene la Empresa? _

15.- ¢Cuales son los 3 defectos que tiene la Empresa? ___

105



16.- ¢Cudles son las 2 cualidades de su jefe inmediato?

17.- (Cudles son los 2 defectos de su jefe inmediato? _

18.- ¢le gustarfa hacer alguna sugerencia que pudiera. -
ser de utilidad al personal y & la empresa?

Comentarios del entrevistador:

‘Nombre y Firma
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ANEXO 4 BIS
ENTREVISTA‘DE AJUSTE CON EL JEFE INMEDIATO

FORMATO PROPUESTO POR LA INVESTIGADORA

Fecha
Nombre del.empleado
Fecha de Ingreso
Puesto ‘ Departamento
Jefe Inmediafo' Puesto

1;-.ZE1 resultado de su trabajo ha sido el esperado? ;__

2.- ¢Como es 1a‘ré1aci§n con sus compafieros?

_y3.-}zHa platipado con usted de sus dudas sobre el puesto?

4.- éConsidera que el ambiente y condiciones de trabajo
que se 1e proporcionaron son buenas?
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5.- ¢Cree que es buen elemento?

6.~ i{Que puntos débiles considera que tiene en su traba-
jo?

7.- z?ué se podria hacer para mejorar esos puntos dé&bi-
es?

8.~ ¢Qué otro puesto dentro de su departamento podrfa --
ocupar, y en que tiempo?

9.- éQué?otros puestos dentro de la Empresa podrfa ocu-
par

Notas del Entrevistador

Nombre y Firma del Entrevistador
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ANEXO 5
ENTREVISTA DE AJUSTE

ALEMANIA DEL ESTE

Fecha

‘Nombre del empleado

 $ Puesto Fecha de Ingreso

Departamento Unidad

Jefe }nmediato Puesto

I ACTITUD HACIA LA COMPARIA

1.- ¢CGmo se ha sentido en la compafifa durante el tiempo
que 1leva laborando? ‘

2.~ {Qué opina del medio ambiente de la empresa?

3.- ¢Podrfa ser mejor? ,
st () NO ()
¢Como?
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4.~ ¢Ha disfrutado de nuestras prestacfones?
I () NO ()
¢Cudles?

5.- ¢De qué otras prestaciones le gustarfa disfrutar? _

6.~ ¢Qué opina de su sueldo?

IT ACTITUD HACIA SU TRABAJO Y SU DEPARTAMENTO

7.- ile gusta su trabajo?

8.~ LCreé que le falta orientacidn para la buena reali-
zacidn de su trabajo? ' ’

9,- iCreé estar aplicando sus conocimientos?

10. &éHa incrementado su experiencia?

11.~- Sus condiciones de trabajo, éson buenas?
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12.-

iStente que falta "A1go" dentro de su drea de traba
jo?

13.-

Su trabajo 2Lo ha desarrollado sin presiones?

145-

¢Es adecuada la forma de solicitar trabajo por par-
te de su jefe?

15-'

E1l resultado de sus trabajo ¢ha sido el esperééo? -
ié.; {Ha recibido felicitaciones por parte de sufs) -~--
Jefe(s)?
177-‘£Creé que el frabajo se vuelve rutinafiq? |
18.- iSiente que ha cooperado con el departamgn;o?‘ff*__
19.,- 2Es agradable g] tr&to con'jefes‘y‘compaﬁerqs?"___
20.- &Qué opina de la comunicacidn y confianza.dentro de

un 6rea de trabajo?

111 ACTITUD HACIA SU DESARROLLO PERSONAL Y SOCIAL

21-"

&A que puesto?

ile gustarfa ser promovido?
sT- () NO- ()
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22.- LEn que drea le gustarfa séguirse desarrollando? _

23.~ ile gustarfa organizar alguna actividad por fuera
de la empresa con sus compaferos de Trabajo?

sI () NO ()
iCud1?

24.~ Actualmente ¢Qué otras actividades realiza fuera de
la empresa?

25.- ¢Qué opina de esta entrevista?

ile gustarfa agregar algo?

Comentarios del entrevistador:

Nombre y Firma




ANEXO 6
ENTREVISTA DE AJUSTE
INDONESIA

Fecha

- Nombre del empleado

Puesto Fecha de ingreso

Departamento Unidad

Jefe Inmediato Puesto

1.- ¢Fué presentado con las personas que estan directa-
mente relacionadas con su trabajo?

2.- ¢Ha tenido alguna dificultad durante este periodo? _

3.~ ¢Cuenta con los elementos necesarios para realizar
su trabajo? :

4.- iDentro de su puesto que tipo de actividades le gus-
tan més?

5.- &Como se siente en la Compaﬁfa?

6.- ¢Como se siente en su puesto?
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7.- &¢Qué opina del ambiente de trabajo?

-8.- ¢COmo podrfa definir la relacibn con sus compaferos?

9.- ¢Sy Jefe 10 ha orientado adecuadamente?

10.- iSiente la suficiente confianza para ayudar a sus -
compafieros?

. 11.- iQué le ha gustadb més de la empresa?

- 12.- éTiene alouna dificultad para 1legar a la compaifa?

13.- ¢E1 puesto cumple con las expectativas que usted se
habfa formado de €17

14.- iLe gustarfia hacér alguna sugerencia que pudiera ~-
ser de utilidad al personal y a la Empresa?

ENTREVISTO

. Nombre y Firma
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ANEXO 7

ENTREVISTA DE AJUSTE ENTRE RECURSOS HUMANOS
Y NUEVO EMPLEADO

RUMANIA

Nombre del empleado

Puesto . Fecha de Ingreso.

Departamento Unidad

Jéfellnmedia;o Puesto

No. de Tarjeta
Primera Entrevista
Sequnda Entrevista

Tercera Entrevista

~1.- ¢COmo se siente dentro del grupo al que pertenece? _

,é.- tCohoce a‘todos sus compafieros de trabajo?
ST () ()

'3.- ¢Que tan frecuentemente ha tenido ayuda para desempe
far su trabajo de parte de:
~a) Su iéfe inmediato
b) Sus compafieros . , o
¢) Otros : _ Quién __
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4.- ¢le han dado la induccidn de su puesto?
sT () NO ()
iPor qué?
5.- iLe han dado la induccidén de su Departamento?
st () NO ()
LPor qué?
6.~ iLe han dado la descripcifn de su puesto?
st () NO ()
LPor qué?
7.- ile han explicado 1o que se espera de usted?
ST () NO { )
LPor qué?
_8.- ‘ilLe han explicado el sistema de evaluacidn de desem-
pefio?
st () NO ()
LPor qué?
9.~ ¢Ha podido desempefar su puesto?
‘ a) Sin ayuda de su Jefe Inmediato
.~ 0 Compafiero
b) Con ayuda de su Jefe Inmediato
o Compainero
10.- ZQué sugerencia tiene para aumentar su propia efi-
ciencia?
11.- ¢Qué considera usted que le hace falta para desempe-

pefiar mejor su puesto?
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12.

13.

14.

15,

‘ 160

~NO ( ) Por qué

'LQué ha conocido de 1a Empresa?

tConsidera usted que le han dado el entrenamiento -
adecuado?

ST () CNO( )

¢{Por qué?

¢Tiene usted idea para 1o que fué contratado?
SI { ) Cué]
NO ( ) Por qué

lHa fdentificado algln acierto de su Jefe Inmediato?
SI { ) Cudl :
NO ( ) Por qué

iHa identificado alguna falla de su Jefe Inmediato?
SI { ) Cufl

17.

- la Empresa?

¢Qué considera usted que le hace falta conocer dev~

18,

&QUe plan tiene usted para lograr 1o que a la fecha

“ - no ha podido aquf dentro de la Compafia?

19,

lle had dado los instrumentos necesarios para desem
peflar su funcidn?
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20.~ iConoce ustad todos los beneficios y las prestacio-

21.-

22.-

25, -

nes

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)
i)
i)
1)
m)

n)

iConoce usted el crganigkama?

de l1a Compafifa?

Cuando pagamos

Como pagamos

Doénde pagamos

Seguro de Vida
Reembolso Gasto Médicos
Aguinaldo

Reparto de Utilidades
Fondo de Ahorro
Uniformes

Vacaciones

Prima de vacaciones
Compra de articulos PSC

Ayuda por defuncién familiares directos
Permisos con goce de sueldo por defuncidn

matrimonio y maternidad

NERRRRRRERENY

a) De la Compaiifa b) De su Depatamento
iConoce usted todos 1os productos que fabricamos?
st { ) NO ()

iPor qué?

iConoce usted cudntos sindicalizados tenemos? -

Si

Sl

() NO ()

() N ()

éConoce usted cudntos no-sindicalizados tenemos? .

{Conoce usted el plan de entrenamiento para su pues

to?
S1

() N ()
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‘26.- iConoce usted a los Gerentes de la Compafifa?
ST () NO ()

27.~ &{Sabe usted que pasa si deja de hacer su trabajo?
ST { ) NO ()

28.- éile han explicado 10s objetivos de su puesto?
ST () NO ()

OBSERVACIONES O COMENTARIOS ADICIONALES

CENTREVISTO

Nombre y Firma

NOTA: En la pregunta No. 3 conteste en el espacio en blan
o co la frecuencia de la ayuda. Ejemplos: DIARIA, SE
MANAL, NUNCA, SIEMPRE, DE VEZ EN VEZ, DE CUANDO EN~
CUANDO, ETC. -

para las preguntas, 4, 5, 6, 7, 8, 12 y 22 cuando -

marque SI, no conteste e] “por qué" s si marca NO de
bera anatar el “"por qué NO".
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ANEXO 8

ENTREVISTA DE AJUSTE

La finalidad del presente, es el de conocer tus puntos -
de vista acerca de la Empresa. Es de suma importancia -
la honestidad y sinceridad de tus respuestas. (£l manejo
de este reporte serd tratado en forma estrictamente con-
fidencial). '

Nombre del empleado

Edad _ Escolaridad
Estado Civil Fecha de Ingreso
Departamento ~ Puesto

Jefe Inmediato

‘1.~ éComo fué que llegaﬁte a la Compaiifa?

2.~ éComo te has sentido en la Compaﬂfa desde entonces?

3.- Acerca de tu jefe iqué nos puedes decir?

4.- :Y de tus compafieros?
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5.,- ¢Como ves el ambiente en general?

6.- ¢Qué piensas de la Compadfa?

- ENTREVISTO

| Nombre y Firma

Rt
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