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I MARCO TEORICO



INTRODUCCION

Para alcanzar altos niveles de eficiencia, toda organizacidn
laboral requiere de personas iddneas que desempefien de la
mejor manera el trabajo existente, ya que del desempefio de

cada uno de sus miembros depende en gran medida su futuro.

Asi la seleccidn y colocacién de personal, representa un
punto clave e importante en el desenvolvimiento de cualquier
empresa o institucidn. Por lo tanto, dichas actividades no
pueden ser realizadas a 1a ligera a través de costumbres ¢
tradiciones que fomentan al favoritismo, el compadrazgo,
mezclando intereses y valores persohales que nada tienen que
ver con los objetivos de una seleccidn satisfactoria.
Provocando de esta manera un proceso negativo para Ja
empresa, contratando en ocasiones a los peores candidatos y

dejando marchar a los gue pudieran ser buenos colaboradores.

Sin duda alguna el tener personal altamente calificado en una
organizacién laboral ha sido uno de los retos mAs grandes
dentro del Ambito inhdustrial; um adecuado proceso de
seleccidn y colocacidn de personal, hecho de forma
sistemdtica, teniendo en cuenta la utilidad real de dicho
proceso, buscando resultados vAlidos y confiables a través de
tdcnicas bien elaboradas acrecenta la probabilidad de

contratar candidatos iddneos.



Sin embargo esta labor exige profundos conocimientos
psicoldgicos, administrativos e investigaciones rigurosas, es
decir, que para llevar a cabo el reclutamiento, la seleccidn
e induccidn de personal se reguiere de ciertos conocimientos,
actitudes, aptitudes, intereses y rasgos de personalidad
especificos, asi como de una formacidn psicoldgica

profesional.

Las actividades utilizadas con mas frecuencia para
seleccionar personal son: analisis de puestos, reclutamiento,
solicitud, entrsvistabinicial, evaluacidn tdcnica, evaluacion
psicoldgica, entrevista focalizada o de seleccidn, examen

mddico, conclusidn, decisidn, contratacidn e induccion.

Conccer la utilidad y 1la aplicaﬁi]idad de un analisis de
puestos es determinante para cua1duier programa que el
psicdlogo desee o tenga que elaborar en recursos humanos,
incluyendo programas para el reclutamiento y seleccidén de

personal.



La entrevista es una técnica de las mads utilizadas, pero
también de las que regquieren de mayor preparacidn, ya que
junto con 1los test proysctivos constituyen las herramientas
que mAs conocimientos psicoldgicos requieren tanto para su
planeacidn, alaboracion, aplicacién, como para su

interpretacidn y evaluacién.

Dado que no existe una prueba que por si sola sea capaz de
medir todas las aptitudes que se requieren para desempefar un
trabajo, es comprensible y necesario la elaboracidn de una
bateria de pruebas, 1o cual implica que el psicdlogo que se
compromete a realizar el trabajo posee conocimientos sobre el
por qué, el cémo y para qud de las pruebas de manera tal que
conozca que tan eficaces son, coémo se aplican y qué evaldan

en realidad,

Asl mismo cada una de las actividades que se llevan a cabo
durante 1a seleccidn, exigen habilidades especificas que'
faciliten el optimo desarrolio del trabajo del psicdlogo y

permitan elegir al candidato mds iddneo al puesto vacante,



EL presente estudio fue welaborado con tres objetivos
principales: dado que el reclutamiento, la seleccion e
induccidn representa un punto clave para el desarrollo y
crecimiento de 1la empresa, el psicdlogo que desea realizar
dichas actividades requiere indispensablemente de
conocimientos y aptitudes especificas, Segundo, mostrar la
importancia de los conocimijentos psicoldgicos para
seleccionar personal. Y por Gltimo reafirmar la necesidad de

capacitacidén profesional por parte del psicdlogo laboral.

Con esta intencidén el trabajo se ha dividido en cuatro
capitulos: El1 primer capltulo muestra un panorama general
tanto del desarroltlo Lh_istérico de la psicologla industrial,
as! como de su campo de accidn en Mdxico. E1 capltulo segundo
menciona Tos conocimientos basicos del psicdlogo, para
seleccionar personal: andlisis de puestos, entrevista vy
cohocimientos psicomdtrices, mencionando la necesidad de
posser conocimientos empresariales ° como organizacidn
industrial, sociologia laboral, legislacidn social, derecho
laboral y conocimientos sobre administracidn, como elementos
necesarios para el buen desempefio de su Tlabor. El tercer
capitulo propone algunas habilidades especificas para
reclutar, seleccionar y colocar al personal. E1 Uultimo

capitulo enfatiza la importancia del psicdlogo en la



seleccidn de personal en tres aspectos: colocando al personal
idéneo al puesto, disminuyendo el porcentaje de rotacidn del

personal y aumentando de alguna manera la producciodn.

De igual manera representa un esfuerzo Qque pretende
enriquecer los conocimientos sobre el tema, ofreciendo una
propuesta tedrica sobre el perfil del psicdlogo como
profesional en reclutamiento, seleccidn e induccidn de

personal.



CAPITULO 1
PSICOLOGIA INDUSTRIAL

t.1 Breve Desarrollo Histdrico.

ta psicologia industrial fue fundada formaimente durante la
primera mitad de nuestro siglo, principalmente en los. Estados
Unidos de Norteamérica, pals en el cual se presentaron las
condiciones econdmicas y socio-culturales que trajeron como
consecuencia este fendmeno en 1la psicologia contemporénea.
$in olvidar, de ninguna manera, acohtecimientos precursores
de la psicologia industrial que se dieron en otros paises,
tales como el iniciao de la psicometria en Francia, con Saimon
y Binet (1896); o de igual manera las importantes
aportaciones de la ﬁsico‘logia experimental alemana, entre

otros.

En 1917 1los Estados Unidos se vieron en la necesidad de
reclutar rapidamente un ejército y seleccionar los mandos,
sin disponer previamente de reservas. Asi, segln Castafio D.
(1963), se reunid al Consejoc Directive de 1la Asociacion
Ps1co‘|691‘c£ Americana (APA) para que se crearan pruebas
psicoldgicas y se modificaran algunas otras, con el objetivo
de poderlas aplicar a un grupo de personas simuitdneamente,
simplificande también su administracion, calificacidn y

evaluacidn,



Cerda (1978) afirma que es asi como surgen tas pruebas de
inteligencia del eajdrcito "Army test”, las cuales comprenden
dos formas: La alfa compuesta por varios test verbales y la
Beta de pruebas no verhbales, elaborada con diversos dibujos,
con la finalidad de aplicarla a persohas no trelacionadas con

la lengua inglesa.

E1 é&xito de los famosos "Army Alfa y Army Beta test"” indujo
de inmediato a idear otras pruebas, destinadas a la sdleccidn
de los candidatos a oficiales, pilotos, asi1 como para otros

puestos miltitares.

Esta éxperiencia militar sentd las bases de la psicologia
industrial, durante el segundo decenio del presente siglo,
astableciendo instrumentos psicoldgicos de importancia en la
seleccidn técnica del personal. De tal manera, de acuerdo a
Shultz {1985), que los negocios, los sistemas escolares y
diversas organizaciones, al darse cuenta de la utilidad de
los test para seleccionar y colocar personal, solicitaron
técnicas mads adecuadas y variadas, promoviende asi el
desarrolle de lo que conocemos hoy como psicologla del
personal, 1a cual versa sobre la seleccidn y asignacién del

individuo iddneo en el puesto apropiado.



Parvelio Castafio y Graciela SaAnchez (1983) comentan que en
1927, justamente en Estados Unidos, la psicologia industrial
ampliaria su campo de accidn tomando otros rubros, con las
famosas pesquisas realizadas por Elton Mayo en la Western
Electric Company, en Hawtorne Chicago, enfatizando el estudio
de los factores psicosociales y su influencia en Ja conducta

de los trabajadores.

Asi mismo, en 1945, con la segunda guerra mundial, el
extraordinario crecimiento de la tecnologia y de las grandes
empresas, la psicologla industrial adquirid mayor prestigio y

reconocimiento a ralz de sus valiosas aportaciones.

Mientras en México, segln lo referido por los mismos autores,
el inicio de la practica profesional del psicdlogo en el Aarea
laboral se da en 1842, cuando el Banco de México aplica
pruebas psicoldgicas para seleccionar a su personal, De igual
manera lo hacen la compania de Teléfonos de México en 1944 y

Ferrocarriles Nacionales en 1952.

Los procesos de modernizacidn en los que han vivido algunos

paises como el nuestro, aproximadamente desdea 1945, los
cuales se acrecentaron y aceleraron en los Gltimos quince

afios, han provecado con impresionantes maguinarias que la



oferta de trabajo disminuya y, por otro lado que aumente en
gran manera la demanda de trabajo, tal es la situacidén que
Yoder (1960), describe 1la seleccidn de personal como un
proceso negativo en contraste con el proceso positivo de
reciutamiento, puesto que van a rechazarse mas candidatos que

los que van a aceptarse,

Hoy el crecimiento acelefado y 1las contradicciones del
sistema capitalista, ademds del crecimiento industrial, el
cambio social rdpido y el impacto de las nuevas tecnologilas,
con sus concomitantes conflictos interpersonales y socio-
culturales, han demandado cada dla mAds de 1la psicologia
industrial, obligAndola a mantener y mejorar su eficiencia,

provocando también que aumente su campo da accidn.

1.2 Campo de Trabajo en México.

La revolucidén idindustrial condujo a un naecesario estudio
cientifico tanto del trabajo como de los trabajadores. A
medida que aumentd la complejidad de las Tabores en las
medianas y grandes empresas, se incrementd la necesidad de

espacialistas en recursos humanos.



ta psicologia como respuesta a esta necesidad, se ha
interesado en los problemas y eventos humanos inmersos en ta
industria. Como sefiala Siegel (1981), 1los conocimientos
psicoldgicos son aplicables a‘]as personas que desempefian un
trabajo, 1las cuales conforman la materia de la psicologia

industrial.

Hace algunos afios, la imagen del psicdlogo dindustrial en
México, era la del profesional que prestaba sus servicios
especialmente en funciones y tareas de seleccidn de personal,
es decir, ap'licandov pruebas psicoldgicas y realizando
entravistas, ya sea en el departamento de recursos humanos
como empleados de una institucién, o prestando servicios

profesionales externos,

Tanto a nivel nacional como extranjero, el ejercicio
profesional del psicdlogo en el campo de la industria durante
sus primeros afios, s&lo atendla procesos de seleccidn y
dnicamente en grandes empresas realizaba reclutamiento de

personal.



Darvelio Castafic y Graciela Sanchez (1983), citan dos
estudios sobre las funciones del psicdlogo industrial en el
4rea metropolitana de la ciudad de Mdxico: el de Ernesto
Mufioz {1973) y el de Jaime Rosique (1983). A pesar de la
diferencia de diez afios entre ambos estudios, coinciden en
que las principales funciones del profesional en cuestion
son: administracidn de personal, seleccidn de personal,
reclutamiento, capacitacidén, programador de induccidn de
personatl y programador de motivacidn e incentivos.
Demostrando que los psicdlogos industriales han ampliado su
campo de accién, realizando no sdlo actividades opserativas,
sino también de cardcter directivo, de <digual manera, afirman
gue cada vez participan mas psicdlogos de esta Area, en el

campo de los problemas de higiene y seguridad en el trabajo.

Pensando en que Mdxico seguird avanzando en los procesos de
industrializacion y de su acelerado crecimiento demografico,
la cual requerird de muchos millones de nuevos empleos,
ademds de que las organizaciones tendrdn gque modernizarse
tanto en recursos materiales como humanos, los mismos autores
predicen que el ampito de esta profesidn, se empleard a las

siguientes funciones: Ergonomia, estudio y mejoramiento de
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condiciones sociales del trabajo y estudios de procesos
sociales en la organizacidn {liderazges, comunicacidn,

motivacidn, etc.).

De tal forma que el profesional dé la psicologia en el Aarea
laboral, ha cobrado gran importancia en la medida en gque
coadyuva al mejoramiento de la produccién y en consecuencia
en la productividad, as! mismo, disminuye la rotacién de
personal, la pérdida de recursos y de tiempo, y colabora a
optimizar 1los procesos productives, en la medida en que

selecciona al personal iddneo para cada puesto.

Considerando que al psicdlogo industrial continuard
colaborande en los programas de seleccidn de perséna]. sobre
todo porque esta funcidn dificilmente la puede desempeRar
otro tipo de profesional, nuestra intencién ss establecer los
conocimientos y habilidades bAsicos con los que debe contar
un psicdlogo, para realizar adecuadamente dicha Tabor;
tomando en cuenta el consejo de Jaime Grados (1988) donde
aclara qu.e las deficiencias que se tengan para desempefar
bien la profesidén, pueden subsanarse poco a poco a través de
la prdctica profesional y la participacién en cursos

especializados.



CAPITULO 2

CONQCIMIENTOS DEL PSICOLOGO
BASICOS PARA SELECCIONAR PERSONAL

En los (Gltimos ahos se ha observado la necesidad e
importancia, dentro de la estructura del departamento de
recursos humanos, el contar con un profesional que posea los
conocimientos que se requieran para efectuar la eleccion del
personal idéneo, para las actividades y funciones que se
efectlan en un puesto de trabajo. Es ast, que dicho
profesional debe ser un psicdlogo que, ademds de contar con
conocimientos psicométricos y entrevista, posea conocimientos
de administracidn, andlisis de puestos, asi como una serie de
habilidades que le permitan el desempefio de una préctica
profesional acorde a los requerimientos de cada entidad
econdmica en la gque labore. En el presente capitulo

hablaremos de los conocimientos bdsicos.

2.1 Andlisis de Puestos

E1 andlisis o medicidn de puestos constituye la base, o el
punto de partida indispensable, para realizar una adecuada
seleccidn de personal; ademds, proporciona las instrucciones

de induccidn y el 4rea o las areas donde es necesario



capacitar & los empleados. Tambiédn los andlisis de puestos
son Utiles en algunos estudios que se requieran hacer sobre
et programa de seleccidn, capacitacidn o sobre cualquier
programa de recursos humanos, De tal manera, segln Smith
(1984), antes de que el psicdloge inicie el programa de
seleccidn de personal en una empresa o institucidn, necesita
sabar dénde encaja el puesto en 1a organizacidn, qué -
aportaciones hace a la consecucidn de los objetivos de ella,
las tareas aexactas que implica, el grado de supervisién, los
conocimientos, expariencia y destreza fisica requerida, las
condiciones de trabajo, el nimeroc de personas que intarvienen
y muchos detalles importantes. Para lo cual es fundamental

rea]izér un exhaustivo estudio sobre el puesto.

Precisamente el andlisis de puesto es el proceso por el cual
se obtienen, se analizan y se registran informaciones
relacionadas a) empleo, asi como los requisitos necesarios
para cubrirlo satisfactoriamente. Dicha informacidén se
integra a travds de dos registros: La descripcién del puesto,
donde se establecen tas tareas, los deberes, las
responsabilidades y 1las condiciones de empleo, y la
especificacién del puasto, en las que se exponen los

requisitos exigidos al empleado o aspirante a empleo.
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1) DESCRIPCION DEL -PUESTO

Es una relacién escrita que establece los deberes, las
actividades y las condiciones reIacionadqs con el empieo.
Esta relacidn nos permite identificar 1los principales
deberes, estableciendo 1os que se presentan regularmente y
los ocasionales, anotando el grade de dificultad e
importancia que representan estos dentro del cargo, dejando
claras las principales A4reas de responsabilidad que
representa el puesto con relacidn a todo el equipo de

trabajo, tanto material como fisico.

De igual manera, la descripcidén del puesto ofrece la
posibitidad de identificar y aislar las tareas componentes
del empleo, examinar comoe son desempsfiadas, especificando por
qué son desempefiadas de esa forma, asi como el tiempo y el

momento en que se realizan.

También es importante sefialar, dentro de este escrito, las
condiciones de trabajo predominantes, tanto en el aspecto
fisico (luz, temperatura, ruido, peligros y demds), como
sociatl {(trabajo en equipo o individual) y financiero

(salario, sistema de pago, incentivos, bonos, etc.).



v Asi, la descripcidn del empleo detalla las atribuciones o
tareas, la forma an que son ejecutadas, los objetivos del
cargo y las conhdiciones de trabajo, es decir, reune los
principales hechos significativos sobre la ejecucidn del
trabajo, las obligaciones, responsabilidades y derechos

intrinsecos.

2) ESPECIFICACIONES DEL PUESTO

Todo trabajo para su adecuado desempefio requiere de una serie
de caracteristicas por parte de la persona que lo va a
realizar; es precisamente de lo que se encarga esta parte del

andlisis de empleo.

Las especificacicnes del puesto establecen los requisitos que
debe de poseer el empleado, mencionando los conocimientos,
las habilidades, cualidades e 1intereses que son necesarios
para desempefiar satisfactoriamente un puesto de trabajo en

determinada organizacidn.



Podemos encontrar tales requisitos en dos Areas especificas:

a) Requisitos Psicoldgicos.- Preparacidn académica,
cohocimientos generales, experiencia, memoria, habilidades,
socializacidn, <imaginacidn, liderazgo, 1iniciativa, entre

otros.

b) Requisitos Fisicos.- Capacidad visual, auditiva, esfuerzo
fisico necesarioc, complexién fisica requerida, estatura,

peso, etc..

Cabe aclarar que para establecer tales raquisitos, es
fundamehtal que el psicdlogo tenga una preparacidn adecuada y

sepa determinar las tdcnicas para evaluarios.

Es raro que 1la informacidn obtenida en l1a descripcidn y
especificacidn del puesto se utilice en su forma original
dice Siegel (1981), por lo que sigue, indica que es necesario

ordenarla y redactaria de manera accesible y comprensible.

A pesar de algunas diferencias en cuante a los resultados y
objetivos del andlisis de puestos, es comln que la obtencidn

de la informacién se realice recogiendo y registrando las
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tareas y caracteristicas del empleo primeramente, y después
seleccionande y descubriendo aquellos aspectos importantes

inherentes a los objetivos del anadlisis,

Existen muchas técnicas para obtsner la informacidn necesaria
para el andlisis de un puesto Jaboral. A continuacidn

mencionaremos cuatro técnicas de las mads utilizadas:

1.~ Observacidn Directa. Es una de las técnicas mads antiguas,
aunque se ha ido perfeccionando. Para Kerlinger (1975), 1la
obsarvacidn de la cbnducta humana exige un conocimiento
previo de la misma; afade que la primera y mas impoftante
consideracidn que se debe de establecer en el usc de esta

técnica es determinar 1o que se va a observar.

Es aconsejable que el psicdloge al hacer uso de esta técnica,

tome en cuenta las siguientes consideracionas:

- Establecer los objetivos del uso de la técnica,
determinando cémo y culdnde se llevari a cabo, y qué es 1o que

se va a observar.
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- Mantener un contacto previo con el encargado o jefe del
sector para obtener un conocimiento general del trabajo y la

situacion que rodea al mismo.

- Recojer y estudiar anticipadamente toda la documentacidn

que exista, con relacidn al empleo,

- Explicar el por qué del anilisis al jefe o encargado y al

ejecutante del trabajo, en caso de que &1 lo crea necesario,.

Tomando en cuenta las consideraciones anteriores, la técnica
se realiza a través de la observacidn directa del ocupante
del puesto, en pleno ejercicio de sus funciones, anotando las
actividades que son necésarias y @) tiempo en que se realizan
y si se requiere, la forma en qus se llevan a cabo, asi como

la funcidn del empleo dentro del idrea o de la empresa.

Una desventaja del uso de esta técnica para el anadiisis de
puesto, e&s que requiere de mucho tiempo. Por otro lado, 1la
simple observacidn no permite la obtencidn total de datos
importantes para el analisis; por ello se aconseja dque se

utilice en combinacién con otras técnicas.
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2.—~ Cuestionario. Puede aplicarse a 1os ocupantes del puesto,
a los jefes directos y a una comisidn o grupo de personas gque
conozcan el cargo. En esta téchica se solicita el personal
que conteste un cuestionario, exponiendo todas Tas
indicaciones posibles sobre el cargo, sobre su contenido y

sobre sus caractaristicas.

E1 psicdlogo debe de escoger cuidadosamente a las personas
que deben responder el cuestionaric, es decir, que sean
empleados que conozcan bien el cargo que se analiza y que
sean de confjanza, para evitar que manipulen las respuestas
ocultando responsabilidades o atribuydndole mis al puestao que
se analiza, segln les convenga; ademds, deben de conocer e}
significado adecuado de 1los términos usados y de las
preguntas hechas, asl como de contar con el %tiempo suficiente

para contestarlo.

E1 cuestionario se debe de redactar de manera clara, con el
menor nlmero de preguntas posibles, dichas preguntas deberan
ser simples y directas, centradas especificamente en lo que
se quiere conocer del trabajo, ordenadas de acuerdo a un
desarrollo 1d4gico de exposicidn. Un requisito importante en
e) uso de esta técnica, es la aplicacidn de pruebas piltoto,
que permitan hacer las correcciones pertinentes al

cuestionario.
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Aunque el cuestionario es una técnica accesible (no muy
costosa}, requiers cuando mencs de la aplicacidn previa a un
ocupante del cargo y a su jefe inmediato; también resuita
dificit y problemdtico obtener respuestas estandarizadas o
normalizadas, motivo por el cual, entre otros requiere del

refuerzo de otra u otras técnicas complementarias.

3.- Entrevista. Las entrevistas gque se realizan con 1la
finalidad de analizar un cargo, pueden ser de forma
estructurada o no estructurada; mids adelante describiremos
las caracteristicas de cada una, por el momento so1amentle
estableceremos los objetivos de ésta cuando se utiliza para

los fines menciohados.

Ya sea que se realice c¢on un formato impreso previamente
establecido o con una gula de 1los temas a tratar, 1la
entrevista permite al psicdlogo recabar elementos relativos
al empleo, separando lo que es importante de lo que es
accidental; de igual manera ofrece la oportunidad de tener
contacto directo y verbal con el ejecutante del empleo, con
su jefe o con ambos, c¢on lo cua)l puede recabar detalles

importantes para dicho andlisis.
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Una aseveracidn importante que hace Pick (1979), sobre esta
tdcnica, ©s que requiere de un manejo especializado, por 1lo
cual se utiliza sdlo en estudios exploratorius, come 1o es el
analisis de puestos, y por ende, con entrevistadores

especializados. Lo cual corrobora gque es necesario poseer
ciertos conocimientos y habilidades que capaciten al

psicdlogo, para efectuar una entrevista.

4.~ Mixta. Para analizar un puesto de trabajo, la informacidn
mds completa y confiable, en la mayoria de los casos, es
aquella que se obtiene de 1la combinacidn de dos o mas
tédcnicas, ya qub por un lado, no existe una té&cnica cien por
ciento confiable y, por otro, éstas combinaciones nos
permiten tener un panorama mas amplico de los elementos,
caracteristicas, deberes, condiciones y requisitos del puesto

en estudio, facilitando el andlisis.

La eleccidn de las técnicas debe de realizarlas el psicdlogo
tomando en cuenta atgunas caracteristicas de la empresa y del
personal, tales como el tiempo disponible y objetivos del
andlisis, personal con el que cuenta, presupuesto (en tiempo

y costo), etc..
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Objetivos del Anadlisis de Puestos

Para toda organizacidn resultan Otiles Jlos andlisis de
puestos, pues no sdlo describen los deberes de un puesto
laboral, sinc determinan los conocimientos, las habilidades y
la capacitacidn que necesita una persona para desempefiar el
trabajo con &xito, asit como las caracteristicas y condiciones

del puesto mismo.

Para la empresa el gasto y el tiempo que se ocupan en estos
andlisis representa una gran inversidén, ya que influiran
determinantemente en el reclutamiento y la seleccidn de
personal, en la identificacidn de necesidades de
capacitacidn, en la definicidn de programas de capacitaciédn,
en la organizacidn y planeacidn de la fuerza de trabajo, en
la evaluacidn de empleos, en los proyectos de equipo y de
trabajo, es decir, casi todas las actividades de recursos
humanos tienen su base en informacidn proporcionada, a través

de los andlisis de puestos.

Idaiberto Chiavenato (1990), menciona que el andlisis de
cargo constituye la base fundamental para cualquier programa
de recursos humanos, confirmando nuestra posicidn, también

indica algunas de las ventajas que se tienen al realizarlos:
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- Provee informacidn que sirve como base para el

reclutamiento de personal.

- Determina el perfil ideal de puestos, facilitando el

proceso de evaluacidn para la seleccidn de personal.
- Representa la base para la capacitacidn de personal.

- Permite evaluar y clasificar los cargos y administrar Jlos

salarios respectivos.
- Facilita la eva]uacién del mérito funcional y la promocidn.
- Determina el valor relativo de cada puesto.
-~ Define 1ineas de autoridad y responsabilidad.
- Establece los lineamientos para la supervisidn del puesto.

- Suministra informacidn para la higiene y seguridad

industrial.

Por todas las razones anteriores es de suma importancia que

el psicdlogo, dedicado a seleccionar personal, conozca como



25

se realiza un andlisis de puestos, asi como su utilidad y

manejo.

2.2 La Entrevista en la Seleccidn

En la actualidad la entrevista se wutiliza con tanta
frecuencia que, casi en toda seleccidn de personal, es
1levada a cabo como parte importante del proceso; pues cuando
se afectla de manera adecuada, esta tdcnica proporciona datos
_relevantes de diversa indole acerca del solicitante de empleo

(compertamiento, actitudes, intereses, etc.).

Bingam y Moore (1973), ponen de relieve tres funciones
bdsicas de 1la entrevista empleada en Ja seleccidn de
personal. Primeramente, afirman que el psicdlogo como
entrevistador, debe de crear un ambiente de cordialidad,
tratando los asuntos sin rodeos, coh haturatidad,
estableciendo un c¢lima agradable y de mutua confianza, lo
cual le permita tanto a 41 como al solicitante, desenvolverse
adecuadamente; segundo, 1la entrevista es un medio para
obtener informacidn del <candidato relativos a sus datos
personales, familiares, escolares o académicos, experiencia

laboral, metas a futuro, etc., 10 cual permite establecer
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cobmo  es ta presentacidn, comunicacidn, espontaneidad,
dinamismo, motivacidn, proyeccidn profesional, entre otros
aspectos del entrevisyado; y tercero, ta entrevista nos
permite informar sobre las caracteristicas, deberes vy
condiciones generales del empleo vacante, aclarando las dudas

que pudisran tener al solicitante.

Asl, la entrevista es una relacidén interpersonal donde se
crea un ambiente de cordialidad, el cual nos permite recabar
y facititar informacidn. Aunque Rojas (1982), aclara que es
una relacidn social particutar y no intercambiable entre el

entrevistado y el entrevistador,

purante el proceso de seleccidn de personal, frecuentemente

se realizan dos entrevistas: la inicial y focalizada.

La entrevista inicial, segln Grados (1988), se utiliza para
corroborar los datos de la solicitud de 'empleo, asi comc para
tener contacto visual con el candidato ¥y hacer un registro

observacional de las conductas de éste.

purante su desarrollo se Jle proporciona al candidato
informacidn sobre el emplec vacante, de manera general. Se

considera el momento oportuno para indagar si el aspirante
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cubre los requisitos minimos necesarios para desempefiar el
empleo vacahte, de acuerdo a las especificaciones del

andlisis de puestos.

La entrevista focalizada tiene una funcidn de ralaciones
pibliicas, a través de la cual se le informa al solicitante
sobre la compafila; as! mismo, permite al psicdlogo confirmar
y evaluar la informacidn obtenida en los pasos anteriores del
proceso de seleccidn (solicitud, curriculum vitae, examenes,
etc.), profundizando en informacidn relevante para el cargo,
recabando elementos que permitan establecer e! grado de
probabilidad de adaptacidn del candidato y su adecuado
funcionamiento dentro de las condiciones re]acionadgs con el

empleo,

Generalmente, para efectuar las entrevistas durante el
proceso de seleccidn, se wutiliza alguna de 1las tres

modalidades siguientes:

a) La Entrevista no estructurada. Es aquella donde el
entrevistador cuenta con una gula o formato que incluye los
puntos principales, acerca de los cua]es tiene que preguntar,
lo cual requiere de experiencia ya que deja a su criterio la

direccion de la entrevista,
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b) La Entrevista Estructurada. Para 1llevar a cabo esta
técnica, se cuenta con una forma impresa que debe de ir
llenando el entrevistador, a medida que avanza o se
desarrolla ta entrevista. Las respuestas deben de
transcribirse exactamente como tas dice o1 informante, sin
que el entrevistador exprese sus opiniones, segln Pick

(1979), para evitar contaminar y distorsionar la informacidn.

c) La entrevista mis comin que se realiza en seleccidn de
persona)l es aquella que contiene tanto preguntas especificas,
como puntos a tratar; dando oportunidad, hasta cierto punto

de aclarar las dudas que pudieran surgir con respecto al

empleo vacante y del solicitante del mismo.

2.3 Las Pruebas Psicoldgicas

Debido a que no existe un instrumento que permita realizar
predicciones con un grado de certeza perfecta de la conducta
humana, se ha recurrido al usc de factores miltiples de
prediccidn y a recabar tanta informacidn pertinente del
candidato como sea posible, para tomar una decisidn acertada

relacionada con la contratacidn de empleados.
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Precisamente las pruebas psicoldgicas, también 1lamadas test,
son instrumentos predictivos que se utilizan para evaluar
aspectos especificos de un individuo como son: su
inteligencia, personalidad, conflictos con Jla autoridad,
habitidades sociales, entre otros. Perc de ninguna manera
deben de ser la condiciocnante, por s! sola, que determine el
rechazo o la contrataciéon del aspirante, siendo necesario

corroborar y complementar tal decisidn con otras técnicas,

E1 primer reto al! que se enfrenta el psicdlogo del trabajo es
decidir que pruebas le serdn uUtiles, para elagir a la persona
idénea para el empleo vacante, ya que no hay prueba que
evallle todas las capacidades necesarias para desempefiar
adecuadamente un empleo. Para ello rasulta comprensible e
indispensable integrar una baterla de pruebas, considerando
las funciones y actividades deseables del trabajo vacante,

as! como el tiempo y el costo de cada pruaba.

Una bateria para Rivera (1990), es un conjunto de pruebas
cuya finalidad es la de c&nocer aspectos de la personalidad,
inteligencia, conocimientos o aptitudes del individuo a quien
se aplica, con el objeto de decidir la aceptacién o el

rechazo de su incorporacidn a la institucidn.
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Las pruebas que conforman finalmente l1a bateria, dependen del
puesto especifico, de la institucidn, de su politica, nivel
de infraestructura, as! como de las actividades y funciones

del psicdlogo que se desempeiia en esta area.

Cabe reiterar gque la eleccidn, aplicacién, calificacidn y
sobre todo, la interpretacidn de las pruebas psicolégicas,
dnicamente la debe de realizar una persona c¢on conocimientos

psicomdtricos.
Clasificacidn de tas Pruebas

Las pruebas psicoldgicas difieren una de otra, respecto a la
forma en que se eslaboran, se administran y se califican y, de
igual manera, en cuanto a las caracteristicas personales gue

evallan, es decir, el objetivo que pretenden medir.

Sin intentar de ninguna mansra hacer una clasificacidn
exhaustiva de las pruebas, mencionaremos algunas categorias

de acuerdo a su aplicacidn y formato:

a) Pruebas Grupales. Se pueden aplicar a un numero
considerable de personas simultineamente. Ademds de que

resultan mas econdmicas que las  pruebas individuales,
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permiten ahorrar tiempo al psicdlogo evaluador; por ello,
entre otras razones, son de mayor utilidad en el A&mbito

laboral.

b) Pruebas Individuales. Para su aplicacidn se requiere de la
presencia de un administrador dé la misma, por cada candidato
que se somete a ellas; lo cual permite al psicdloge examinar
detallando las instrucciones, observando directamente el
dasempeiio del examinado e incluso, de ser necesario, este
tipo de pruebas permite hacer preguntas exploratorias durante

y despuds de la aplicacidn.

Las pruebas individuales difieren de las grupales por sus
caracteristicas estructurales y no por su objetivos. Asi que
sblo en casos especiales se administran pruebas individuales
en el proceso de seleccidén de personal debido a las
exigencias de tiempo y costo, es decir, no se descarta la
posibilidad de que la aplicacidn sea a travéds de este tipo de
pruebas, siempre y cuando Se requiera evaluar alguna
habitlidad especifica o algun rasgo de personalidad

importantes para el buen desempefio laboral del aspirante.
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c¢) Pruebas de Ejecucidn. Para su administracidn se necesita
de cierta clase de equipo, lo cual significa aue las pruebas
de ejecucidn suelen tener un costo mds elevado que las
pruebas de 1ldpiz y papel, pero es evidente que algunos
aspectos del comportamiento humanoe (destreza, habilidad,
actitud, aptitud, etc.) se pueden evaluar con mayor eficacia

por medio de la prueba de sjecucidn.

Estas pruebas, también 1lamadas instrumentales o
practicomanipulativas, suelen aplicarse por medio de aparatos
que simulan ser un dupIicadé de una situacidn de la vida
real, Siegel (1981), menciona el ejemplo de los simuladores

de vuelo gque son utilizados para la instruccidn y evaluacidn

de las tripulaciones de asrchaves.

As1, con menor frecuencia que las pruebas de 1&piz y papel,
el psicdlogo industrial se ve en la necesidad de aplicar este
tipo de pruebas en la evaluacidn de un aspirante, cuando asi
lo requiere el empleo vacante. Por ejemplo; cuando se desea

determinar la habilidad de una mecandgrafa.

d) Pruebas de LApiz y Papel. En ellas, el candidato a empleo
se ve obligado a responder eligiendo una respuesta,

formuldndola o relacionando columnas.
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En algunas pruebas de l1apiz y papel!, se le pide al examinado
que seleccione una respuesta especifica, entre varias
alternativas propuestas, tales como: verdadero-falso,
siempre-algunas veces-nunca, eleccidn miltiple de manera
numérica, alfabédtica, etc.. En otras, se pide al examinado
que invente sus respuestas, es dscir, que elabore sus propias
respuestas. Este disefio no permite que el candidato adivine
la respuesta, aungue una de sus deficiencias es dqus
intervienen factores subjetivos para su calificacidon y
evaluacidén, De igual manera, en otras pruebas de esta
categoria, se 1le pide al sujeto que empareje .0 relacione
partes de una columna con partes de la otra, de acuerdo a las

indicaciches particulares de cada prueba.

Tanto en la eleccidn de respuestas, como en el emparejamiento
de columnas la aplicacidn, la calificacidn y evaluacidn es
rapida, aunque se presta a que la respuesta sea adivinada por

e} examinado.

En general las pruebas de 1lapiz y papel son utilizadas con
mucha frecuencia dentro del departamento de seleccidn de
personal, ya que su administracidn puede ser grupal, su

calificacidn es rapida y suelen ser de bajo costo.
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e) Pruebas de Velocidad, Existen emplecs que requieren de una
ejecucidn rdpida y acertada. Por ello se crean las pruebas de
velocidad con la finalidad de evaluar la rapidez que tiene un
candidato en ia realtizacién de uha actividad determinada,
Estas pruebas de velocidad permiten, de cierta forma,
establecer un programa de aplicacidén en gran escala, haciendo
posible la calificacidn y evaluacidn simultdnea de todos los
participantes, favoreciendo ast su aceptacidén en el &mbito

industrial,

f) Pruebas de Capacidad. Tambidn se les llama de Poder, se
administran sin limite de tiempo, pues 10 que se examina no
es la rapidez, sino la capacidad del sujeto para responder
correctamente a las preguntas que normalmente tienen alto

grado de dificultad.

g) Prusbas Computarizadas. Gracias a los grandes avances
tecnoidgicos se ha introducido esta innovacidén en el proceso
de seleccién de personal! de algunas instituciones, A través
de la computadora se le pide al examinado que responda a las
preguntas que aparecen en la pantalla, oprimiendo el botén

que cotrrespohda a la respuesta escogida,
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Una de tas ventajas que ofrecen las pruebas computarizadas,
seglin Schultz (1985), es que reducen el tiempo de aplicacidn
y calificacidn, ya que al plantear una pregunta y é&sta ser
contestada correctamente, se pasa a otra pregunta por arriba
del nivel de la pregunta anterior; de lo contrario, la prueba
computarizada est& programada para hacer una pregunta mas
fadcil, reduciendo asi la cantidad de preguntas. Sin embargo,
dentro de las desventajas de las pruebas computarizadas, se
requiere de una computadora por solicitante, ademas de que el
psicdlogo no tiene un contacto visual directo con la persona

svaluada.

AdemAs de las diferencias que existen en cuanto a su formato
y aplicacién, 1las pruebas también difieren una de otra
respecto a la caracteristica que evallan, es decir, también
se clasifican de acuerdo al objetivo que pretenden medir. Las
pruebas que el psicdlogo industrial wutiliza con mAs
frecuencia son: las de inteligencia, personalidad, intereses

y aptitudes.

a) Pruebas de Inteligencia. La definicidn de inteligencia
resulta complicada por la diversidad de factores incluidos en
esta definicidén tan amplia, Se han creado una gran diversidad

de pruebas para evaluar la inteligencia de una persona y,
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aunque cada una difiera tanto en ta composicidn de temas y
fundamentos tedricos como en sus objetivos, el punto que
destaca de cualquier definicidn de inteligencia, de acuerdo a
Siegel (1981), es que implica la capacidad general de
aprender y resolver problemas; pudiendo ser que esto incluya
la capacidad de aprender rdpidamente, resclver problemas e

incluso recordar informacidon obtenida anteriormente.

Shultz (1985), aclara que los reactivos de Jlos tes de
inteligencia utilizados en el Area industrial, no miden 1la
inteligencia intrinseca, sino mas bien se relacionan con
material educativo: ortografla, lectura, matematicas. Asi, 1la
aplicacidon de un test de inteligencia nos ofrece datos

culturales y educativos de la persona evaluada,

Se ha demostrado que dichas pruebas, predicen mejor el éxito
en los programas de capacitacidn que el rendimiento adecuado
en el desempeio de un empleo; pero esto no demerita la gran
ayuda que representan en un programa de seleccidn de personal
para las empresas, ya que en la mayoria de estas pruebas, su
aplicacién y calificacidn es breve, requieren de poco tiempe
y se pueden administrar a grupos numerosos, 1o cual es

necesario y fundamental para la gran industria actual.
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_La prueba de seleccidn de personal Wonderlic (Wondertik
personal test} es una versidén abreviada de la prueba de
capacidad mental Otis, se aplica en 12 minutos, es econdmico
y puede ser aplicado a grandes grupos de personas
simultidneamente, por lo que ha alcanzado una particular

septacidn en el sector industrial. A pesar de que nho es una
prueba muy extensa, logra sus objetivos en ciertos pusstos de
rango inferior, teniendo  menos utilidad en puestos
profesionales o gerenciales, debido a que no distinguen biaen

a 1os candidatos en niveles altos de inteligencia.

Las pruebas Otis, Raven, Domios y Army Beta, son algunos
efemplos, entre muchos, de los test de inteligencia
utilizados por al psicdlogo en el departamento de seleccidn

de personal.

b) Pruebas de Personalidad. Hawell (1982), especifica que
mientras 1as pruebas de inteligencia evallan lo gue una
psrsona puede hacer, las pruebas de personalidad se preocupan

por 10 que la persona va hacer en el futuro.

Debido a las dudas referentes a su validez predictiva y a las
constantes criticas por parte de los interesados y detl

pUblico en general que ha sido evaluade en alguna ocasidn, ha
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disminuido la aplicacidn de las pruebas de personalidad en ta
seleccidn de personal, aunque todavia se utilizan, ya que es
evidente que la adaptabilidad, la franqueza, la
perseverancia, la socializacidn, entre otros factores,
afectan y determinan la eficiencia en 1a realizacidén de un

aﬁpleo.

Para Grados (1988), 1los test de personalidad miden los
aspectos internos del sujeto y su relacidn con el ambiente;
estos aspectos son precisamente: estabilidad emocional

motivacidn, juicio social, intereses. etc..

Las téenicas usadas con mayor frecuencia para evaluar dichos
aspectos son: cuestionarios, pruabas proyectivas, inventarios

y biografias.

Los cuestionarios de personalidad contienen una serie de
preguntas o aseveraciones de seleccidon mdltiple o frases
incompletas, 1o cual permite una facil administracidén vy
calificacién. La principal desventaja de esta téchica, es gue

Tas preguntas suelen ser muy transparentes en sus objetivos,
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as! ‘que resulta fAcil manipulario para causar una buena
impresidn, ocultando aspectos importantes de la personalidad
del que lo contesta. Ademds, como su disefio estd hecho desds
un enfoque clinico, no son utilizados con mucha frecuencia en

el dmbito industrial.

Mientras que en los cuestionarios de personalidad el sujeto
tiene pocas opciones en sus respuestas, los test proyectivos
~ presentan estimulos bastante ambiguos y permiten una gama més
amplia de reacciones. E1 evaluado no sabe que respuesta se
desea obtener, por ende, no estd en condiciones de falsear
sus respuestas intencionalmente. Por eso la aplicacidén de
’qichag ‘pruebas y la  interpretacidn de las respusstas
obtenidas requieren de un alto grado de instruccidn y

habilidad por parte del psicdlogo laboral.

De acuerdo con Smith (1985), Freud subrayd 1a importancia de
la asociacidn libre, afirmando que Tlas personas manifiestan
mejor sus pensamientos inconscientes y su personalidad en
situaciones ambiguas que en adquellas en que se le manifiesta
1o que de &1 se espera. De tal manera que a través de las
pruebas proyectivas, se pretende ofrecer situaciones
ambiguas; como es el caso de la prueba de Rorschach, donde

aparecen manchas de tinta sin una estructura determinada, o
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bien 1la bruebn de personalidad de Machover, prusebas que
permiten al sujeto proyectar sus sentimientos, pensamientos,

deseos, preferencias y conflictos.

Debido a que se ha demostrado que las pruebas proyectivas no
son muy confiables, su administracidn requiere de un tiempo
considerable y la mayoria de ellas se administra de forma
individual, s&lo se utilizan en casos muy especiales de

seleccidn sobre todo a nivel gerencial.

Los inventarios de personalidad estdn compuestos por
reactivos en forma de’enunciados y la respuesta puede ser de
seleccidn miitiplae. Sin duda el mAs conocido es el Inventario
Multifasico de la Personalidad de Minesota  (MMPI),
estructurado con reactives qua pueden ser contestadc como:
verdadero-falso-dudoso. Sus wescalas clinicas abarcan 1los
problemas siguientes: hipocondria, depresiodn, histeria,
desviacién psicopdtica, masculinidad-femineidad, paranoia,

psicastenia, esquizofrenia, hipomanla y sociabilidad.

Existen otros inventarios que evalluan otros rasgos, tales
como: introversidn-extroversidn, madurez emocional, seguridad

emocional, etc..
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Sin embargo, el gproblema practico principal de estos
inventarios, es que tanto su administracidn como su
evaluacidn reguieren demasiado tiempo, por 1o cual se
utilizan mds en el Aarea clinica que en la seleccion de

empleados en el Area industrial.

Una técnica mis confiable, pero que requiere de mucho mas
tiempo, consiste en reunir informacidn biografica de Jlos
antecedentes de los candidatos, ya que dicha informacién
aporta implicita o explicitamente experiencias familiares,
escolaras y laborales del solicitante de empleo, que sirven

al psichdlogo para prever ajgunas de sus actitudes futuras.

c) Pruebas de Intereses. Estas pruebas comprenden muchas
actividades y objetos de la vida diaria, de los cuales se les
pide a los sujetos que elijan sus preferencias, manifestando
su grado de aficidn. En seleccidn de personal Schutltz (198s5),
advierte que e1 hecho de que una persona le interese cierto
trabajo, no significa que tenga la capacidad para
desempefiarjo adecuadamente, por 1o contrario, si el candidato
no tiene interds por determinado empleoc aminora la

probabilidad de que lo realice satisfactoriamente.
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La escala de intereses de Kuder y el inventario de interaeses
de Strong-Cambell, son los de uso mids comiun en el Area
industrial de la psicologla. Una deficiencia de las pruebas
de intereses al ser utilizadas en la seleccién de personal,
es que el candidato puede falsear las respuestas con el
objetivo de conseguir el empleo, sobre todo en nuestro pails

donde existe un indice muy alto de desempleo.

d) Pruebas de Aptitudes. Las pruebas de aptitudes se crean
con el objetivo de evaluar las habilidades necesarias que
permiten desempefiar adecuadamente un trabajo. Segdn Haller
(1978), una hubilida& es la capacidad para percibir y- dar
unas respuestas musculares y Jlaborales adecuadas; ademAs
Blanco (1978), anade que puede ser desarrollado a través de
capacitacidn y experiencia, hasta el maAximo permitido por su

aptitud fundamental.

Algunas de estas pruebas miden las aptitudes para trabajos de
oficina, concentrandose en la velocidad y exactitud de 1la
percepcidn y la emisidn de 1a respuesta por parte del
candidato, tomando an cuenta habilidades de Tectura,

verbales, escritas, numéricas y de memoria, Los test de
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aptitudes mecAnicas se centran en 1as capacidades de
comprensién mecanica y visualizacidn especial. Otros evaldan
aptitudes sensoriales, perceptivas y psicomdtricas

dependiendo del puesto vacante y las habilidades requeridas.

Es de suma importancia que o1 psicdlogo industrial determine
con anticipacién 1as pruebas que aplicard para medir 1la
inteligencia, personalidad, intereses y aptitudes acordes con

las caracteristicas y especificacionas de) puesto.
2.4 Integracién de Resultados

AdemAS de planear y llevar a cabo las técnicas con las cuales
se efectla la seleccidn de personal en una organizacién,
tambidn es indispensable que el psicdlogo que se desempefia en
esta area, organice, describa y expligue de manera clara y

precisa los resultados que obtuve cada candidato,

Para 8110 se elabora al final de 1a evaluacidn un repcorte que
integra los resultados del aspirante compardndolos con los
perfiles del puesto vacante, es decir, mediante este escrito
el psicdlogo analiza todas las caracteristicas evaluadas del
aspirante (conocimientos, intereses, aptitudes, actitudes

etc.) y determina su relacidén con la descripcidn y
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especificacidn del trabajo solicitado, permitiendo asi emitir
un juicio valorativo sobre el rechazo o la aceptacidn del

candidato,

Cuando se realiza el reporte de integracidn de resultados
para una institucidn o emprasa, es conveniente que contenga
el menor nimerc pesible de palabras técnicas para que el jefe
de personal, el duefio de 1la institucidn o 1l1a persona
encargada de tomar tal decisidén, no tenga problemas para
comprender y apoyarse en los resultados del estudio
psicoldgico de cada aspirante, ya que el encargado de decidir
la contratacidn o rechazo de)l evaluadoe no siempre es el

psicdlogo.

A través del tiempo han intentado élaborar reportes de
integracidn de resultados que sean comprensibles para
aquellas personas que no manejan términos psicoldgicos, pero
que de alguna manera o por alguna razdn deben de estar
informados de las conclusiones de la evaluacidn psicoldgica.
Para fines explicativos, Grados (1988), hace una division de

los diferentes tipos de reportes que se pueden elaborar:
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a) Abierto. Se realiza a través de un oficio con el hombre
del solicitante, con el puesto propuestc y los resultados
obtenidos mediante las diferentes técnicas aplicadas;
diagndstico y prondstico. Con un lenguaje conciso y

cotidiano.

b) Cerrado. Contiene los mismos datos que el anterior
reporte, solo que en este caso los resultados se expresan
graficamente, a través de nOmeros, porcentajes o utilizando
la puntuacidn de las pruebas (Cl, valores t, percentiles,
etc.), y una explicacidn general comparando los resultados
del candidato con tas caracteristicas mas sobresalientes del

puesto.

c) Mixto. En este reporte el psicdicgo puede utilizar 1tas
ventajas de los dos tipos de reportes anteriores, graftcando
y explicande 10s resultados, evitando malas interpretaciones

y aportando datos valiosos.

pado que esta 4area de la Psicologla tiene su aplicacidn
dentro de wuna empresa institucidn u organisme laboral,

Ballesteros (1982), atinadamente enfatiza que el psicdlogo
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industrial necesita conocimientos, no solamente psicoldgicos,
sino tambidn conocimientos empresariales como organizacidn

industrial, sociologia laboral, legislacidn social.

Es importante sefialar que una finalidad de este trabajo es
enfatizar la relevancia de los conocimientos psicoldgicos
como elementos fundamentales para poder reclutar, seleccionar
y colocar al personal ideal, por 1o cual consideramos
pertinente analizar los conocimientos psicoldgicos bdsicos y
Unicamente mencionar los conocimientos empresariales, sin que
esto signifique que no sean necesarios para el buen desempefic

profesional del psicdlogo que labora en esta Ambito.



CAPITULO 3

HABILIDADES DEL PSICOLOGO, INDISPENSABLES
PARA RECLUTAR Y SELECCIONAR PERSONAL

Uno de los requisitos para que una organizacidn laboral tenga
un crecimiento y desarrollo Sptime, consiste en que cada uno
de 1o0s puestos que la integran debs de estar ocupado por
personas que ademds de ser competentes y calificados, cuenten
con las habi)idades necesarias que les permitan desempefiar
satisfactoriamente sus actividades correspondientes. La
persona que recluta, selecciona y coloca al personal no es la

excepcidn.

Tal como mencionamos en el capltulo anterior, el psicdlogo
que ].lova a cabo dicha labor profesional requiere de
habilidades intrinsecas a cada una de Tas actividades que
realiza, sin las cuales provocaria grandes trastornos a los

objetives de las mjismas,

La habilidad, en la forma que usamos este término, se refiere
a la capacidad del individuo para desempefjar uh conjunto de
tareas o alguna tarea especifica. Definida de esta forma, es
obvio gque no todas las personas contamos con las mismas
habilidades; por ello el psicdlogo debe de estar pienamente

convencido de su vocacidn, es decir, que le agraden 1las
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actividades que 1le corresponden realizar y que tenga la
seguridad de sar capaz y creativo para realizarlas

adecuadamente.

El presente capitulo no pretende hacer una lista de todas las
habilidades que son Utiles al psicdlogo en su labor de
reclutar y seleccionar personal, sino tiene como objetivo
concientizar a dicho profesional para qGue desarrolle
habilidades esenciales para el desempefio satisfactorio de su
cargo laboral, ya que, ademds el buen © mal cumplimiento de
su trabajo repercute no solamente a su persona, sinoc a la

psicologia como respuesta a las necesidades de la industria.
3.1 Objetividad

Es indudable que para realizar cualquier trabajo profesional

se requiere de cierto grado de objetividad,

Asl durante todas sus actividades laborales, el psicdlogo
debe de mantener presente la finalidad y los objetivos tanto
de c¢ada una de sus actividades come de todo el proceso:
reclutar, seleccionar y colocar al pearsonal idéneo al puesto
vacante, basdndose (nicamente en la confrontacidn del perfil

del puesto con ei del candidato.



49

El conocer y tener presante la finalidad de cada una de las
diferentes técnicas que utiliza, permitira al psicdlogo saber
como dirigirlas satisfactoriamente. Por ello, dentro de su
laber en el desarrollo de recursos humanos que lo enfrenta a
los mds variados conflictos y situaciones, es importante y de
gran ayuda que el psicdlogo precise el objetivo de cada una

de las actividades que realiza para manejarias adecuadamente.

En nuestro pals donde abundan actitudes de soborno, entre
otras, el psicdlogo no debe de perder de vista la finalidad
de su labor, ya que puede verse guiado por aemociones ©
retaciones afectivas, muy distantes a 1los objetivos del
proceso, que 1o 11eve:n a realizar inadecuadas elecciones de
personal, manifestando ast una completa carencia de respeto y

de ética profesional.
3,2 Observacidn

Si bien la observacidn no es una habilidad cien por ciento
confiable, si representa un elemento, wuna herramienta
inherente a las actividades 'del psicdlogo en 1a industria.
Podemos entender dicha habilidad, segin Marx y Hillix (1988),
como la capacidad para hacer un examen empirico de objetos y

SUcesos.
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De tal manera que cuando el psicdlogo realiza una ané1i§is de
puestos, ya sea a través de un completo estudio de
observacidn de tiempo y movimiento con un crondmetro y una
tablilla en papel o un sofisticado estudio audiovisual, al
psicdlogo hace uso de su habilidad para observar y aln
durante la aplicacidn de otras técnicas como es la
entrevista, los cusestionarios y las pruebas psicoldgicas. Por
medio de la observacidén el psicdloge puede buscar un
comportamiento predeterminade para una tarea especifica, con
el fin de determinar si 1la persona a la que se esta
observando la 1leva a c¢abo adecuadamente; de igual manera
puede observar el esfuerzo desperdiciado, el tiempo
permitido, las practicas peligrosas o el logro superior de

las personas que realizan el empleo que analiza.

Una ventaja del psicdlogo durante el reclutamiento y 1la
seleccion de personal es que el solicitante de empleo no sabe
con exactitud qué es 1o que se estd observando de su persona,
incluso, en algunas ocasiones nos sabe que se e observa con
fines evaluativos. La observacidn directa sobre el candidato,
permite corroborar 1a informacidn aque ha escrito en
solicitud, exdmenes, etc., o bien 1o que ha dicho o esta
diciendo, ya que éegﬂn Castanedo (1988) genesralmente un

organismo refleja en su conducta externa, de alguna forma, 1o
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que existe dentro de &1. Por lo tanto, se considera de gran
ayuda el observar todo cuando ocurre desde que el candidato

acude al departamento de seleccidn.
3.3 Comunicacidn Adecuada

La comunicacidn estd _formada por patrones tan
convencionalizados, fijados en cada cultura, que el tono; 1a
pronunciacién, la acentuacidén, la redaccidn y la expresidn
corporal son elementos fundamentales para lograr un
entendimiento satisfactorio entre fos seres humanos.
Heinemann (1980), define a la comunicacién como una habilidad
yita] para la existencia humana y como un proceso que permite
trasmitir el saber, los logros técnicos, la tradicidn y los

valores, tanto culturales como espirituales.

En pleno siglo XX, algunos probiemas que se presentan "en el
Ambito indﬁstria1 se deben a la falta de comunicacidn, ya sea
por falta de informacidn o por errores al intentar comunicar.
De tal forma que el psicdlogo como profesional de recursos
humanos debe de tener presente gque todo proceso de
comunicacidn necesita minimamente de un emisor, un receptor,

un mensaje y un canal o medio, a través del cual se trasmita
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el mensaje y, ademds, comprender gue todo cuanto ocurre
dentro del entorno donde Tlas personas tratan de comunicarse

tiene un efecto sobre dicho proceso.

Para fines explicativos dividiremos la comunicacién en tres

aspectos: corporal, verbal y escrita.

1) Corporal.

E1 lenguaje corporal pusde comprender cualquier movimiento de
una parte o de todo el cuerpo, que una persona utiliza para
comunicar un menaje, aunque Fast (1988), advierte que se

deben de considerar las condiciones culturales y ambientales

para comprenderlo atinadamente.

Dentro del 4rea de recursos humanos, el lenguaje corporal se
ha convertido en tema de interéds, sobre todo porque la
naturaleza de su desarrollo ¢coloca a sus profesionales en el
centro de atencidn, de tal manera, que casi todos 1Jlos
movimientos que estos realizan son observados por 1as
persohas a guienas atienden, - cuya posicidn Tas hace
vulnerables a las indicaciones tanto de entusiasmo como de

apatia, asl como de atencidn y respeto.



83

Para el psicdlogo que realiza entrevistas, que aplica
dindmicas grupales, examehes psicoldgicos y técnicos, que
organiza y dirige a un equipo de trabajo, en fin, que tiene
contacto con personas durante todo el dia de trabajo, el
saber manejar su lenguaje corporal representa una herramienta
muy Gtil para lograr explicar y tambidn comprender de manera
satisfactoria algunas conductas determinadas, complementando

asi su habilidad de comunicacidn.

2) Verbal.

Ya sea a través de la entrevista, durante los exdmenes o en
cualquier otra actividad de reclutamiento y eleccidn de
personal que asi lo requisra, el psicdlogo debe de tener
seguri&ad en s1 mismo, para expresarse verbalmente. EI
lenguaje claro y sencillo en 1la mayorfa de los casos es
esencialmente 1o gque se requiere, segln Goad (1892). E}
utilizar palabras tdcnicas con personas que no manejan tales
términos, ocasiona confusiones y malos entendidos, por 1o
cual, es aconsejable utitizar palabras y oraciones sencillas
y entendibles, pues el objetivo es el de comunicar y no el de

impresionar, intimidar o dominar.
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€1 .poder explicar adecuadamente Yy escuchar en at momento
oportuno, es produ}to del esfuerzo y la preparacidn., A través
de la retroalimentacidn o1 psicdlogo industrial se puede
percatar si el o los solicitantes de empleo comprendieron la
informacidn y las explicaciones dadas durante la entrevista,
los exAmenes, etc., lo cual le permite hacer las correcciones

gue crea pertinentes para mejorar su comunicacidén verbal,

Ademds de saberse expresar adecuadamente, como 1o acabamos de
mencionar, también se requiere de cierta capacidad para
ascuchar, si as que se desea ser un buen comunicador; si se
praegunta mas de lo indispansable, si se dan conferencias de
psicologia durante }a entrevista, o1 psicdlogo estarad

equivocando su labor.

3) Escrita.

La sociedad actual es demasiado compleja para depender
Ynicamente de la palabra hablada, es por eilo que 1la
comunicacidn escrita se ha convertido en la clave de nuestro
funcionamianto. Escribir de manara clara y sencilia as vital,
sobre - todo en recurses humanos, donde 1a esencia del

desarrollo versa sobre la comunicacidn, principaimente sobre
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la escrita. Tal es la situacidn que todo profesional que
labora en esta Area de 1la industria, debe de tener 1la
habilidad para escribir de manera correcta, con palabras
precisas y d4nicamente 1las necesarias. Goad (1992) menciona
que para escribir correctamente se necesita por una parte,
tiempo y esfuerzo, To cual indica dedicacidn para escribir
una y otra vez, y por otro lado, dado que es necesario
escribir con wuna serie de reglas, es indispensable
conocertlas, respetarlas y seguirlas. Mediante tal esfuerzo es
posible realizar redacciones satisfactorias, 1las cuales

hablan mucho de la preparacidn del escritor.

Durante el reclutamiento y la seleccidn de personal para una
empresa, el psicdlogo realiza diversos informes escritos que
van desde un breve panorama de Tos resultados de una
encuesta, hasta una presentacidn detallada de los resultados
de un estudio psicolédgico de un aspirante a un puesto
gersncial. Ante tal responsabilidad es pertinente una
adecuada preparacién por parte de dicho profesional, ta cual
le permita construir oraciones breves, haciendo Qso de
palabras claras y precisas. Considerando siempre que la
escritura es la estructura que mantiene unida la comunicaciodn

en el d4rea de recursos humahos,
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Finalmente, es importante que el psicdlogo de la industria
logre integrar sus habilidades de comunicacidn, tanto de
escritura como verbales y corporales, para que tenga un

optimo desenvolvimiento en sus actividades laborales.

3.4 Andlisis

En o1 mundo industrial tan acelerado en el que vivimos, donde
los segundos son tan valiosos, se ha hecho n;cesario reducir
grandes cantidades de informacidén a un puiiado de ideas claras
y re;lizar todas las actividades 1laborales 1o mAs rapido
posible y bien hecho.‘Por ello los profesionales de recursos
humanos han tenido que hacer uso del andlisis, entre otros
elementos, para agilizar las actividades y efectuarlas de

manera satisfactoria desde el primer intento.

E1 andiisis es parte comin e indispensable del trabajo de
todo psicdlogo, independientemente de su Area laboral. De
acuerdo con Goad (1992) entendemos al anAlisis como la
capacidad de descomponer un tema en Sus partes componentes;
puede tener lugar antes de la accidn, para realizar proyectos

de impertancia y para solucionar problemas, o bien, puede
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efectuarse despuds del hecho, para determinar si la accidn
tomada alcanzé 1los objetivos establecidos, observando sus

7 alcances y limitaciones.

Dentro del Area de recursos humanos, frecuantemente se dan
casos en los cuales, no se analiza la situacién antes de
Tlevarla a cabo, 1o cual genera pérdidas para la empresa. Es
por ello que el psicdlogo que labora en dicha Area, segin
Kepner y Tregor 1983), como profesional debe de posesr 1la
capacidad de andlisis para seleccionar la mejor decisidn,
solucionar problemas presentes, prever problemas futuros o
botencia"les, entender determinadas situaciones y conducirlas
adecuadamente, asl como para planear y desarrollar sus
actividades con el mas minimo nimero de errores y con el
menor tiempo y esfuerzo posible. Por ejemplo, para determinar
cuinta ‘informacibn es suficiente, quéd técnicas seran
necesarias y e1 grado de detalles requeridos para reclutar y
seleccionar personal, exige un previo anlAlisis por parte del
psicdlogo responsable; de +igual manera si un candidato se
considera apto para el puesto solicitado al final de 1la
evaluacidn, es oportuno e importante que el psicdlego analice
y reporte qud Areas o habilidades del candidato reguieren de

capacitacién, agilizando asi su adaptacién al empleo y
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mejorando su rendimiento laboral; y especificamente todas las
técnicas que se utilizan para describir y especificar las
caracteristicas de un empleo, para reclutar solicitantes de
emplec y para efectuar la seleccidn de personﬁ!. requiere,

entre otros elementos, de cierta capacidad de andlisis.

La finalidad de mencionar estos ejemplos es Unicamente la de
resaltar la utilidad que tiene dicha actividad en 1a déptima
realizacidn de las actividades del psicdlogo, pero estamos
sagurbs que para reclutar y seleccicnar personal se presentan
un sin ndmero de decisiones, situaciones y problemas qgue

exigen al psicdlogo industrial la capacidad mencionada.

3.5 Manejo de Grupos

Al efectuar el reciutamiento y la selecuidn de personal para
una empresa, el psicdlogo se ve expuesto a varios grupos:
jefes de departamento, compafiercs de trabajo, subordinados,
solicitantes de empleos, etc.. A pesar de que algunos grupos
quedan en segundo término en cuanto a sus actividades
laberales, el licenciado en psicologla necesita saber que

hacer en 1las situaciones gue 10 enfrentan a grupos o aun
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grupc de personas; sobre todo cuando se trata del buen
desempefio del grupo de colaboradores y del desempefioc con el
grupoc de candidatos al efectuar el reclutamiento y 1la

seleccion de los mismos.

Cuando se requiere seleccionar a un considerable némero de
personas, con frecuenci& se aplican las pruebas psicoldgicas
en una aula a todos los candidatos simultdneamente. Tomando
las medidas y consideraciones pertinentes, el psicdlogo tiene
la responsabilidad de conducir al grupc de tal manera que se
cumplan los objetivos establecidos para dicha actividad. Como
conductor de grupos, de acuerdo con Ricardi (1976), el
psicdlogo necesita ser capaz de asumir papeles diversos,
tales como: estimular, organizar, dirigir, guiar, informar,
interpretar, alentar, referir, juzgar, moderar y conciliar,
siempre y cuando la situacidn, los objetivos y las técnicas
asl 1o requieran. E1 comentario anterior-es importante, ya
que a5 diferente el papel que desempaia el psicdliogo frante a
sus colaboradores, al papel que asume frente al grupo de

aspirantes.

Para seleccionar al personal idbneo para algunos puestos, es
necesario aplicar dinamicas de grupo para evaluar

determinadas habilidades sociales y administrativas (Sanchez
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Graciela, et. al. 1990). Para dirigir al grupo dptimamente el
psicdlogo industrial debe de tener en cuenta las siguientes
consideraciones, tomadas de algunos autores interesados en el

tema (Beal y Cols,, 1990; Kolb y Cols,, 1977):

- E1 manejo de grupos requiere de cierta facilidad de
axpresidn, es decir, capacidad para hablar con soltura y

naturalidad.

- Precisa establecer un ambiente de confianza que minimise el
nivel de tensidn en el grupo, 1o cual permita un mejor

desarrollo de la actividad.

- Exige capacidad para informar claramente, formulando
argumentos y preguntas de un modo c¢laro, manteniendo
siempra viva la atencién de 1los oyentes e inspirando

confianza en 1a conduccidn del grupo.

~ A pesar de que puede hacer uso de comentarios amenos para
crear un c¢lima de confianza y Animo, el psicdlogo al
conducir al grupo debe de tener serenidad y control de si

mismo, sin perder de vista los objetivos de la actividad.
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- Requiere de una actitud imparcial y vigilante, para que

cada candidato reciba la atencidn respectiva.

- Como profesional no debe dejarse guiar por sus prejuicios,
aunque no le parezcan agradables ciertas personas, no es
justificable que sus sentimientos influyan sobre 1a

avaluacidn del candidato.

- Se necesitan cualidades analiticas para ser oportuno vy

actuar acertadamente.

- Requiere de habilidad para observar el impacto del
individuo sobre el grupo y l1a influencia de los demAs sobre
a1, asi como todas 1as cualidades y conductas de
interaccidn que sean relevantes para la evaluacidn de cada

candidato.

- E1 maneio de grupos demanda respeto al ser humano y una
reflexién continua por parte del conductor que le permita

autocorregirse y capacitarse,
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3.6 Manejo de Conflictos

E1l trato tan continuo y constante, entre otras habilidades
exige la capacidad para manejar situaciones problemiAticas. lLa
posicidn del psicdlogo en el Aarea de recursos humanos atl
reclutar y seleccionar personal 1o enfrenta a situaciones que
de no afrontarlas de manera acertada, pueden ocasionar serios
problemas, Kepner y Tregor (1983), mencionan que para manejar
los problemas y conflictos en recursos humanos, es necesarioc
poseer habilidades analiticas, capacidad de observacidn y
relaciones industriales satisfactorias, as! como de ser un
adecuado comunicador y tener un manejo Optimo de la
autoridad. Despuds de] estas consideracionas podemos entender

el verdadero reto al que se enfrenta el psicdlogo.

Algunos autores sugieren manejar las situaciones
problemdticas a través de negoca‘acione§ ‘constructivas., Tal es
al caso de Gerard Nieremberg (1971), aquien explica aque 'Ia-s
negociaciones se realizan buscando scluciones, no tratando de
ganar convenios; as! mismo, considera al conflicto como el
momento oportuno para solucionar el problema de forma
razonada y advierte que es el profesional el encargadc de

crear el ambiente propicio para lograr el objetivo.
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De hecho no existe una gula que nos ofrezca instrucciones
para manejar los problemas humanos, dado que cada conflicto
tiene elementos, causas, razones, etc,, distintas; aunque
existen alguna aseveraciones que proporcionen elementos
" dtiles para el psicdlogo en su intento por mejorar su
habilidad para manejar situaciones conflictivas. Para Kepner
y Tregor (1983), por ejemplo, el razonamiento y 1la
comunicacidn son indispensables, ademds sugieren que para

manejar una situacion conflictiva es necesario:
- Describir l1a situacidén problemAtica.

- Entaﬁder las causas que 1a originan,

~ Decidir la posible solucién,

- ldentificar soluciones alternativas.

- Evaluar las consecuencias Yy hacer 1las correcciones

pertinentes.

- Y sobre todo, requiere sinceridad en el trato c¢on la gente.
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Finalmente al psicdlogo le es indispensable ser capaz de
identificar una situacidn conflictiva y afrontaria de una

manera que propicie la solucidn mAs conveniente.

Las habilidades descritas anteriormente, asi como el poseer
cierta capacidad de empatia, habilidad para tomar decisiones,
iniciativa y creatividad, permitirdn un satisfactorio
dasempeiic del psicdlogo laboral en reclutamiento, seleccidn e
induccidn de personal, aunque debe de considerarse que es
variable la imporLancia de cada una de 1as habilidades, en
funcidén de 1a organizacidn y de las caracteristicas del mismo

psicdlogo.



CAPITULO 4

LA IMPORTANCIA DEL PSICOLOGO
EN LA SELECCION DE PERSONAL

Despuds de mucho esfuerzo y de algin tiempo, con hechos ta
psicologia ha ido cobrando y ganando mayor importancia dentro
del drea industrial. Soportando desprestigios,
charlatanerias, chantajes, entre muchas otras desaveniancitl!s.
1a psicologia se ha ido estableciendo como una profesidn
indispensable para el Optimo desarrollo de la industria

moderna.

Sin embargo, la ignorancia parcial o total de 1a utilidad y
0;1 sl; de 1o qgue es la psicologia industrial, sigue
colaborando para que actuaimente todavia escuchemos, segin
Ramirez (1993), que en determinada empresa, la secrataria es
1a que aplica pruebas psicoldgicas; que el jefe de personal
propone pruebas Intimas y privadas a las candidatas; gue
cientos de entrevistadores sin preparacién regafan ai
entrevistado; y un incontable ndmero de situaciones
intolerables e imposibles de admitir por parte de un
profesional en recursos humanos. Asi mismo, Ramirez afirma
que en e1 Area de recursos humanos, dicho profesional deberia

estar personificado por al licenciado en relaciones
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industriales y el licenciado en psicologla industrial
basdndose en que Tlos programas curriculares de ambas
licenciaturas cubren el perfil del profesional en recursos

humanos.
4.1 Colocando al Personal Iddneo al Puesto

El estudio de 1la conducta humana dentro del Ambito del
trabajo, se ha convertido en tema de interds en la sociedad
industrial moderna. Por e11o Ballesteros (1982), enfatiza ia
necesidad que t{ene un psicdlogo industrial de dominar, por
un lado, los conocimientos psicoldgicos que permitan explicar
la conducta del hombre y, por otro lado, tener conocimientos
del trabajo y su orgenizacidn, lo cual le permite ampliar
cada dia mis su campo de accién dentro de la industria y

perfeccionar las funcionés que ya desempefia.

No obstante, el gran crecimiento que ha tenido el campo de la
psicologia en la industria, el reclutamiento, la seleccidn e
induccidn del personal sigue requiriendo cada vez mAs de los
conocimientos de esta disciplina, en el intento por encontrar
a la persona iddonea para cada empleo, asi como en la
construccidn de las condiciones que faciliten su adaptacién

para mejorar la produccidn de la empresa.
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Tal es la situacidn que hoy dia se considera como una verdad
indiscutible, el hecho de «que procesos psicoldgicos, como
motivacidn, aprendizaje, percepcidén y personalidad, entre
otros desempefian un papel esencial en 1a seleccidén de
empleos. Representando esta aseveracidn una de las
condiciones baAsicas para que sea un psicdlogo el que lleve a
cabo el reclutamiento, 1la seleccidn y 1a induccidn de
personal, ya que ademds de manejar tales procesos entiende al
humano como un ser social, dinadmico, con {lusionas,
sensaciones, percepcionses, aptitudes, actitudes y entre
muchos otros elementos, con individualidades especificas que

lo capacitan para determinadas actividades laborales.

Asl la importancia de la intervencién de un psicdlogo en
estas actividades, apunta hacia dos direcciones. Por un lado
Ballesteros (1982), hace hincapié¢ en el logro de una major
adaptacidén del hombre a su trabajo, favoreciendo el
desarrollo de su perscnalidad y una mejor eficiencia dentro
de 1la empresa, Desde este punto de vista se toma en
congideracidn la importancia que tiene para el candidato el
hecho de que 1o canalicen al puesto iddneo de acuerdo a sus
aptitudes, conocimientos y caracteristicas personales, dado
que o) trabajo ocupa gran parte del tiempo de un individuo y

estd intimamente 1ligado a su nivel de vida, su sentido de
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logro, su seguridad y prestigio social; Davies Shackleton
{1982), concluye que el trabajo determina el estandard de

vida y, en gran parte, la condicidn social de una persona.

Por otro lado, desde el punto de vista del empresario o duefio
de la organizacidn, es indispensable contar con personal
capaz y preparado para obtener un crecimiento y desarrolloe
favorable de su empresa. De tal modo, segun Martinez (1991),
para la empresa la importancia de que el psicdlogo efectle
una seleccién satisfactoria consiste en tener mejores
expectativas de un trabajador en 1la realizacién de sus

labores.,

En conclusidn, la colaboracidn del psicdlogo dentro de estas
funciones radica en encontrar un empleoc 1iddneo para cada
solicitante (en la medida de sus posibilidades) y proveer a
la industria, trabajadores capaces que incrementen la
produccidn, mejorande asi la calidad de vida del personal y

el desarrollo de la empresa.



4.2 Disminucidn de 1a Rotacidn del Personal

La rotacidn del personal, también ha sido otro tema de
interéds para el profesional de recursos humanos, an parte

debido al gran costo gue representa.

Yoder {1987), define la rotacidn como los cambios en 1la
composicidn de 1a fuerza de trabajo como resultado de
contrataciones, salidas y reemplazos de los trabajadores.
Tales cambics pueden implicar despidos por iniciativa del
duefio o empresario, o por una reduccidn en la demanda de
empieos, 1o cual no 1implica una insatisfaccidn de 1los
trabajadores en sus labores, Sin embargo, existe un
porcentaje variable de renuncias voluntarias, 1o que puede

ser un indicador de la insatisfaccidn del personal.

Existen varias formulas para establecer el Indice de
rotacidn. Una de ellas consiste an dividir el némero de ‘bajas
en el afio entre el promedio de personas que trabajan todo un
afio {las bajas incluyen todas las renuncias, suspensiones Yy
despidos). Generalmente el Indice de rotacidn de trabajadores
de un organizacidn indica el nivel de moral de trabajo de la
misma. Toda rotacidn por arriba de 1a normalidad, considerada

por Arias (1987) entre el 5% y el 15%, pueden indicar graves



70

problemas en las politicas, los sistemas, en fin en toda la
organizacidén; de igual manera implica un costo extra vy
elevado para reclutar, seleccionar y capacitar nuevo

parsonal,

Por tanto, considerande que la rotacidn de personal
probablemente nunca podrd evitarse, y tal vez tampoco sea
conveniente suprimirla totalmente, pues es necesario la
aportacién de nuevas ideas y conocimientos del personal que
se va integrando, al seleccionar al candidato cotejando sus
caracteristicas con Iﬁs del trabajo, el psicdlogo colabora en

el intento por reducir al minimo este proceso,

4.3 Aumento de la Produccidn

Una persona que no cuenta coh las habilidades, los
conocimientos, 1a motivacidn y con todos 1los elementos,
necesarios para el desempefio adecuado de sus actividades

laborales, representa una baja en la produccidn.
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La insatisfaccidn puede provocar sn l1a mayoria de las veces,
que los empleados de 1a organizacidn produzcan menos de lo
que realmente son capaces; realizando sus actividades a un
ritmo muy lento, esstableciendo reglas de trabajo entre ellos
que impiden efectuar sus labores eficientemente, 1levando a

cabo muchas acciones con 1a misma intencidn (Yoder, 1987).

Para eliminar la insatisfaccidn laboral, el profesional de
recurses humanos con el fin de obtener congruencia entre el
binomio persona~trabajo, puede hacer uso de tres procesos: la
seleccidn de parsonal, la capacitacidn y la especializacién o

enriquecimiento y expansién del puesto.

En gran parte el objetivo de la seleccidn y la capacitacién
es idéntico, aunque 10 logran de forma muy diferente.
Mientras que en la capacitacidén el psicdlogo busca aumentar
los niveles de habilidad de 1la fuerza de trabajoc ya
existente, en la seleccidn intenta mejorar Tos niveles de
habi]idad y conocimientos mediante un proceso de eliminacion
en o1 cual se contratard al candidato que mejor se acople a
las condiciones y requisitos del empieo. Porque incluso de

acuerdo con Cumings (1985), los candidatos con capacidades
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que sobrepasan los requisitos del trabajo, pueden
desempefiarse tan insatisfactoriamente como 1os que no poseen

las capacidades requeridas.

Finalmente, al colocar al personal en el puesto mads adecuado
(de alguna manera), el psicdlogo colabora a mejorar e

incrementar la produccidn y catidad de la empresa.



11 OBJETIVOS DEL SERVICIO SOCIAL

OBJETIVOS DE LA FES ZARAGOZA
NIVEL INSTITUCIONAL

1) Propiciardn situaciones de aplicacién de 1a practica
psicoldgica que permita relacionar al psicdloge como
profesional de la conducta, comprometido con 1a solucién de

problemas nacionales.

2) Adecuar e1 perfil profesional del psicdlogo a 1los

problemas nacionales prioritarios.

3) Propiciar situaciones que permitan detectar formas
concretas de intervencidn psicoidgicas como medios

alternativos de docencia.

4) Propiciar situaciones de intervencidn que permitan
implemento técnicas de investigacidn psicoldgica al anlAlisis
de la problematica nacional y de la eficiencia de la carrera

de psicologla, para formar profesionales de utilidad.
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NIVEL ESTUDIANTIL

1) Desarrollar habilidades que permitan realizar acciones
concretas que demuestren el dominio operacional y el

conpcimiento integral de un concepto dado.

2) Desarrollar habilidades que permitan abstraer y generar

informacidn tedrica adquirida e integrada durante su carrera.

3) Desarrotlar habilidades que permitan abstraer .y generar
informacidn relevante, a partir del andlisis y aplicacidn de

las diferantes dimensiones de un concepto dado.



OBJETIVO DE LA SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO

OBJETIVOS GENERALES

1) Reclutar y seleccionar el candidato a cubrir vacantes de
la Administracidén Fiscal Federal del Oriente de! D, F, (S.
H. C. P.).

2) Apoyar el programa de reclutamiento y seleccidn de
personal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Entrevistar a candidatos de empleo.

2) Aplicar baterias psicoldgicas

3) Aplicar examenes técnicos.

4) Realizar dindmicas grupales.

5) Calificar y evaluar examenes,

6) Emitir un juicio valorativo sobre el candidato a empleo.
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OBJETIVOS PERSONALES
1) Entrevistar a solicitantes de empleo.
2) Aplicar, calificar y evaluar exdmenes psicométricos.

3) Llevar a cabo la direccidn de dinamicas grupales durante

la seleccidn de los candidatos.
4) Integrar y emitir resultados de evaluacidn.

§) Participar en la evaluacidén de nuaevos perfiles, baterias

psicoldgicas y en general del proceso de selecciodn.



111 CARACTERISTICAS GENERALES DE LA INSTITUCION

La Administracidn Fiscal Federal del Oriente del Distrito
Federal, perteneciente a la Secretaria de Hacienda y Cradito
PUblico, ostd situada en la colonia Granjas Méxice, dentro de

la Delegacidn Politica Iztacalco.

La Delegacidn lztacalco, cuenta con una poblacidn de 448,322
habitantes, los cuales representan el 5.4% de la poblacidn

total del Distrito Federal.

Colinda al Norte con la Delegacidn Venustiano Carranza, al
sur con la Delegacidén Iztapalapa, al Este con Ciudad
Nezahualcbyot1, Estado de México, al Noroeste con 1la
Delegacidn Cuauhtémoc y al Oeste con la Delegacién Benito

Juarez. (anexo 1}

Algunos de los servigios publicos que proporciona la

Delegacidn Iztacalco son 1os siguientes:

4 Organismos de Seguridq? Piblica y Proteccidn Social.
- Procuraduria General de Justicia de? D, F..

- Secretaria General de Proteccidn y Vialidad.

- Cruz Roja.

- Proteccidn Social.

(2 Juzgados) Tribunal Superior de Justicia del D, F,



(2 Juzgados) Registro Civil.
3 oficinas de la Tesoreria del D. F.

Secretaria de Relaciones Exteriores.

- -

Oficina Federal de Hacienda.

3 Oficinas de la Compafila de Luz y Fuerza del Centro.

@

Cficinas de Correos.

L=

oficinas de Telégrafos.

.

Centros de Salud.

4 Cilnicas y t Hospital del I.M.S.S.

-

Cclinica del ISSSTE.

2 Hospitales del D.D.F.

4 Centros del DIF.

1 Centro de Salud de la Cruz Reja.

39 Jardines de Nifios.

15 Centros de desarrolto Infantil (CENDIS).
73 Primarias,

21 Secundarias. Diurnas.

7 Secundarias Técnicas.

Telesecundarias.

F N

Secundarias para Trabajadores.

-~

Escuelas de nivel medio.
2 Escuelas de nivel profesional,

4 Escuelas de Educacidn Especial.

-]

Bibliotecas Publicas.
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17 Centros Sociales y Deportivos.
25 Mddulos Deportivos.

16 Mercados Pidblicos.

9 Médu1os de Vigilancia.

7 Parques.

22 Jardines.

6 Plazas Civicas.

10 Foros al Aire.

Institucidn y Unidad de Trabajo

La Direccidn General de Personal, como organizacidn que desea
alcanzar optimos niveles de eficiencia, requiere de personal
iddneo para cada uno de los puestos que la integran. Para
ello, ademds de aplicar programas de capacitacidon a sus
empleados, ha realizado esfuarzos por establecer oficinas de
reclutamiento, seleccidn y servicio social que garanticen la

correcta evaluacidn de los candidatos a empleo.

La oficina estd formada por dos secciones: de servicio social

y de reclutamiento y seleccidn de personal,
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Sus principales funciones son:
a) Coordinacidén de servicio social con ayuda econdmica,
b) Cnrordinacidn de servicio social sin ayuda econdmica.
c) Elaboracidn de ndéminas para el pago de servicio social.
d) Reclutamiento de personal.

e) Seleccidn de personal.

s

f) Evaluacidn del desempefio.

Las actividades se 1llevaron a cabo en una oficina de la
Secretaria de Hacienda y Cradito Publico de 2.5 metros de
ancho por 5 metros de Jargo y una altura aproximada de 4
metros, y en una aula de 5 metros de ancho por 7.5 de largo,
con una altura aproximada de 2.5 metros. La iluminacidn
estuvo controlada por medio de ldmparas de gas nedn, con
cubierta de acrilico. Las ventanas permitieron iluminacidn
natural. Se tuvo un severo control de 1las personas que

ingresaban al lugar de trabajo.



IV ACTIVIDADES DESARROLLADAS Y PRUEBAS APLICADAS

A continuacidn se mencionan las actividades desarrolladas y
las pruebas, tanto psicoidgicas como técnicas, utilizadas

durante la realizacidn del servicio social.

- Recibir solicitantes de empleo y su documentaciodn,
- Verificar documentacidn.

- Indicar si falta documentacidn, o no cubre con Tlos
requisitos del puesto solicitado, sefialande nueva fecha de
examen o canalizadndolo a otros puesto, respectivamente,

segln sea el caso.

- Si procede aplicar exAmenes psicométricos y de ser

necesario exdmenes técnicos.

- Para algunos puestos especificos se 1levan a cabo dinamicas
de grupo, para evaluar habilidades sociales y
administrativas indispensables para las actividades del

mismo.

- Calificar exdmenes administrados.
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-~ Elaborar hoja dae integracidn, haciendo énfasis en los
aspectos favorables y desfavorables del solicitante con

respecto al empleo vacante,

- Emitir un juicio valorativo sobre la acaptacidn o rechazo

del candidato.

PRUEBAS PSICOLOGICAS

Wonderlink Personal Test.

DAT (Test de Aptitud Diferencial).
Dibujo de la figura humana (Machover),
Inventario Multifadsico de la Personalidad (MMPI).
Prueba de Dominos.

Test Otis.

Test Otis Gama.

Raven.

Army Beta.

McClelland.

Inventario Ilustrado de Intereses Geist.

PRUEBAS TECNICAS
Ortografia,
Nimeros.

Archivo.
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Rédaccién.
Mecanografia.
Taquigrafia.
Aritmética.
Contabilidad.

Herramientas.

En todas las actividades desarrolladas durante el servicio
social, se contd con el apoyo de las autoridades tanto
escolares como de la institucidn, dando como resultado 1la

culminacidn satisfactoria del mismo.



V RESULTADOS
A travds de la siguiente tabla se muestran 1l1os resultados
obtenidos durante el periodo comprendide del 1o de mayo de

1992 al 1g de febrero de 1993,

Tabla ﬁe Resultados.

Nombre del puesto No. de sujetos Porcentaje
Administrativo Hacendario 135 27.1%
verificador 127 25,1%
Ayudante de Auditor 61 12.2%
Mecandgrafa 59 11.8%
Not1ficador 47 9.4%
Analista 26 5.2%
Auditor ‘ 25 5.0%
Secretaria 18 3.6%

Total: 498 Sss.

E1 puesto de Administrative Hacendario, es el que aparece en
primer lugar en nimero de aspirantes evaluados, con el 27.1%
del total de candidatos, seguido por el de Verificador con un
porcentaje de 25.1%, El1 tercer sitio 1o ocupa el puesto de

Ayudante de Auditor con el 12.2%. Con una frecuencia de 11.8%
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ie sigue el puesto de mecandgrafa. El1 quinto sitio lo tiene
el puesto de Notificador con un porcentaje de 9.4%. EL puesto
de Analista, aparece en el sexto 1lugar con un 5,2%, seguido
muy de cerca por el puesto de Auditor, con un puntaje de
5.0%, E1 puesto de Secretaria aparece en octavo lugar con una

frecuencia de 3.6%, 1o que indica que es el menos soligitado.



VI CONCLUSIONES

E1l acelerado crecimiento industrial de 1a sociedad moderna,
ha estimulado el desarrollo de la psicologia en esta Area,
propiciando que cada dia impere mds la necesidad de que sus
profesionales participen en funciones que van desde el
reclutamiento de personal hasta la creacidn y direccidn de
programas de planeacidon y desarrollo de recursos humanos,
promoviendo de esta manera al psicdlogo no sdlo para

actividades operativas, sipc también para labores directivas.

Reciprocamente 1a psicologia ha proporcionado conocimientos y
técnicas que han sido de gran ayuda para el crecimiento y
desarrollo de la industria, elevando la calidad de vida de
los trabajadores e incrementando la produccidn; consecuencias
que han favorecido &1 c¢recimiento del campo de la psicologia

en la industrial,

Los cambios vertiginosos que vive el pals actualmentz forzan
a todo profesional a una superacién dia con dla, si es que
desea mantenerse como tal; ante esta situacidn el psicdloge
laboral debe de asumir su responsabilidad como representante
de una disciplina en pleno desarrollo, cuya direccidn vy
progreso dependen en gran parte de su désempeﬁo y

preparacién.



a7

Dado gque cada puesto de trabajo requiere de aptitudes,
actitudes, conecimientos y rasgos de personalidad especlficas
y en ocasiones muy diferentes, la experiencia de afios atras
ha demostrado, que en algunas ocasiones, un profesional puede
no contar con 1las habilidades necesarias para desempefiar
determinada actividad, a pesar de que ésta corresponda a su

4rea laboral,.

Por ello a medida que se incrementa la complejidad de 1las
labores se ha incrementado la necesidad de especialistas en
recursos humanos, con ta finalidad de que el profesional en
la industria no intente ser toddlogo, sin mds bien, busque

prepararse para desempefiar labores especificas.

Como consecuencia, dentro de la psicologla, que se ocupa del
hombre y su relacidn con e1 trabajo y los demds trabajadores,
aunque atln no muy bien delimitadas han surgido tres
vartientes en 1los Ultimos afios para tratar, precisamente,

problemas espacificos:

La psicologia industrial concentra su estudio en la
productividad, el trabajo en planta, tiempos y movimientos,
distribucidén de planta, procesos productivos solucidn - de

probiemas de higiene y seguridad laboral.
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t.a psicologla organizacional se ocupa de la estructura y el
tipo de organizacidén, del clima laboral, el ambiente de
trabajo, manejo de grupos, relaciones industriales, y en la
creacidn de programas de planeacidn y desarrollo en recursos

humanos.

ta psicologia Tlaboral cuyo interds se concentra en 1a
administracidn de personal reclutamienta de candidatos,
selsccidn y capacitacidn de personal, creacidn de programas
de induccidn de personal y de programas de motivacidn e

incentivos.

Es importante antender aque no significa que sean tres
psicologias diferentes y/0 aque no guardan hinguna relacidn
éntre si, por lo c¢ontrario, aungue tratan problemas
diferentes su cobjetivo es @1 mismo, aplicar los canocimientos
psicoldgicos en la relacidn del ser humano con el trabajo y

con la organizacidn que 1o intagra con otros trabajadores.

€1 reclutamiento, la seleccidn e induccidn de personal debe
de considerarse como una tarea de alta responsabilidad y

seriedad, ya que implica actividades importantes, comoc por



ejemplo el andlisis de puestos que provee informacidn para la
elaboracién de los anuncios ‘en el reclutamiento de
solicitantes de empleo, determina el perfil del puesto, el
material necesario para los programas de capacitacidén, 1la
posicidn del empleo dentro de la organizacidn, los salarios,
facilita la evaluacidn del mérito funcional y la promocidn,
establece las 1ineas de autoridad y responsabilidad en 1la
organizacidn, funge como guia para el supervisor.o jefe en el
trabajo con sus subalternos, también gula al empleado en el
desempefio de sus funciones y suministra informacidén para la

higiene y seguridad dentro de la organizacién.

La evaluacidn de los candidatos es otro ejemplo claro de la
exigencia del trabajo de un profesional, pues estd en juego
el futuro de una persona que desea empleo y tambidn una
institucidén gue exige empleados iddneos a sus necesidades. La
elaboracidén de la bateria de pruébas requiere
imprescindiblemente de conocimientos psicométricos y aunque
no es la Unica determinante para aceptar © rechazar a un
aspirante, (pues tal decisidn se complementa o se corrobora
con 1a entrevista, la solicitud y la biografia del
candidato), si es de gran importancia. Es por ello que dichas

actividades deben de ser l1levadas a caho por un psicdlogo que
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cuente con Jos conocimientos y habilidades necesarias, es
decir, que cuente con conocimientos, psicomdtricos, andlisis
de puestos, entrevistas, administracidn de personat ¥
relaciones industriales, as! <omo pasea habilidades que 3le
permitan ser objetivo vy observedor en sus actividades
laborales, capacidad para ser un buen comunicador, aptitudes
analitic¢as, habilidad y conocimients para manejar grupos,
para 61 manejo de conflictos, para el manejo de la autoridad
(el derscho que le concede la institucidn para otorgar
determinadas decisjones sobre 1las aspiraciones de otras
personas), capacidad de empatia, creatividad, iniciativa,
habilidad para tomar decisiones, y, sobre todo, una actitud
aemotiva y de satisfaccidn por llevar a cabo cada una de las

actividades impiicitas.

Aungque los niveles de profundidad en c¢ada una de las
caracteristicas requeridas, puede variar en funcidn del 4rea
y nivel jera&rquice del puesto dentro de 1l1a empresa,
organizacidn o institucidn, de las aptitudes narticulares del
psicdlogo y de otras condiciones, nuestra propuesta sobre el
de vreclutador, selector e inductor de personal es la

siguiente:
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Consideramos que el contar con los requisitos necesarios le
permite al psicdlogo desérro1larse adecuadamente, dando una
imagen de 1o Qque realmente puede significar la psicologia
para el crecimiento de la industria. Y aungue no de manera
tan lineal, es decir, aunado a otras condiciones y procesos,
al colocar y adaptar al personal idbéneo, el psicdlogo 1aboral
contribuye a disminuir la rotacién de personal, propicia el
aumento de la produccidn y eleva el nivel de satisfaccidon de

los trabajadores favoreciende asl el progreso de) ser humano.

Como consecuencia seria satisfactoria considerar la
posibilidad de complementar el curriculum de ta carrera de
psicologia en la Facultad de Estudios Superiores pilantel
Zaragoia con alguna materia o a travéds de talleres que
permitan tanto la revisidn de material didActico, asi como 1la
realizacidn de practicas escolares cuyos objetivos sean el
poner en contacto al estudiante con las actividades que
realiza el psicdloego, los conocimientos que se requieren ¥y
tas habilidades que debe desarrollar para desempefiarse

eficazmente en cada una de las areas laborales.

De esta forma se favoreceria al estudiante permitiéndole
hacer una eleccidn del 4rea de trabajo en la que desea

desarrollarse profesionalmente de .una manera mds acertada,
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squiparando sus cualidades, habilidades, intereses y rasgos
de personalidad que posees con 1os reqgueridos para un buen

desempefio de ta labor elegida,
Con base en lo anterior podemos sintetizar que:

- La psicologla dentro del ambito industrial se ha ido
estableciendo como wuna disciplina necesaria e indispensable

para el optimo crecimiento y desarrollo de la misma.

- E) psicdlogo como profesional en recursos humanos es capaz

de desempefiar labores tanto operativas como directivas.

- E1 campo de la psicologla en la industria ha crecido en
mucha direcciones, 1o cual hace necesario que el psicdlogo se

especialice en las actividades idoneas a sus aptitudes.

- La seleccidn e induccidn de personal .constituyen un punto
determinante, entre otros, para el é&xito o fracaso de una
organizacian, por ande exige profundos conocimientos
psicbldgicos, asl como conocimientos sobre andlisis de
puestos, entrevistas, psicometria, administracién, relaciones
industriales, organizacidén industrial, sociologia Tlaboral,

legislacidn social y derecho laboral fundamentalmente.
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- Cada una de las actividades para seleccionar y colocar al

personal exigen al psicdlogo habilidades, tales como:

objetividad, ohservacidn, comunicacién, de habilidades
analiticas, manejo de grupos, manejo de conflictos,
manejc de autoridad, empatia, creatividad, iniciativa,

toma de decisiones, motivacidn y satisfaccidn al realizar

dicha labor.

~ Pese a la opinidn de ciertos ejecutivos y de algunos jefes
de departamento, los conccimientos psicoldgicos son

indispensables para reclutar, seleccionar y colocar personal.

~ Y por dltimo la psicologia es una disciplina que aporta
conocimientos y técnicas que colaboran para colocar al
personal iddéneo al puesto, disminuir la rotacidn de personal

y aumentar la produccidn, entre muchas otras aportaciones.
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