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RESUMEN 

En ,base a la Tormaclón académica recibida del Campus 

lztacala y a la experiencia de 22 meses de trabajo como psicÓloga 

en el d'ipartamento de reclutamiento y aelecc16n de personal en 

Refrescos Internacionales S.A. de C.V. en E:il presente· trabajo se 

anal izaron 156 entrevistas de sal ida de empleados sindical izados 

Cobraros y Aytes de Rpto.) para detectar los factores que 

provocan el problema de rotacf6n de personal y proponer 

alternativas de solución desde un punto de vista psicológico. 
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INTROOUCCION 

Hablar. de 'ro·~~ci.on" .:Ch~ ~cer.sonal ._.en. las: .. emcresas . pudiera· 

· · · · , ""· " ·· ·- ·~·J·~->~~·-;·::~~:.;;r-~~-t~·~ 

:::e::~b:j ::::~; .. ••::.s,:~;f;~;~c~I:JJ;:¡;!i~~ª.)~:~Kt~~~;=/·¡' c~m~~.~i°,s o 
cualquier otro luqar.--dE;!_(_t;-i-ilbaJc,;-~'pero ;.flo:· es_;\~as~ ~.\'.se '·<·trat~- de :un. 

fenómeno Que s~ P;~~:frX7I~~~rt-~f f.~~f f;~~~~~~·;~fH~·~?;J-FJA; -~~~d~ .•. una 
persona presta sus~ -servicios_:>·-_;:pará.~1·:.'recibir ·una··· .'.~-~~~únera~ió~ 

económica. La rotaciój''~~~~~~~~~Zf~~~~l~~U;·~~~.~dtde •personal en 
una emcresa que tiene '.,que:.·~ser~··:·.susti tuido;/independientemente del 

:::::: .:: :::::. ~;1:.:~11~&~~{::~2:::::'.:"::~:: 
1 a empresa ya que·- permi"te" el$;desarrol lo~,'Y ~·crecimiento,, de·. Ja misma 

e chiavena to .. i.:s,i1.Jj~i~~jJ,f j~~.i;,~~~fftli~~~,:Á~~S• .. :?tarfs•••.~e1:!.15 
por ciento, entonces';:·se;·.vuel.ve~-un:.'.problema~. para·?· la·.\estabi-l·idad ·.y 

afelgnuónmaesno.v .. e···hca··e:·.····:s .. ·:,·;·······s:··· ... ·.·.P·:·l·.-.·.ª .. d· .. · ... r;º~.".-.. :~•~.· ... ~ ... : ...• ,l.•.;,·.·;d·:·'l.:,"'':.·,:~·.~.·.·.::.·_ .. •.::·_· ... ·.;,··:;·,e·,:.·.·.·,~•.·:·c·:.·n··.·_·~ .. ·~!,.~.·.:e··:·~.'.r:·.:_,.·.~·.~.·.· .. ~.:.·s.,-~.·:······.·.·.::··:·"::.f.~P' ... ·.· .. ~ª::.·.•.·.~.·ª'1.~.~--;<:·.:·:·:··.·'.:.·º;.~ .. s·.,~.' .. ;.~f~st;~):);p;)~~ :1~of~'~.?s~l{~'ho. ' ~· ' -'~· : ,, :· ·_ .'. " ;~i~~;~.~;~~~;f~\~~!t3~~~!:~t' 
apoyan::-:.:~n·_'. CorltadOres,-_'::-:o-.,, 0administrador•is- ·cara .: .. ;resol.ver-! o,·,~·: estos 

· · -· ' i · é>~~~>-~;;,~~~~·-~-,.~~~ -,~:<::--t :.··' . -~-t ~~ · ." · · ,. l·~---:<, r-o~~-~;~J¿~.t!f;~:~~{b'~~-~~~á i' 

' d~·e,
0

sd~-ªe·.·,~·1u; 0n-:~.;.::p,~u~.:n!ft5,::oJ'.,.;~~d'.te.(,: -~:'"!, ~men e ... ~s u iai:i ::. . :.·~ ~:_::_'~'." , ,~~!?·: 
_ ~v~~'~"~ · · e·~c;nóm.fcó •. · ~-s dec·ir·:"~~,an~}'~,:.~}~~~~:~;~~- ~~,c.~:~.t.os. 

e·~~~·o·~·~:~~ef ::~;:;f~q~·:_: ·. <-: ·:~er.ires~n ta o ara . l~,- ·.:_.~.~:~f ~~'a=p~:~-: ~! .. '..<"~·~:~~:'.·' ··:). oS 

·tr:-~baJ ~de;:,.:~·~- --;s~ J ·qan ··y tengan Que ~On\~:a ~~·.~'~;,~:~:.i.·.i_;·_o~:f;;:~·;;>·.¡:·\' i"t~: -:Que 

qen~-~¿llme~:te · h~cen par"a rer.ol '1er_ er orOti,ie~~·-:-''e~·.:-''.1'~:-· ·~~dü'~-C~i-óii''· ~~ 

qasto$, pol"·.ejemplo. en la c:Ompra de equi~~-':.~-;:;i·~'.'-~e·~:~{~~~-~-d::·PerSonal 
para los lr-.sbdJ delores, ta] es r:omo: qu.:mtE.~: :.1 aJ~-> .. ~-~l~~-.. t".:.,Pones 

auditivos, uryLfür-me, "/ llE."r"l"dm11~nt~c1.s. 
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Pero la rot~ción .de cersOnal tam.bién debe ser vista desde 

otra perst:iec:ti~~,··,: .. es :de~i·,..·~ ··.t~Í!l.ª."·~º .:·en_ i:u~nta el f_actor humano. 

quien resU1 ta· ser..·). COmúrl.meríte·~:·ei~. m'as<·afec:tado en este tenomeno; 
'·~·e < ·, ., ,r. ,:;:e_';· .•. - ~-~_;; ·""", 

~~~~~:::~o~~;~~~{l~;iJ~~t;;:~;~::.~f.'.• ::~:.,:: 
El ~bj~f{~-~'~ .,de . .<~s-~~··"·_re~or.te .. ~:de tra.bajo es precisamente 

analiZar· Jo~-/:'.~-~;,~.~-~~.r.:~.~~~I-s~~4~s~1::.,.t&~:~~·~-~-:-_ ':~ el problema de rotaciOn de 
- - ¡'{.-,_-·" 

pers~~a i_· ... Siridi ~~'(f ;.;;d-~;:'.~:-~·;:/~{u·~-~ :·;-;emp:resa ref resquera mexicana 

:::::~::'ic~::;~;t?v¿1¡.t¡;:~if~-~:~::~ d:e::e m:snes P::t:ra::io v:::: 
· .. ;~- ' ,: \~~~{;- ~~~·~~p~~:J.'..\~;~~0,~·tM.:--~~;.:·.::,, 

·psicól~·g·a-~ :~n · e1,::: departameri~o·;.,:.de reclutamiento y selección de 
.. ', • - -,1', . . '. ,._ _;·~-; ·-· ;_;', ,. ,_,'.,, 

per·~º-~~·1.:;._ : ~ )· ·· :.-·. <·~~;,:i/) -~\,: 

; ,~ª~f'·~~;;~1!\~:t1~~~t,,:q~,·\%i~t~r}, precisar que la labor del 
ps·~~ó~ .. ~~o:'.·-~~-~:·':~:~ ·t:·:f á:'~.b~-~~--i:_~s.~~::·~.:~~~--:.iderada dentro de la psi col oqia 

est~di"~~ I·a conducta de los 

seres· laboral (Robbins, 

l~Bi): principios 
.:~ : .:'~ . ¡",', 

~i-i i: _scOtt', 

psicC?loq·i cÓ.s.J./á loY.campó :-~de\,1 a\:púbYi' Cfdácf;;;<P9~>'t'er:icr'ríle:n·t'e. -E 1:.-:,a i'iiffi'á°r:; 

:::::::::tJif.~~!~f ~~!~l~i~l~~l{{~~i~~~f :.JE 
augEi _.· y·a · qUe ·.lo~ ·_.P~.i_ses. tJ.:~:~}:1.~r:arite_s -·~enian .. qtie selecc~ona·r ·· cf .~us · 

otl cia les·-- cie·· .-ma'nerd e'féc.t\v;.·~- e~_.. ··donde.' e1 -· t_r:~b_aJ6" --~;"E-_n"tend.ido 



c:omo toda 
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actividad ·intelectual o . material 

':~{~:·.~:.Q~~~~.·:.'d~-b'e',..¿¡>··'h~c:~r::, po~ ·¡"Q;: qué los 

pl a~·t"e~c:ÍOS·:.· ~orid~ctu·~:lment~-; ~urioo.,>iur1eon t~· d-entr·-:· . . ·'. . ,· -. . ·:. :: : ,. 

Ce ese .Pl_an de estud·~-;~·~--- .. ~e'-··~1Í.~i·f:'-Ó del.ibi:-r.=addmente un· campo dr:-

trabajo por los pro1ñol~res····det proyecta:· El áf-ea 1ndUstr1al. Sús 

argumen_tos básicamente se re~~r-ier~n a que i:i'l os1c:(J!OQC NO dr:t;.H 

ser un aqente de .e.-:olotdciÓn social. s1no debto> ser un oromotor 

ur:-l desarrollo ~t.l'--lOl rR1hl?I:' •• 1980}. 



CAPITULO 1 



No obstante a esto 'y debido ... al; ~':-~cimiento industr-ial del 

pais, se ha hecho necesaria la par:.t~cipa~ió"rl de los psicologos en 

1 a ,if1c:lus~ria. V en·. el caso . ~~P~.i::~.f ~e~ :-d~. los psicólogos de 

I.z t~·ca1¿;.· tlaY_:·Que_: .. se~a.l_a:: .que .... Su.~ ~f~P".i":.~.~iP.f"!·. me~odolOgica los pone 

en Cond_ic::-io_nes _idóf"leas, p~~a ·apl.i~ár .sus· ... ~a.bi·lidade~ conductuales 

al ámbito industrial para el .que.no se.prepara especificamente y, 

que sin embargo encuentra mayores oportunidades de empleo. 

Esta situación ha generado. que .. , los psicóloqos industriales 

se capaciten en este campo. donde . _rea.l~zan. activ~d_ades como: 

Análisis de puestos, evaluación del rendimiento, motivación de 
,/ 

empleados, adiestramiento, desarr.Ól lo de personal, selección, 

investigación de mercados ~.Y·~ c"clnsumidOres, etc. .enfrentando 
·. -····.-··· -. . . 

problemas como: trabaj.o i::.on ~!?n:i_P.l~~~?~;· prob~~~ático~, aus.en tismo, 

riesgos de trabaje, Y,.:/O\~~.i~~ •. -~.:-~~-;-:~.P~~~C:lr:'.~l ,e~tre otros. Este 

último será expu.esto .·~n::f-~·1::~.~i~.~-~,~-~e:· .. !'."':-~.?r~~- asi como los medios 

que se apl icar~r:'; · "_p~~.~ 1 :.~i~:~~~·~~i~·e~i··~>- e~ una empresa refresc:iuer-a 

mexicana den·otninada:-- ~~_fT·~.~·k-~--~, 1"o\.~'r:nacicnales S.A. de c.v. 

--· ~' ... 



DESARROLLO DE LA PSICOLOGIA INOUS~RIAL 

Que Ía. gent~ "',h~~-e_:\·~:~\-Y'{~-~:-'._~~~~·b·r~~-~~-:··.~>:·d-~_;_::·f~·:; ffia~~ra··::·en.:::Qúe' su 

comportamiento ;:'. ... t~~;;~:;:~{ }~~~;;·~·~~~-~·~·~.;<~~~ ' ;~~h;~a¡ · iRo~~i!ls. 
1987). · . .: ' .. ·:.\:'.\•.:if.::.::~"' ;;,, .• ~:·¡·· .. •,•. .. ·:.. :. ···•· .•.::·•·:: "'' -~-:},: . ~-~·'.-:~-.-- _. ,, :·< /·:· :-~'.'. :,,,:·::!-;: 

Las é.i~i¡;·;'~-~~s; ;,~~~ ; , ;;~~fdl~~./ -~\ .·. :.~~~Tb~~taii~nto 
orga-r:.i z·~~i-0~·~:1 >.'.~~:~~~::~:-! ~\r·~-~~:éd6\·b~:¡-~:~ ·:·t1 ·~·~~'S'bc;·1~-i -~~:i~'~\/1' ~-~-~:K~;·t-~-;;~º i og l:a 

. · -o-·, L-! =~-'>: ..:; '"-".-~ : ·. --.-.. · ,_.·~--~-, -.-~ -.· :,:.;-:· ~'é.f ~· ~ .. , _ 

_ .¡ ·1~s: éi~~-ci·:·~~·._:_-Po'(t'~i~~~-:':::·~:;:·---~~'.;:·:·~,·:· · ··:;';;::-:/\ ·•·•·' ·,-,,·:-: ._:;.·'· 

. • .•. . . .~···.·· .••. :e __ · ';f .fa;~;,\1~g1:~:,~~f '::;f 1~{~-,~f ;E!,;f ,~",,\,· . ''.~·· · · · 
CIEN.ClAs' POLIT.ICAS;<<·eSta:.':~ciencia::,;restudi"a/:.>l·~·:> conducta de los 

· '.:::,~t~ ~·h1{f ~l\~;,iil~iii1~T :~:::::::::::::: 
pode.r. _P~r.~-· buscar ~su proPio'' i'ri terés ." , .;: '-:"::-;' ,'· , 

::~:r·1J;i~i~llf il?iiij~~~~~b~~rt~~::·· .. ·º::: 
actividades;.: .Poi"':.'. ejemplo·.·,·el:;;'S,at:ieh.:.qUe -. ¡,u·es·tra ;;cOndU"cta', depe·nde de 

.::2::~tl~,~~~~¡\~~illJJ!~'~~~¡~il~~f:t~j:,::: 
estos· pr:cfes ionistas :~·son ::,~-1 o_Si'.¡SJ.S tem.as :.=-,de;}~a l.ores_.:-1iidi.v idliale,., es 

·' : e: ':•'.':~ .. -·f._ .. ,::.;~:-::~¿;-.:::y~;:;, ... ;'·'.•: .. :~.:::~:''.<?,~\,:~~\-)·~;~-.-.. ; __ ,_,. ~ ... ~,- /~j-·: . -·:·~·- ·' 

deci ,.. __ .nú~-~~.r .. ~s·.7 pr: ~-~r idades~:~/· ·',~,~n ti do\. de 1 :~~';b~-~~·/,~~:.:.: ~.1-;- ,mal.·~:-: :1 o , q"ué 

renercute en ··el" co':np6~{~~·i~h)~o<·~·. ::~.~:l'.i'.t~~·e·~ ';~~·~-~~{.~·.;:~.~~·-j·~·:: 
'..·.:,. 
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SOCIOLOGIA; a di1erenc.ia de la ."psicolog-ia que se centra en el 

individuo,· la· sociologia .·.e.st~cüa:::.el· si~tema >s~cf~l ~1'1~ ciue.- las 

personas cumpie·n ~u~_.·.-_·~-~·~--~~>)~:~:~--~~::~-~~ .. ~-~::),~~·;/;~~-~~-~--~,.~:g_~~~'· eS tu-dia al 

~~~::~t~{!jJl~llll)Jl!1~~J::i:~~::~~ 
PS 1COLOG1 A SOC 1 AL;' l~ :~;'f iif ~i '~~~h~!f:~~f ~füi,~~"" ~na ~ama de 1 a 

psico logia q.ue ~x·a·mi'n·~ .1 a ·.,· .. ··cónducta·;~iri1per·sofla-1 ·• -: Mientras .Que la 
.- ·: -. . >'-: :::'.~-~,'!:f~1j;:~~'._~;~;:;)~-:',:.i~~~1ii~~.f~~~/.,)i?>[)~~ :. _,: p_ -"· _._-. . 

Psicologia y la Socio logia ,·:;.tr:ata1J;}:de::<'e)ipl·ícar.í e.1-:: comportamiento . './·\. ;·>:i~~- ¿~!~-'.-/,;-;~·~;"!::~'.fff{;_~;!0\(T!~:~A;~;;'.';·:;:':::>: .. /((, .::,:;~, ~· .:- ·. 
individual y de grupo ~:·:respectivamente·,·~,~~ua··;,,;_._psicoloq.i:a · soé:ial 

·: ·:-- . _. -.;- -. \·~:·S;~:::·~r:.:~;·,;f~~:<~~~~~~~/Pit:~~;r~f~_,·~::?.::; .. \~;;~-~;(~:,;;7;:·. ·:~·.: ·: . :;·· . 
estudia cómo ·y por;• qué.t;los"d'n.dividuos ,:·real-i'z·an·';.cierta·;.conducta e~ 

:::.::::::::::FJfü~I~~~~~~~~~;~s1,~f ~if :K~;~y 
~ambio de, ~-ond~~.tª·:~ .. ~:::.-d·~.;.' -~:c~.1t~~- ... :,. .. ºS~~-~:~.~~q~~ri~~s.·.:~:_d,e;.~::g.~u~~~::·_~·s-~:,"._ -
como ias·:-fo!:'.~-ª-~. 

..-.. _ ... ··-· 
-~·~·::r';• . . ; 

.PSIC.¿L~G-~A-// ·~~i~;~: '"i ~ -~ 
,.;,. 

~~1(~~~~~·1,z~~ · 
loqos' estudi.ln 

1\';·c;;.' :;' ~/ .. . · 

·de: 

Lo~'-,· ·~si·c·6·.-¡o~bs .'.l ~·dU~~~·r·;·a leS · . .:.: · ~~-inc: l·P.LOS· :.d·~- :·>~s·t~ _ _.s icg to '-' 1 

in1c1_urse ·~r:i ·'.~~~~.'°rum~ ~P lo p•:,ico·l·~flii:i r~e ot.:u~~a~·:;, ,do- pru:~IPm.v.: 
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como la fatiga, aburrimiento, monotonia y todos los factores 

coneHos con._' -las 
' . ' 

co.ndi~_i?.n.es >.~e traba jo, ciué: ·ob~tacul i:?il;ban ·una 

eficiente rea1i>:~-~r6n\~'d~·1·>·{~~~a·j¿'.~·-:,:.-:· --· ",. 
En los,· dlti;;i;;~'. '..'¡,¡;'~5; l~s" 'psi~&íc~d :¡n~¿~¿f;,~ .. ~ : han 

::''.~::::;q,,);.;~;~;~lf if if ~i~Jg~i¿~~f:~1;;~;;:;:: .. 
las necesidades, las:··.fue.'r;-:ia-s····motiv.aCiOri;;ileS ~la :·Satisfacé:i"ón en -el 

;:_-. . ·. -::.;:~_:::;'_f:\~-)>?,-~;;.:~·."--·L'.-'.-<:I},~;->·{-,~\:';:-:_·-.:, :<- ··.· . , .· 
traba jo y los proceso$· de-·'toma·~{da.:·:.decisiones' ·la· evaluación :·del 

desempe~o, la medició·n de \f2t._1;-~,~~-~S -:~r'moldeami~nto d~- ¿Í:>nductas 

de los empleado inmersos ·e·n;una{Oi;gani::aC.ión. <Rcbins, cp.c:it.) 
-:C/'. 

A ccntinuaciO~ n\e'n.~"i:C~~ñics brevemente como se ft.le 

desarrollando la psic.~~o~ia::.1.~d~~t~ial • 

. . , . ' ; ~ ·. ' 
Aunque es .di,~1.é.~·~ fijar una fec~a para la fundación de 

cualquier discip1.ina:·{;·~'5·:.:-·pr~b8b1e ·que la psicologta industrial 

iniciaré. el 20· d~·:'b.~l¡~·~~~~:i.·J~_:.~1~01, ya .que fué. ese dia cuando el 

~oc toro Wa l te~>n(fi;·{S?é.Ot·.~.~ .'{~~~;~:~--~{':i;}o" norteamericano, pronunció 

discl.\rso anal·i'·~.~~~'~:i(;:_:{!~ .. :~J~·~iT~}11dades de aplicación de i. s 

en 

, '.· .. : ·;__ . :,;::_:;" 

Blum · · ·1qa5).·; ¡:iOst~-~torme·~.t;;f~~~es~rü~i-ó una serie de doce 

articules, que Se· c,omh~·~:,-~·~.'~(:~:~~'-:_:¡~:~-;:·~~-i·~-ib~ .'d~ su libro titulado 
•' ... " {'"::: 

11 The Theory of Advertisi·n~•:·.·e~: 1.9·~·~·~-:."::s{f':.dUcÍcÍ ·era el pt"Ímer libro 

que hablaba de la aplicación· de···:;1·a'}\;·~'iccloi;i.i
0

a ·el mundo de los 

negocios .. 

Scott, 
• ;·:;:,'.::\ .. ·:< ... 

" ·- " ' " .. ~~,~:~ " 

llegó a. ~er .. ·;·,: .~,~ r·e~ .. ~.'?~ .. ::· . .- d~ __ ,: .1· , ;:~_ni versidad 

en Chicag~,::. ;~~n~~·;:.::'Pú~}~.C::o. ~:.~·t~·~s ~--ibros sobre el 

de 

Northto1astern, 

·~·~--·--.:-.·---.-.-.. -_ . .-:---·----;--
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condiciones ·.pueden 1avor:-ecer : .. o áfectar el ren_d~miento de los 

trabaj adoreS •· 

Nó of:?S'ta~·~e~.::a, la~:·" apor'.:taciones '"Que· 'hizo .~:·sc~·.tt_ a ;1a 

p~icofogi~ _·::·i~d:~.~,~~~/~!~;::'._>· ? .. 1 quie~·,;·,s_e. le ~--~~.:::.-~i~~··a·i·¡·~~·~:o ~:."~~ ·,·:~;rÍ~e; 
"·' ' -· ~- ,,. . - ·: -,-. :~_;: :.-.:··,·._ .·., 

psi ce lego,. i~du7.t~Í.iL~i;;~,tf ;;~,'.~~~p;,0f g~c ~~~ster~-~~g ;'{id;i~"- ~ue ~n 
1913, este' ·1nve~~~-~ªf~?~;:~·,~~:bl_~-~~:;~\s~<<-:~-~K~f'.'_'-___ '.: ·~PSYC:h01~gy ·. ~nd 

dhrnoe dys:.::y:a:;q:u .. ::ifnic:1:u~: .. ···ªP,t.::."s··.Y·1··•i··'·;·· .. t·_·_:·_ ..• _.º.·e·.~.·.~_·.1·~·-··s··~,.-ª• .• :_ •. ~ __ ,:_~s·.'_:,:_::·········.:.~.ª.:.~.·~·.•'.:l·_.·.·.-.~':·.·:t:.··.-~·.~.•_-.. ~_._._;o·.".·r··_:: .• _d···º .• _'.·.--.~-u.es.·.····s··1i.,.·_'_ •. ~¿;faeh:¡.}ºI:mom.:;;r::,;~~~. ~:: 
- ... , -·· . - -~~/"~~f.za~~'.~l~;¡'~f{~;~}F¡~f\'a~ 

condiciones f ..i.sicas ¡· ·la',·.economia':,de .movimientos S':.la :·monoton.l.a. ~ la 

:::::::::::::::·~:;i?ª~!~~f ~~~l_ .. :.·_~_:.•·.'._,,:.~~í~f~~:,;::::: 
·,-:•'" i· ¡,) 

de economia de movimien~OS;; -ray lé:fr· .''·tr.lb~fó; .. :-C:Ci~O. --~_h'ci.'~.~-~-e~O -en la 

compañia Fundición de hí:~~-~:~·:·-~~~-d·J¿¡ii-~--~·:·~~.::/~~,.;J·;:: ·:~~O~tro 'que el 
·- ':··· 

modelo tradicional de enfoCar_ .7··,·r·eaJi.Zar:. ü"n<··tf..¡¡b.ljo ·es· a menudo 

ineficaz; el indust.rial ccfiOce sólo la ··:capacidád('d~·--rendimiento 
~'.-; : ':. _;- ",<:· : ·'.;; 

de las máquinas, pero no tiene uria idea·. clara' de/~los f.i.mites y 

capacidades de rendimiento de ·tes ob~~;~~-; ~-~·'t·~~~-~Ci~n; 1970) s 

Convencido de sus observaciones 

Rethlehem Steel Campany, partiendo de tre~·~::·p·r~iniSas. !) elegir 

para una tarea determinada, a i·a gente más adecuada. 2) 

aleccionarla sobre los métodos más .raciondles con mayor ahorro de 

movi~ientos en el trabajo. 3) dar .a los más hábiles un estimulo 

adicional en forma de salarios más altos. Su investiqación 

consistió en capacitar a un conjunto de obreros en cuanto a la 

terma de carqar cajas, para ahorrar tiempo y fatiqa de los 

obreros; ant~s de la capacitaci~n Ja empresa tenia 500 empleados 
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y con las aportaciones que hizo Taylor, se logró que el. número de 

trabajadores se redujera 146, los cuales realizaban la misma 

cantidad y calidad de producción en el mismo tiempo. Los 

bÉmefic:i,;;s_ ~:~e ~~tu'vó la empresa repe"."cutieron en mejor salud de 

les trabá.jado.res y ,en su economia, ya que se les proporcionaba un 

incentivo éldi"cicnal. ºpor buen desempeño (Katz, 1977). 

Para 1911, Hugo Munsterberg inició estudios ~obre aptitudes 

individuales en los conductores de tranvías, ya que el número de 

acciflentes ·era muy elevado. Llego a determinar factores en los 

empleados tanto físicos como psíquicos, que provocaban los 

accidentes, razón por la cual estableció una serie de pruebas que 

auxiliaron a la selección y ubicación de personal (Rivera. 1988) 

Y aunque la aplicación de pruebas ya antes habia aportado 

valiosas ewperiencias en el trabajo escolarl. se le da el crédito 

a Munsterberg, por haber introducido las pruebas al campo 

industrial. 

Cabe mencionar que el surgimiento de las pruebas 

psicométr"icas se debió ·al interés por conocer cuantitativamente 

las diferencicis ind.iv~duales con el fin de seleccionar mejor al 

personal Para. que ési:e: "pU.dier.a ·desempeñarse lo ·mejor posible en 

su actividad laboral .... ~.;:,~_ . 

Durante la pri~E!.t;,'.·~~ii&!.~}~t.'iC:~·,i'•~} se pusieron en practica 
todavi.a más las aportaciones:.,:qUe "''habia .flé~ho Munsterbe.rq en 

::::::.: :· .:::::~;:~r:E:;~;f :~ft'.::::: "'.o·:::::::: ::.,~: 
·Y·¡';i'·· ·-::< 

-------'-----'' 
:,\ '..~\:.::,::,::. 

1. En 1911, .los pSiC:6toQ~S ir_ilnCH~S~···AÜi!t'iiln~·t, ·.r.'reiido~~ Si10n, Hhblecieron por pri1er• vei una esc•I• d°e 
inleligentiii, en.un'pril)Cipio ·eshs Prueb•s: se'utilizaron en h eduución r postl!riarnnte -.u ca1po de acción se 
utendiO • 1• •ilici• in~ustriil ·, co1&rcio !tc.·1ifih, 19141. 



10 

Nepper 1915, realizaron selección de aviadores de acuerdo con 

prueba~ perceptivas, visua!es y auditivas (Rivera, op.c:it.} 

Después de la primera guerra mundial, la psicologia y 

psicotécnia2 alcanzaron grandes logros, (8lum y Naylor, 1985) ya 

no solo se aplicaban pruebas individuales sino también 

colectivas, y de personalidad, es decir se crearon nuevas escalas 

de evaluación; ésto dió opor-tunidad para que los empresarios 

empezaran a interesarse por los estudios de psic:oloqia 

indust~ial, algunas empresas como Procter & Gamble, Philadelphia 

Company y la Fabrica Hawthorne entre otras elaboraron sus propios 

programas de investigación de personal; en·esta última empresa se 

realizaron los importantes estudios "Hawthorne••, dirigidos por el 

psicólogo Jorge_Elton Mayo en 1924, y que en la actualidad sirven 

de apoyo para otras investiQaciones. Este estudio consistió en 

términos generales, en seleccionar a un grupo de cuarenta y cinco 

jovenes que armaban unas piezas de teléfono, pequeños pero 

intrincados mecanismos compuestos de cuarenta piezas, que tenian 

que armar sentadas en una larga banca y que tiraban por una banda 

·una vez terminadas. Con este estudio se nermi t.í.a determinar el 

ritmo de producción, lo cual permitiría aprec:iar la efec:tividad; 

se les puso a trabajar durante oc:ho semanas se introdujeron dos 

descansos de cinc:o minutos c:ada uno en di fe rentes horas, la 

producción subiÓ, los intervalos de desc:anso se 

alargaron a diez minutos también subió la produc:ción. 

posteriormente se introdujeron seis pausas de c:inco minutos c:ada 

2. Ru.i de h psicoloql• deslio.id,¡ •obtener rer;ult•dos pr~tljcos ifp cu•ntific•cionn en cu•Jcumr do1inio de I• 
.ctivjd•d ~u1•n•. IRussel 1 1976} 
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una, y la producción disminuyó ligeramente, las trabajadoro.s se 

quejaban de que su ritmo de trabajo era interrumpido por las 

frecuentes pausas de· descanso, se vo 1 v iO a 1 as dos pausas de 

descanso, pero esta vez acompañadas de una dotación de comida 

caliente, proporcionada gratuitamente por la empresa, la 

producción volvió a subir, se les permitió salir media hora antes 

de la acostumbrada y la producción se elevó nuevamente, 

finalmente se suprimieron todas las mejores y la producción bajo 

al nivel que se tenia antes del estudio (Shultz, 1985). 

Elton Mayo quien realizó este estudio pudo concluir: 1J que 

el aumento de los incentivos hacia los empleados. aumenta la 

producción 2) aumentar el reconocimiento al desempeño de los 

empleados influye más en la producción que aumentar el sueldo 3J 

la organización informal en los empleados influye más y en mayor 

número de ellos que la organización formal establecida. 

Estos estudios estAn considerados como los más importantes 

que se hayan efectuado en la psicología industrial. De hecho 

proporcionaron las bases para la expansión de la psicología 

industrial más allá del campo de la selección y colocación, 

pasando a estudiar las condiciones de trabajo, las motivacione?, 

la moral y las relaciones humanas (8lum op.cit.). 

Asi como esta investiqación. se realizaron muchas ot'ras, 

enfocadas a aptitudes y actitudes de empleados de cualquier 

organización3 (industria, escuela, familia). Desde. entonces, al 

ambi to de la psic::olo.gia industrial dió."un'.,;'g.fro·,: si 
.· ... ·· .. ·>', 

eri un primer 

momento 10 ·importante· era ~eSárrql\á~-:-.- "'.-mejo~es 
··- . .:. ·.-. 

prOcedimi.eratos .- de.'_:··~nt~·e·"'.·i·sta' P,a,~a .-_ sei·~-~C·i~nar:·- ~:. Jos 
~' - . -

pruebas 

empleados, 
,; ~ . 



12 

posteri_ormente cobraron interés les problemas relacionados con 

_grupos de trabajo; estudiaron temas tales como; liderazgo 

motivación estructura organizacional. En la segunda guerra 

mundial se retomaron estos conceptos para la selección de 

personal militar lográndose enormes adelantos metodológicos. Para 

dicha tarea se contrataron a más de 2,000 psicólogos ya que se 

t'l"ataba de utili2ar al má:<imc el factor humano. 

Un poco antes de la segunda guerra mund ia 1 en 1937, se 

fundó la primera Asociación Americana de Psicologia Aplicada la 

cual tenia por objetivo demostrar las mt:tltiples ~ontribucione_s de 

la psicologia ap 1 icada como la capacitación, selección 

motivación, orientación vocacional, modificación de conductas 

etc. pero no fue sino hasta la segunda guerra m~~dial c:;uando esta 

asociación tuvo qran aceptación. 

Durante esta guerra y debido al adelanto tecnológico se 

desarrollaron otras éreas como la PSic;:olog_i.a_:de' la ~ngenieria; en 

esta los psicólogos aportaban varios conocimientos, un· ejemPlo de 

ellos es Ql.le se notó que en un ·ci~_~to ~i~~ .de .aviones habia 

muchos noctl:'rn~~; ,: c~a!"l_dC : ·a~t'ós aviones debian 
';.'. ;, ' .... ·· accidentes 

elevarse en la noche :···i'rit~r~~p~~-~':: .al . en"e.miqo~· muchos de 

el los se estrél laba~·~ Los , . ,ps'¡_~Á:l:~·~t:~ ·-\~~~:~U~~·: de 

asunto, l leqa ron a ·-'"~a<~'./.~:~~-~ i~Í~~{1:~·~ ~.P-.·~~-~{:r:.~~~:~:·,:: .una 

se usaba ·~l mcmi·~t-6~-~-~·'·~~''.;:_;~~¡:~·~'.~~~J·::.,~ ~ 1d~~~;~. ~'~:~b.Í-ar~e • '' :·::. '_¡"'.! -, ~ • '¡ « :-:·· 
En efecto • .,el_. pi,1o·t~·:; p·ara-.<:aú:aíi~ár. ·'- ·º·1'~' --··p~ ú¡nca 

estudiar el 

palanca que 

de Sl tio. 

QUe estaba 

a 1 1 ado der'P.cho- y hac1a atr.:.ir¡ del a~iento, debiü inclinar 
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la cabeza perdí.a la nociOn del espacio -Y se estrellaba, ~e dia no 

sucedí.a eso, porque tenian . . : ~Omci .. 
:.'.·. ·, 

h.orizonte. Se cambi6 de lu_ga_~ .. ·l'~_. p~-l~_~C:~.-:··~-;_::~~.'.;-<~~-~t:'ar·~~ ·,los• 

accidentes (Arias, 1qao).. ··;-·,.:-: ~~'~::~~~- ··"--· ~<'..r.:,x~-~t-/~~/··<:;:¡,,~.:/-.".,:;: .. : .,i.:·· ·. 

:::::::c::.::=::o:::•:::;f itf ~~~tl\!~!1!~~~:::: 
atención de los empresarios ·paraJ'.'qU.e}{es_tudios·<como:::- análisis de 

puestos, 
. .- -: . :': (;'<}~\~_;\i~:j;:~~{?~~:~·',·::::·?-~'\·/i~.~;.:;); ·-- · .. : :· . 

sel e ce i6n, evaluación 0;,.?, moti vaci6n;, -,:~~,"- ccnd i cienes de 
, - ·:-:,~:·_:·;~?~_:J;,~--~::~:.\;<'.,r,~:-;~'.~!~~x~>:;~:~~/-.',,, ·:_·:·. . -. ·. 

trabajo, diseño de equipo: ··actii:'.'Udes·;::\de::í.foS':'.trabiljadores entre 
. ·. ,;_.:;(·;g;,/~i-~i·'.·.'.·· .. ·:·, .. :.~.·~· ·::'.,:"<~:>"-,,., 

otros, se pusieran en práctica· en~'.:._las-:e~PresaS-:.Y-:'los dirigentes o 
--.-:/ 

responsables de éstas obtuvieron ;b~~-efÍc'.i·~-g·.·~c~n·Omi'é:.os· y hÚmanoS. 

- .. ·. . : .. -. 
En 1950, la compañia Was:t~~~. 'i1~~-t·~·i~:_;;.~~c'6~~c·e•· los .-trabajos 

de El ton Mayo sobre motivaciOn .. ,y -:. c~-~-:~;l·t.~:.-~,'.~:;~·--;~~~~:~S~·~Ó10gos que 

asesoraron 
' .·: /'{ .. : :""' .:: ~·-· 

y recomendaron los c.anibÍ.ó~s::~2~·~-¿esariOs'.:<paf".'·a ·crear un 
,.. "' ·, ·:-··· ·.:~~: i_;\;.,.~'é·:~·:;:s.·.-.---... _._ . 

ambiente adecuado a los trabaJ adores'. :.:e-ste\enfoque: de·· l..a Conducta 
< '..;·'·,•';':/:7,:,,~~A•:,:'-'--:-:"- -.-'t_O:'•-"'- _ -- • 

de grupo y los sentimientos de. -los .. :t:~;t;~·j";~d,~~eS 0,;aS:oc{adoS con la 
~ ... .-"· .. ;:. ::.:,<<:~/F\\~~~-. !~·;~{ ~:?:-';.:·. :,. ·- . . 

productividad y la moral caracte~izaron:l<el-.":-movimiento llamado 

Relaciones Humanas. Paralelament~ ;<:~-~{,i~~;~t~fi::f~~~ d~l ~undo, ·en 

Japón, el Dr. Edwards Demino, intro'd...;c:e·~;efl,{1950~·~ .. lQS'"conceptos de 

::::::: ::::::~::::.;;~::::'.Ejrf l~WJ!if l[ifr~":": 
As.i, a tmés de toda~ :~;i~s:/c~~y;i?-er~.~~fa~,;o~ ~~¡:col~q im 

ap 1 icadas a 1 a educación, ml:f i.'c·f a <~~:;~~~-ri~~-~-~~~·r\~'-~:--. f:·;·.~~-1:·-~;::~'(f~ .. ~_~Pl!"l_':>ci 
que dieron la primera ~/ ,·~'~·~·~:¡,"d~·~. ~~·e"r~~::·:·~u~··cú·a'l · e.s· .. como .:se ha' 

desarrollado esta rama - de ·,~l-'··.·~~~:~·~;·~·~i.~ .. ~:,,Q·.~~~-'-·~~-- ·1a ._._:p~¡col~qia, 
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industrial, y qUe· en la ·actualidad abarca muc~os aspectos de la 
:· .. 

vida empresarial como:. ··Aus'enti~m~·~· ·'adminis~ración -. de ·personal. 

análisis de Puestos:· .cl .. ima:~ o~~·~~i;~~~iÓ~-~·¡._.>·efect:Os:.ª~ c~ndiciones 
-,·-.,,, 

de trabajo, compensacio:<lI~} ~~;,~~~/t~;~'!i¿':;!;:~,rti:~f~At~; Ltv~fr~~~~.~. 
del d_~sempeiio, ~nstruCción'.·~.pro·gr.ilm.:lda, ,_,;;juegos}¿,ad!J)ií}ist"r:a~ivos, 

_.'. o:,:»:· .. :.<::::::r~1.~c~. ;:";'·,\,:~ ··-.::·; ':' ;''""r· -~·-.: '1°, - -, >>' 
métodos de planeacÍOn, ".métodos!;:~de!. clasificación, t:motivaciori ·de·,. 

··,,·:::··.::··::: f 1~~~~iW~!~~i:~;!f!;:·~ 
eficiencia en el' campo':fábor'.il ::59~.;1fevo· a1:~Ca'mPO~:üniVers·i.tário• 

. :::::::::'.t ¡~~~t;~:~~"~·:f f~t-~1il~l~;;~:: 
Odontología y -Enfermer.ia.·:.La ;.E.N~E.P.-,~ ..... l ztacal'al~,.~ la<..·.carrera·: de 

-,. . . . ·._, ;·, -~;., .-, ·_ ·:,:~-:::~~\::;~:·:~'.~1~:~'.l~~;¡;,,~;~,,?;;t;;:\:;F_:;:;: .. ;::;~;:~--~·_:,·,--~·-<:.;· :_; .... 
'psicolcgia', tien~ c~mo· objeto :'de\'Sstudfo~-~l'a~/c:ondUct"a'r~:humana,: 

, . -·":' - .,tt·"{'~-·~;¿~~/.:;;-~·~.::'' ,,·t~f??:-:~~.i;~:(:.:::. ,,.~,.-· . ,, . . 
sus términos más com1.úl&S'/· son\,~ el~ estimulo,,,' la' respuesta, 

condicionamiento~ mod 1 -~:i :~-:~i\~~\-(i\:·Ji:~\]B~~~~~trn~~~:~-:->r,--a·~ r:·entt _i z ajª • 
.'· .. ·· - -~ -~~~'.:;;?:~r:~;~··:.: :;. :;~::í.~-~·:{:~~:..: /: 

mctivaciOn. :.· .... :•.•:·~<NL~f,''.,~;f;',)fc,~ ~j~·;:~',; 
Las materias·. asl.qnadas: para-. esta .. carrera-tson: : ... 

Psicología Exper ime~~a 1 · Te~:;:Í·~--i~t·~;~i~~~j-.ii}ti~!~~~ti{:·.:;~.~~~~:':<~, -~,--- .. 

~:::~:'.::;:::i:~;¡r~i i!!i~i~ti~!::~::::,. · · · 
Teo.rla .. de·• 1 a<ci;.~.;i~~'.soci,~i-;,'s''.,J.ó;f ;j'.~c;".é'.,) ;( 
MetodolOgia.'._de·:·l d J~y-é~tÚ/~,~·¡~~· .. ~;_: .. :1·~~A~'.~~~~-:¡~ .'_~-P-.1,i·c·ada I; 

.. ,''. 
Psicoloqici Clinica:Te6r:1ca 'l"íil;·111~1v:,.·. 

, IV. 



Educación Especi.al y Rehabilitacion··Teórica I,II,III.,IV. 

Desarrollo y Educación Teórica I,II,III,IV. 

!S 

V aunque den·tro de este plan de estudios no se encuentran 

materias de administración de personal; el 

psicólogo egresado de lztacala cuenta con fundamentos teóricos 

metodológicos para: La prevención, la pl aneación, la 

investigación la detección, el desarrollo y rehabilitación. 

Además · en los sector.es en que se puede desarrollar este 

profesionista están: salud püblica, ProducciórÍ Consumo, 

Instrucción, Ecolcgia y Vivienda.. V la población a la que se 

puede dirigir es: Individuos grupos urbanos, grupos 

institucionales.' (Ribes, 1980). 

Cabe mencionar que Emilio Ribes primer coordinador de la 

carrera de psicologia de la E.N.E.P. Iztacala, menciono que el 

plan de estudios de dicha escuela. fue diseñado teniendo en 

cuenta las necesidades sociales de nuestro pais de ese tiempo, y 

. que el psicólogo egresado de esta escuela, está capacitado para 

resolver problemas de la comunidad_, no de manera empirica o 

intuitiva sino con una base rigurosamente meto.dc:>lógica efectiv.a, 

der'ivada de la experimentaci.ón de laboratorio.; pero_··.c¡ue e~to· no 

debe servir 

por la e 1 ase dominan te aseguran·,.ra· :--c·o·~· ~in-ú{dád.~'Ci~. 'l ~- -~X.pi'~·tcicióri: .. 
\i >~: :' ~'.~', ~?:;· ~ .. ,._<<·. ~ .. ~ -~-.:-.·,>· .... -: ' 

_,. ; : ···;:'''_.<:~;:_.: .:~(\,:J·;,·>.:·'' ":'·.",.' 

Es . a .· este r;?~~ºé; ,;~~;ci¡ .. :f;7if;g~";{~~~f,t~c;~e~r a~~~· el 
psicól ego industria_l r':·de:f saber_: :si·,"·;··debe .. : .sE>'r.Vi'r.ta" .. '.ra·:;'empr'esa ·a· de· 

• ' ' • • ' ·~ ·: ·~ Y• ~: • ' ¡ , ' \- .. : 

velar por l':Js. ·i'~t~~~~:~·~~\? ~i:.:be~~(i'~{o~, 
1

:d-e.~ ~}~~:-. \r.'a~~j ~·d~re·s .•. ~ Es 

humana. 
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la actualidad el p~icólogo egresado de la E.N.E.P. I~tacala, esta 

capacitado para atender las demandas de la sociedad actual en el 

~mbito laboral. 

En el siguiente capitulo se mencionarán segón algunos 

autores las actividades que realiza el psicOlogo en el área 

industrial. 



CAPITULO 2 
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EL PAPEL DEL PSICOLOGO DENTRO DE.LA INDUSTRIA 

Como mencion.t.bamos en el caPitUlo anterior, la psicolog.ia 

industrial se basa en 1.3 .· ':.3~l'i~c:i~ion de los principios 

psicológicos a los prob1~m~·5 :~~J~~.~~~~~~~···a 
operan en el ccntexto_de -l~s·. ·n;;gci~-lo~''. )"\"1a 

·los seres humanos 

industria. -

quE" 

' .. :;.(-·"·,:· .. ·.¡ __ -. ·::,::· 

El psicólogo industrial-- ·::·prefende crear circunstancias 
' - .- ~:{i:·~~;:':'-L;~<}·;~J.:. ~:;~. 

oPtimas para la utilización!':de~:los··recursos humanos en la empresa 
; ._ ·.:, .·~::~-:;-;,¡¡;i~'-~i~i~~¡-F~:.-:=:·f:-i-< i .:.··:·; 1' 

o ilidUst'r{a, con eL·-'1in., de'·.elevar los .í.ndices de producción y 

.,jecucion del. t~~b,.~f·~ ;~·~~,(~~mc:i ·crear ºprogramas de aprendi%aje. 
motivacional es y "de·· ::.:_~--d'~Ji~::i~f:¿.n de destrezas, detectar las 

;.:_,-, · -~~, ·~;·:,::·; ii .. v,:;r'.:.:;:::~ .. : ... :· 
efectos· ~e los "·"dife,.entes ·incentivos 

, .. ~~.~~-i;f~:~;-.<~,.__~Y?~-;;t. . ..t;~'¡·, .. ; ,:: . 
circunstancias 

.irTibierltil1~s·~ opti1?.1i .. ~-~.r·_:¡;.~~.:.:~ap~c.idad del tr~bajador, can servando 
. · .. ·, ..... ; .;.<1hie:.;-:;'·;'-::.{~:i~.-,__::.:·,.-;>· . : ·: 

·1a salud t.isica y "'mental ;.-;·'.tomando ·en cuenta las necesidades y 
. ·- . -~·-

" ;·::.;'. 

l - ·~· : .• :; :;: ¿/ ~: -")~·~:'-::;~~:~·,, ... ~· .. :t" .. : 
Algunos autores;·~'han::·._categorizado las actividades de los 

n. .. ... ~ -~ r 1 ... ~;;.:~>:~~~·;y,(:~;.;.:t-*._: .. :~_~:.J::fV·r./ ~-;/ .·: .. ;_:. :: ··.,._-· 
psi_c:ólogos industriales;·:~'.Pº!;)ejemploC!.- McCollom (cit. en Blum, 

·~·· ·~~'.~~'l:~f ~~~~{~~J!f !I~~,,;~ ; ·.. .. 
SELECC10N .DE ·PERSONAL'; _:,en .. ;. está -~.4rea:.:se", realiza l_a· Seteccióii y 

::::~::::" ·;~:?L ~~~;11;~:~:~', ·~~~:fc1:E~,5~a:é,:l:t'ec::::~:~ades se 
p~rsona·1°Ú1~-~<.d~!'.)~·~ ::'c~~·d·i"d.:l,to~;'. ·- ,._ ., ... ;'-. .;~ }i<:~;~;.·~_: .";~:"; ·.:··.~. ~~,_..:)-""' · 

. ~> 

DESARROLLO DE .PERSONAL; 
. <, : ' . ·'. . : .. , . 

en i;:ista 
·:· ... '·_'·. 

se qva·rúa.·,, d~" ·d~sempeño 'de 

cad~ .:,";I"º: de los .. trd;baj adores; paraJhf· á.S.tQn •. {C~·óri '..de: 'a~c-i1yi_dad"es; 
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se plantean objetivos acordes con sus- posibilidades y, si es 

necesario se proporciona asistenci.a: clini·ca ·al personal. 

INGENIERIA HUMANA; en esta ,¿~~: ~l p~icOlogo ~e ·interesa ~n el 

diseño de materiales o equi'~~~).' :q~~< ·--~r~oc;ircion~n seguridad. 

comodidad o disminución de f·á:t1·-~,~~ ·:;'¡~¡-~~ :~l trabajador. 

ESTUDIOS DE PRODUCTIVIDAD; a·qu!·. el psicólogo realiza actiVidades 

par"a ahorrar tiempos y movimientos. de los empleados, con el fin 

de optimizar la producción. 

CAPACITACION; en esta área el ·Psicólogo detecta necesidades de 

los empleados con respecto_ a las habilidades para desarrollar su 

trabajo promover cursos enfocados al desarrollo de éstas 

habilidades. 

Cabe mencionar que McCol lom aporto los datos antes 

mencionados entrevistando a setenta v c;inc:o psicólogos, de 20 

ciudades distintas de la Unión Americana •. haciendo que cada uno 

de el los describiera sus actividades y ·1as de otros psic:Ologos 

que trabajan en la industria. CBlum, op.cit) 

~ Por su parte ~ (1972), meílciona: Que. las ac:t1vidades 

que realiza el psicólogo industrial son: 

1.- DECISIONES BASADAS EN LOS REOUERIMIENTOS. INSTJ TUCIONALES: 



A) Selección.de Personal 

8) Adiestramiento de Personal 

C) Orientación de Personal 

2.- DESICIONES BASADAS EN CARACTERISTICAS·lNDIVlDUALES 

A) Ingeniería de la Psicologia 

B> Motivación Humana 

C) psicolog.i.a de la Organiz.ació,n 

3.- DESICIONES BASADAS. EN 'PERCE~CIONES E INFLUENCIAS DE GRUPO 

A) Comunicaciones Industriales 

B> Relaciones sindicato -pat·,..óná:1'es 

C) psicolog.í.a de-1 CcnSumÍdor:·' 
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3.- McCormic:k · (
0

i.9~S)-:~e;i:~'li.·ccimo actividades .principales de los 
'·' <,'· 

psic:Ologcis indust(-ºi~i.~S->1\~;-~ ~:$igu)."~~t~.s:: 

: ::::::::::nde Pe~~~~(; . , :?. )' .. · . 
. ··;·~ ,:··;:;':/ .. ,_· .. · '>· '• 

• rnter~·r"etaci~~'.~ ·y~~::~:; .. tT~i.;¡-c;"ióii·Sj;/ PrUeb.·~~S . 
... ~··· .' ~ .,.,. ·-\. "'' .. , 

• Asesoramien,to .·d~· .. ,-~ie·~·~~~~--~/'·:·~f.: · " · · ... -
:·.'.·/:/t-~\~}~~(,!-:.:>.y:'.·' ... :·;·,, -.". :· .. * Planea.c:ión de - la:·:.or.:qanizac:í.On~~ 

: :::::::::::~ ~~Ii~~i~;ii·~;::(::r · '··· , ...... · 
* Admin is tr~.~_io':'·:: ~e'.~·p~~'.~·oi:i.a·l:!' .. :_:: 

' Rec l U t·~~'.~~~~'f;~<'):.'.~~~·i·;:~-J~~-:~:J~·-:. ; '. · · · 
.· ._·. -·i:'.--· .. · .. ;.«:;·~~:::\;· .. ·,f,-;··'/~·:.'.·'.',: .. ; -'. ,' 

' Oe>sarr:01·1c,.>,apliC::ac:·ion",y·.pretJarac:i6n· de. pruebas 

• f\~mini¿t;·~~·¡·~~--~-~-: ~~~1d·ós. ·y- seilar1os 
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lngenieria Humana 

Investigación de mercados y consumid6res 

* Contratos colectivos. 

4.- Taft, 1946, (cit, en Blum y Naylor, 1976), menciona las 

siguientes como actividades o funciones del psicólogo industrial. 

* An~lisis del puesto 

• Estudios de movimientos y Salarios 

Selección de nuevos empleados 

* Transferencia, Ascensos y despidos 

* Adiestramiento 

• Trabajo con empleados problematiccs 

* Higiene Industrial 

5.- Schultz, (1985), menciona que segón encuestas realizadas·, en 

Estados Unidos, Israel y Nueva Zelanda, el psicólogo industrial 

puede realizar las siguientes actividades. 

* Selección y adiestramiento de empleados 

* Motivación del empleado 

Evaluación del rendimiento 

a Productividad 

Condiciones de trabajo 

Estructura y diseño de la empresa 

. . 
De los autores:' a~te~-«·cit"adoS pQd·e~O·s. ccnclUir; .Que todos . .. - '" ., - .. '· ~ . . ' . . . ' . , . 

coinciden en ~u~·::: ~~~i~:·a.~.~·~._v._i~_a·d~_S..-:'~~1:·:: .. 'p~-~-~-~10~~ .son: ~-~J ed:.ión.-:de 

Personal; y c~p~~'i;t'.>~'{;~'.:~'i~f~~~~~~iento d~; ~~r'so~á l. en cua~~o 
a que ._el D~~~~~~~l l«?'.;~-~~-· ·~-~r:S~_n •. {i '. ~~-~ : ci·t·r_i..: de·-;. J°as .. ~-~--t{J~-~~d-~~ ·_,~el 
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psicólogo· ihdUStria:i·.'.eS.1:án: dj·-~~ci.aerdo 'Mc~?Jiom,··"1959; McCor"mi_ck, 

1955; y·. sC:.hul,tz:~.:.:19.~(-;·_:·~:~ -~u~·- e~~,: .. _-P~iC~1_oi1o:·:_debe ~ocÜpárse de la 

inCJén i9f- ~~~:'.·~- ~'~~,~~,~·;~_:~X~~:;>ª~ ~8-~-~~--~;. ~-~,~?-~-~ t~~- <~e:~:'.~cuer:do ::_son McCo 11 om • 

. :~:n·e.¿:¡,;¿;º~~r;J;~~~~~l~¿f f~~~IJ~lf~:~r~·~:~~;~it::- ··~:5 ::::::::de: 
trabaj.~~~;·::;·~-~-~J::~.e~-P~~~~::~~:~-t-'P.~?~~-~-~{T' .. ~.~~~~-~'.:·:)º-s '._autores que están de 

::::;:· ~;~~~~~l~iJ~\l~~jr;:· .::"; .. :::::. ·:: 
investigar .sobre·~"::las/pol i tic.iS¡~y-'.+prActicas _.e~presar-iales Son los 

autore~ (~,4·},;i~D;~~iqi%r~~tf_~~x,111-~·~::e.~_-psi.cólogo debe realizar 
estudios ·-~e·: productividad ;{~Jlos:;_aUtor:es:-que ··coinciden son: ( 1, 5). 

. -· . " . -.. '>:~·:;:~:.':1'.;t:.~~~~)(_~·:::~~-;);~~~;;,~:::;f.:. ·.,. ·----- - .: . 
er:i cuan.to _a,·· que'<·los''.'.'';P.sicórogos·~~deben.\ motivar. al pe.rsonal ros 

' - · ·. · ,-:_., <-.:::.-' -:'.:·;~~:·· ;:~:,~·t.J'.:,~'.5J¡:¡·t.\?!Ci~.'..!F·;~~~~--:_:::~·:-·;:: ·::.:( ~- ·. ~·:::.:: ::-. ·:. · . . 
autores .que es.tán:-.·d.~ -:.~cue_rdo~:.;so_n:_-·;c2¡S); .Y 'en que deben. ocuparse 

. ' .:_ .. ~,:·.:-.::~~~;::_:~:{:~":i--:i~:~:-:~:~~tt;,~~~:? '_·.': .. _·:. ::·:·>..... ' 
de sueldcis y sil arios·.';;y~.~.P lá.nea.clón ~-·~"C:!e· :··cc:indiciones ~:t"e·-_~tra~a~·º:'. '1 Ós 

auto res que·.· e~ ~+i dH~;~,f~~it'i'~t~~~:~t~g2f~j ,t°. ,~J..~~·u~,a,'.~ e ,··lt,~.· .·:~.ª.r.e as 
del psicólogo indus.tr:1·a1 ·.'ser'! :;: .. ·1a'..:.:higiene <industrial·~·· :D~Sar.r:ol lo, 

::::::::::e: ::::~~:~it1if i'.·~%~1f b~~f ¿~ti"~~~'.;f ;g;;;:ó~•.:¿;''~~; ~ados ... -
. "-~· ... (-... '"""--~~: ... ~,- ·-~·: <·:.~:':·:~o:::~~~~~-~-~;..·.,,.;-.~-~>.,,._ ' ·-... ~' .... -'·· . ' ""<"· 

-· :--:,, :·~~- .:_...,· .,.; -!'.\::.';'.: ,-¡>l 

LA CAPAciT~c::ci~}: ,·x.~·'1}~". '.':'~i~X~iL";·: ,:·~j;:', '.2;J~º~:'~ientos 
pr inci.p: l~e~le s:.~:•·· ·i~;I:t~,.:.;.¿ú~~¡;;~;';;Vl: :¡~~:¡~;~,~tra:lv·º , .. · ... ; 
a~ i eS t ~ ~-~.i ~~-~ ·~}~~~.'.' ~\ -~;:.?:~;~{;~·~:;~:~:~~;J·~~ Y;f ~:~~~i ·. :l·1;:_¡~y~:~:~·~\'.~·~~~ \ :~. ~·p r~~ d ~n 

, . ",.;_<-. '. ,,_~',':.:~.:_:,,,:'.:·~··.,-;J~·.:,··;:._._-.. :<-.·;-,¡, "<·' ··. ,:f_r.;c.~.::·,¡.; ... :';·~\.· .. ::~>:~~·:~;-::_:.·: .. - : :·· ,·, 
las habi l idad"es,,:,. los ··conocimfcmtos;¡":'l.is='-ªcti túde-s',: y·;"las< condu'Ctas 

' ' ·¡ . ",;; ::' .,:.._.,, ........ .-.. 

nec~s.~r-L.:iS .· .. pa·r:+_· ::cL;mP!'f;... :~?r_;')."1·-_~s- teSp~n·~-~~\\i'~~.8~~:~-~·.d.é:(: :-~:~-~-ti~:j~ .Que 
se le asig~an •tAría5; 1979), ; ' ·· <>: <·;·,~; , ,?;',,' 

L.3 capd~i tPc~~-n y'· -~-~·¡~~tr~~·~·~~·t;ci.·: son··,:~-~-- /qr·~¡;:·. ~~a:1or:: par.i 

cualquier nivel or'qc.tni.'ut:i~·nál, ya :qUe·· :~:··~,¡:~·~,{\~:;·_u·~·~'~·~-;~ pcJra 
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personas de nuevo ingreso que desconocen por completo la empresa 

a la cual se· han integrado y para los que tienen tiempo, deben 

estar al di.a en conocimientos y procedimiento para desempeliar 

mejor su trabajo. 

El objetivo de los programas de capacitación consiste en 

crear ciertas cualidades, actitudes y capacidades para que el 

rendimiento sea Optimo. Hablar de capacitación es hablar de 

mejoras técnicas, productivas y administrativas, es calificar 

mano de obra a través de planes y programas especificas que 

permiten un mejor desarrollo laboral a todos niveles (Schultz, 

op.cit.), estos· programas benefician también al trabajador ya ciue 

en el caso de ca.pací taciOn técnica el trabajador adquiere más 

habilidades que le permitirán contar con más mejores 

oportunidades de trabajo, en el caso de capacitación a nivel 

social o humano, los beneficios son directamente para el 

trabajador y su famiU.,a. De hecho la Ley Federal' del Trabajo y 

Previsión Social en sus articules 153-A al 153X, mencionan que es 

obligación de las empresas proporcionar capacitación a sus 

trabajadores. ·El articulo dice " ••• Todo trabaj adcr tiene derecho 

a que su patrón le proporcione capaci tac_ión o a·diestramiento en 

su trabajo que le permite 'elevai::-.. _:su .. nivel de vida y 

productividad, conforme a les· planeS":~ y~!.pr·ogr:amas formulados de 

comün acuerdo 
: .>::··::·:.-· ..... -... · .. _:" .. 

por el patrón y .sl.ndi.cato •. •:O 11 • ( •••. estos podrán 

implementarse en una empresa-º. _;w-~r~-!IA<<~~>f~:JJ'... ~-~~-r ·.Personcil d~ la 

empresa o técnicos especi~-l~Z-~:~~~:_-~·-:/)~-_.'.·\~-·~;~/ Fe~-~~?l. del· Trabajo, 

1980). 



Les psi_cólog~s industriales son aquel los prcfesionistas 

especial~~~dos para. capacitar ··al personal de una empresa. 

siguiendci _e1. Sigl:"iente procedimiento: 

OETECCION DE NECESIDADES;, esta actividad puede llevarse a cabe de 

varias formas 1) preguntando a les jefes de área por las 

deficiencias e prcblema·s de su ·departamento; en donde el 

psicólogo puede encontrar que el personal ne está totalmente 

capacitado para realizar el trabajo 2) pidiendo a los 

trabajadores que llenen un formato en donde destaquen carencias 

de sus habilidades conocimientos para desempeñarse 3) 

auxiliándose de los manuales de organización y procedimiento de 

la empresa como pueden ser: el nómerc de puestos, el perfil de 

les mismos, para poder determinar las habilidades conocimientos 

que deberá tener el trabajador en cada puesto, a fin de poder 

_entrenar o perfeccionar al personal de la empresa en todos los 

niveles. 

4) también la detección de necesidades de capacitación, puede ser 

mediante la activa del psicólogo industrial, 

~::o:::::::as~~~~~:;:~~:t)~~'~;¡:x¡r;~w~:lt~:.!};;~_:;·~ .. obJ e ti vameh te 
:·~;;\i ·<~~,~;,/':;;·- .¡',.,, 3: '·,:.é;;·':\·~.'. ·;¿._/ ...•. · ,._.,, ':., ·:,< .. 

<•~<j::::·c::~~~~~lif {(~i~~f ~~!l!1~;5;t:::. ::· 
_empresa , C duenos •. : ger:.ery tes ¡·~·:·y~·~: repre.sen,tan tes·;;..sind (ca les J·~· .; f:.•s tos; 

p 1 cln es • .. <~:~,~·~;·~~~(~~ r~:.J~?.:~~:d~~-~~'.~~;j~~::~~~~--~i~~ ;~~j:}(::;~;~~:~i·~~:~·ci'~·~:.- :~· · .. , . 
efec~¡-vainen'te ~:. ~.:~:·s·:·,'.·~~·~-~~~1~:~~S I';:~~ .. ~~~,-~-~'.': ·einp;~~,a ·;·. <:~-;;-:~·<-ª ·~·(;ei 

-:-
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Los planes y programas se exponen a. la aprobacion de la 

Secretaria del· Trabajo y pre~isiOn: Soc_ial4·. ··:.Muchas veces el 

psicólogo iiidUstT-ial es el que se encar.g~. de··: ,:.~·a·i¡·~ar 
-:;' 

los 
trá'!'_itS.S ·para la aprobación de éstos. (defi~i-ci..On de· objetivos. 

modifica:·cié:Jnes, contenidos temá.tic~-5-·;,: ~'.~~~-~-~,_·,de ,-~articipantes 
etc.) Va realizado este trámite ;.se"·. ·C:;·~~~\·:~~~· comisión mixta de 

capa..:itac.iOn ·y adiestramiento, ~ue}:~-~~~~~"- >la ley Federal del 

Trabajo debe estar formada por.' .. ig~~-í:::~·:·~Ó.mer:-o de representantes 

empleados como de pat,.-ones, .. está:. comisión mi><ta se encarga de 

vigilar que todas las activid~:~-~fi\~~~erentes a la capacitación se 

lleven a cabo tal y planeado. Dicha comisión se 
\ - _--. '' ·, .: 

presenta a la Secretaria· medi.ar1te ·.un formato llamado 1orma DC-1 

(ver anexo 2) en dende se pide· ·a' la empresa Que anote sus datos 

generales como: razón social Registro Federal de Contribuyentes 

(R.F.C.) domicilio, giro em_presarial y datos de los tl"'abajador"es 

como: total de trabajadores, r&presentantes de la comisión mixta. 

datos del sindicato como: nombre, domicilio. número de registro 

as.i como la fecha de inició de ·la sesiOn, y la firma de cada uno 

de los representantes. 

Cabe aclarar Que esta com·i~ión no necesariamente es la misma 

que la de Higiene y segurid.ad. 

EJECUCION; para·: l)~Y.~~ :'~, -·c·~bO :·1os., Pr"ogr~mas de caoaci taci'On 

Y adiestramient;;,.;: d·;,;<;·}:~~~;f~.;b~l'\ .. ~~~. :.'C:~aiq~ie~. :~~vel ·, ~rímer"o l?l 

gerente 'de" R.G!:é:ur:-~os'.i::-.hUmanoS7;·:y·,.-e~1·:'·i::?Sl.ctdOqo :'indU:Stri'al de'i:.ermir,¿¡n 

si este•.·~lti~~·~t~~t ;l~~<l;·~~s~~b};i~~des , .·C:onocirr.i~nto~. coro 
-------'"'--:_ •• _; :'-::i_-'-·-· ;_;/> - >,:·:i·~: 

4. ftedh·~le u~ .. Íar~~-t~: ~~~·.'é~~·ti·;~~->;;·i~t~;t~?~~~·~~~,;~~:¿~~::~>.'·e.:i,·ei • ..-1.1~· uia.ct~ri~tic~S del tI•r., l•s ru:..s 
en. l•s que. se · u.p•ci ~ª'.~ ·. • 1.:". ta~•I. de. 1 laS »~r.•11~i·•d0'res 1 • -no~::r~.'"ae 'los· g ~DQr •us n~eci f ¡ co·s Clli' :"Jet to 1 1od,; 11 ~ il 

·, duruiO~ de los .proqr•l•~• ... J u_n•.for~~.:·~~~~ óre~Pn.~ar~1::id1:hC•cior.eS al "l•n. {ver U•flO ll 
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impartir un cur.so d~terminado, si es asi '· el p_sicólogo prepará 

t~do ei material que necesite para impartir el curso; pero si no, 

él _mismo· sera quien busque alguna empresa privada que se dedique 

a lá in.strúcción del cur:,so que se requiere (Cuenca, 1982) ª 

Por otra parte durante la década de 1950 y 1960, se originó 

un nuevo tipo de capacitación integrada conocida con el nombre de 

DESARROLLO ORGANIZACIONAL, en donde el psicólogo industrial se ha 

desarrollado activamente. Esta capacitación es una estrategia de 

intervención que usa procesos de grupo con el propósito de 

instaurar un cambio planeado, tratando de cambiar creencias, 

actitudes, valores, estructuras y prácticas de ·tal manera que al 

empleado se adapte mejor a la tecnología de la empresa. (Robbins, 

1987) 

La características del Desarrollo 

di feren~ia de< cÚalquier- programa ti pico de capacitación sori( 

:,.;., ·.·,.-Y:',,','.•·' 

ORrENTAbioN ·:-i)~ ·Los· srs·T~Mits-; "e1: d'eS~1rro"i1.0·. orqániZa·c!on ... i 
. -. . : .. 

medio · ·10.s pr.J cólocjos "" 'ocup¿¡ lns 
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forma en que se afectan entre si. Se ocupa tanto de las 

relaciones de trabajo como las personales. 

USO DE AGENTES DE CAMBIO; el desarrollo or-ganizacional utiliza 

uno o más agentes ~e cambio que generalmente son psicólogos 

industriales Que se encargan de estimular y coordinar los cambios 

dentl"'o del grupo de esta manera, dichos profesionistas operan 

independientemente sin tener algún lazo con la empresa. 

RESOLUCION DE PROBLEMAS; 'el desal"'rollo organizacional por medio 

del psicOlogo hace hincapié en la solución de problemas más que 

analizarlos teóricamente trata de r'esolverlos. Estos pl'"cblemas 

son tos reales a los que se enfrentan los trabajadore'ii en su 

organización de modo que resulten interesantes para ellos. 

APRENDIZAJE EXPERlMENTAL; se refiere a Que los participantes 

aprenden a resolver los problemas cotidianos a los que se 

enfrentan; se for:man grupos en donde se debaten y analizan los 

problemas se plantean al terna ti vas de solución y se ponen en 

práctica. esta actividad se realiza con la coordi....a-ción del 

psicólogo industrial. (Robbins, op.cit.) 

RETROALIMENTACION; el desarrollo organizacional .se basa en la 

retroalimentación de los ~arti_c~pantes, para que tengan datos 

completos de donde tomar .sus d~~i.siones. La retroali~entación los 

motiva a enfrentar tomar una acción 

-'-" ... · º_'":_,··' ' 

hacer. Los. e e~.Ci'é:i~-9- . m~S· cO~_Ú':',es :·en. - e_s·t~ ProC:e;'so son: p1:imero 
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separar a los participantes en dos grupos que representen' 

departamentos distintos de la empresa a ambos grupos Se les pide 

que den respuesta a las.siguientes preguntas. 

¿ Qué características describen mejor a su grupo? 

¿ Qué características describen mejor al otro grupo? 

¿ Cómo los describir& el otro grupo? 

después que los grupos prepararon sus respuestas, estos se 

reunen se e>eponen las respuestas. Esto representa 

retroalimentaciOn concreta sobre las impresiones que cada grupo 

tiene del otro, y usualmente se observan malos entendidos; en 

esta fase no se aceptan argumentos sólo se aceptan preguntas que 

aclaren lo que el otro grupo está diciendo. 

Posteriormente los grupos se vuelven a separar para 

contestar dos preguntas más 

¿Como ocurrieron los malos entendidos? 

laue se puede hacer para corregirlos? 

Por ól timo los grupos se vuelven a reunir para elaborar 

planes especificas de ac~ión y resolver los problemas detectados; 

evidentemente el psicólogo industrial es una pieza muy importante 

en este tipo de capacitación ya que modera la participac~ón de 

cada persona, evitando conflictos entre ellos y orientad~ la 

práctica hacia. los objetivos. 

RECLUTAMIENTO Y SELECCION 

Esta es otra de las actividades mas comunes en donde 

actualmente' el psicólogo industria 1 se desempeña en las empr'esas 

me~icanas. 
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ComUnmente en el ámbito laboral se ·escuch.3. decir .Que el 

recurso má.~~-::ii:n~Or:tant.e en una em'Pr~S:~ ~~ ·:·e.1.->f·~·~t_'?~:; ·-~~~~~··~-¿;'."~º" el 
ciue cuen.ta "y en· la medida ·en que é~te'.'Sea:,'e/i~i'~·~:t~~·:: .. ici·,_:_ .. ~~;~:ári 'ta" 

:::::::ac::n uana laem:::s:,ertde:::nedie m~::ª1is0~hVJfi:~~~:.{~:~t ,;: 
. ' . . . '. -'>.· .. ,.,...,;( :,:: \:·;~:~ .J.?:t~~·:>·'.:~:;:·:.:. 

conforman, es por-" eso que· se hace nece~ario·,:~ncoi:itrar .. ;;_y .°C:Íbicar a 

las personas más adecuadas para i~~se~,{t~i$~j~~fü'J,'e,I . sistema 
la organizaCió".' · ª:"la_:que·:se~: iri_teg·r.an_~: ... Este .. proce_so 

sele~'~i'ó:~:-~·ijd~'( ~·~-~;~J~al. 
productivo de 

se conoce con el nombre de (Foulkes, 

1984). 

La selección es un 
naturaleza -~l~~~ a .. ;los 

•',. -.· .. · 
pudieran 

je~e o ~-~-¿·ª~~~·~~:;.'~ 

' ·--~~~-, ;~ .,·:,.: ";· .. - ,. -

. -·"··,,·: 

' ,, .. , 
~=l~o'ceSO~ .. i'~ h~r.én te·/: a 

, .. ,¡_ .;Y· ,.,._, ·, ~.,··. lDS···seres vivos, la 

entre las 
QUE> 

.. ·;· 
:-1a .. A'. '.se1ec::cion de 

donde el 

su 
forma. de vestir:;i··o:1dé> hablai;.·~;i;de:; r.~:'etC;.:~;'.!úni.-tOmar"' ein· c::uenta 

~~~::~~:~:~~tf S~\'.~'j!ilf llf l~l:i:f ~5. ·:: 
A continuación: ~;~~i6nd~6¡ -~;'_; proceso' 'd~ sele~éión de 

per~onal .q·ue g·~nei--ctl·m~Íite·'~~-: ~~-qu·~ ,·~n:·,',e!fl·~·~·~~a¿· __ ~~~~'iC:an~s·. 
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Primero se det:.:e- tener una vacante, entendiendo por esta un 

faltan te humano (trabajador ciue pue:da cubrir las c:ctividades de 

un puesto requerido~ alguna.s va~an .. fes pueden ser originadas por 

la creaciOn de nuevos puestos,· por crecimiento de la empresa o 

simplemente por el fenómeno de rotación de personal que existe en 

todas las empresas. Las vacantes se pueden hacer llegar al 

,departamento de reclutamiento y selección de manera formal o 

informal; la primera es por medio de un memorándum o un formato 

especial en donde se_ .especi f ic¡ue el puesto, el rit.'.lmero de vacantes 

y la fecha en que se· requieren, además le debe firmar· l'a persona 

solicitante, y de:manera informal es cuando un jefe de area pide 

verbalmente. a. ~':'.s .. P.s~.·~ólcgos el personal que necesita. 

,una. Vei :\~:.u~.·~·-_.~l .'departamento de Reclutamiento y Selección 

tiéne 1~-~}~-~-¿-~ri'~es·' 'a: contratar_ se prosigue con e.l sig~iente pase 
·.-.' ·~- :.:,• .· 

que. es:. ;;:~:~~~-.~!;~'<:::.·.: 
,-·_, ' - " . ~ ·.' ·, . :::,~: ... ::_ -

-~ECLU_TA~!E~.~.9\:·f~~~lutamiénto es la. técni~a .. enea~:~:~~~-~~---~· :'pr~11eer 
"";,;• 

de recu·r~o-~\:·hir~-~nos. --a·· .. la empresa u o ga···1·"··¡-~\-·ór;··.,;~r,..~·.: 1::.: me t 

oportuno '·(G~~na~~~; 1988). · l.as• f~~mas L;1.;:·;~{~:'.~j~t;~~~~~e:o: 
:_:_, .. ::·~~:::<;::f<-_ :~(/-..'. , .: ;, ,_. · .... _ . ,. . ·-,: .. "< .. _·,~ :.~-.-:~i~:>.'.~~<-'.'.}i·~~"~·,;L>:~( ... ::\-~.- :.- -· -

variada~ ~~.pe_nd~~nd~ .. · ~e.~: pue_s_tc Y. :"la·. empreSa f ::pU·e·de, ser::·. por . medio 

de .ª~.u~-~~-~~;j;::~:·i:}'~~~(,\-~;{i'~:-~i ¿~ :" \'=~~:~-~·~:·i·~~-.~~·~:'.~.i~~;~ .. ~~fi'~;~'.-: ;·a_-·<.b~·-1 s-:~ ·de 

:~::;~:~~:t~e·"J1~lf :::,"'.~~·~·.·• ::;:~::::i:e·i;:i,;¡}¡Y:,~~r;¡jf~::~:::•· 
. . ;: ,"· . "'" ·. • .. '. . .~_,;-'." ;,•··. SE' 

dedi Can a_-. . :~·~e í t:..·t·~·( :. o·er.scnd 1 erl -~U~~q~- · .!_-~.~-;;-~s·;->.~ oS.~_.-," '!1 i..~mcs 
·.-·.:·-::,,.·,:·. _.· ·,'. .. . . ·. '_.... : . ' .. -, 

trabajad.ar·ec; __ ·a·:slnd1cato· ... 11evan· a f·a~_·q-~ar~-~-?.• '.\.il,r,{gO~-,-.· ·ve¡c:.ln·os u 
·:·.;. 

otros. 

• 1 
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El tercer paso ~ar~., llevar º::el pro~e-so d.e ,Re.clutamiento y 

Selección es la .e':ltrega· de.· 5~.l·.~~~\ude7i·~· .. · ~-ª- ~~·l,Í.ci tud __ .de empl~_o es 

un instrumento' ··qu:e;~-.riO~ .-, pe,::.·~i-~-~ ·>c"o~o·~e17_·-·l·~~ .:da~-os generales del 
; •."![O'' - -~·.:·· •. ' ';;' 

~~:~~~~~::::~~~:~~=~r~:~r~~1~~l1;J~J~:~:~,:::: 
- . __ : _:.~,~~" ·.·' ·- -· ... _,-t;_~·\i;~;,:; ··:;~:~t: '< -

·~/-; ·-_- ~-·· >~\.:~':.:;?~<-. -· "· . -
El cuarto pas·o es· .. icl:. entr":~,~:"-~ª de, Setección;· dependiendo de 

la solicitud del ca_ndidatO_~'/_P~~d~:-.~~~p~~~~-~~ ~~~:~~:/~\·'l·a-ent.r~vista, es 

:::::. e::d ~1 s::::id:::ªZ~b::~;11~;¡:;t;~1:~;n~i.;J:::::1.de~ .·· :::::: 
especi fice del puesto; entonces::.~·pasa-; ... a;:,·en.tr:evista: :en donde se 

· ·::··.-· ... · ·< \'-'. n ;:.:.,;:·~~.& .. ·\:~~~'./\~,~~/t .. :~···~· J ( ·.·: : 
revisa de manera concreta "·los:: datcs:~~deh.-:-candidato ·a·· manera de 

saber cual 

·intereses y sus 

importante de la 

candidato. 

La 

cerrada. La 

entreviSt·a· 

sus 
-~ ~ 'c~mpletc del 

J.·. 

abierta ·."Q. 

:de. 

~:::~:~,¿; ·;;~Cl{D $~-!W}af j~;:'t~,~,e,_ ·;.9n ·. c:rs ide~~·,.Tven ien te 

.: __ L.3' :. efiti"evis·t._a~ _ ,:~'b.i~r:·ta: <J~./~·.. i.~·~r.t:.;¡~ ·.al. ent,-·ev'istad6 _de 

hablar , ·~m~i-i~ .. ~~~~~~:·:· "y' .._el .·.-.p.S.icófocjo·~ t_~md· nOta de aspee toe;, 
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importantes como personal idad5 ·forma de e><presion y de todos 

aquellos requisitos que pide el- perfi.l el· pu.~sto, el psico¡ogo 

debe ·ser hAbi 1 para g~iar". la' .-··entre~.·i~t'~-",. Y.)·;-~~i·t~I'"'- perdida de 

tiempo en divagaciones. 
.. 

'.;-,. ,:'_\, :.-.:- -.,.·;,(,.·:··· 

La entrevista cerrada 'co~-~.f-~.t~}~-i:Ú~.~-~~ºJ~~~~-~~--:~d~- ·P"."~guótas que 

se le hacen al solicitante enfoca~~~·~;~r~~~~é,~.°:s:,ccncretos Que el 

interesan al psicólogo para·. s~b~~: _s(: cubre o': nO· los requisitos 

·>. ':~·-· que pide el puesto. (Arias, .1979) 

El quinto paso para la selección de personal es la 

aplicaciOn de pruebas psicométricas, generalmente a los 

candidatos de puestos de confianza· aunque en algunas empresas 

también se apiican a obreros, en esta fa.se el psicólogo es 

pieza clave para la aplicaciOn e interpretación de pruebas: las 

pruebas pueden ser creadas por la empresa para puestos 

específicos; o pueden ser comerciales como: Domines, Waiss, TAT, 

Rorschach, MMPl, Cleaver. 

En el caso de la ~valuació.r:' d.e ·pruebas psicológicas cada 

reactivo ya tiene u.n., :~ill."c::>r.- "esPéc.{f.ico, en .el caso de la 

en trev is t~,. e•Í •• .•. P.~{~.ó·~,1~~Xht~.~f;~~~:lt" .·. P~r1 taj ~ a cad( r~~pues ta, 
este criterio: _puede_}1a·r ia-r:-.::,-de);-~.m~resa\a·· e~p're_?a·:~.o·· :de" psi"c6 i ·ogo· .:a 

: •• \'. :.: •• ~~ 
0

,' ', -;:<·,;. ":-,~,-.:.:,_ .. ·:::/:?:;:,~/i;:::.~::7: .. ::..~.:;.·._;;: .. ~~·.:.:::~:.:·;,-_.·:::~~--~·,_:_:,/,;~~--' ... >~::.·.~.('.:~'-:·.,;·:· ·:"·': := -
psic61 ego. :·.Pei:o :.~ sea-:.;cual"'<fúere:·, el ~~~:cr:i terio>-f.-de."~·:cadá.J"profesion is't'a · 

' . ·., .' .... : .~. ~~ .. ;_: .~iy:(~t0; ,;:.::~·I:i/~~:~~~~:~~;.~if~¡g::::;".' ,:·. i::~ttt,:;/·.~{1/~ í\~\:'~,;~::;;~/-~~~;>· .::· .. ~}~' ~":~:i: .:·:·:.,:.-~. '. '· . '..": 
se· deben·_ anali.zar'.'~;)os~~s~gui.e puntosi,~:-*Sa lud f:''*~igor:.~·:.'*Madidas 

· .. "·'_.:.:::'-'··;.:_<t~ .·1f.;:\/~<:~;;1k<<: .. r.~~i:\~~~·.!. ~::;'.,:_t:f''c:t'.;:~~-:..:}~,'.~.:::\· {>·;-~::;;_:'~\.:" · .. ', .... _.·~.~ ·. , .. 
de 1 :_·cuerpo«'- .*1-iabi'.l idi:ld-,>'inaiiUa'l·, .-··. ·imf tcic1ones'?-F üú.-C:.as:~- permfs~i b 1 és, . 

:::~::':~J::~.~~j~;iz~,t~~~Ji·{i~;Jf j~3~2~!º~~;~1.ª\~t~:::::~e:~::~:~:~ªs· .. 
:;_¡ - ·~. ·>: . . ;._··:'':~:_ .;_,> ______ ,_·.,_:_.-_:.-.,.·:,,;_.':_:_·_,:::.: ·.·, , . ._ ··: ·· /.. - - -

'j, Personil idad: --Su~~· l~l~i· de ,"¡',a'i -f~~·á..- ~,¡··a~~ un_- ind~~-¡~~o reatti~nia e _íntenctua con otros. (Robbfn'i, \'187) 
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equilibrio emocional; _ •E·s.colaridad, •Exper:-iencia en emPleos 

lo< principal es llenar una o 

más vacantes ·pará. ui{,:pu·e-~'tO::~'.J~\:~rminá·do ,· .. lo imPor.tante es decidir 

cuál de .los c·and~:cia,~~-~·~:de:·q·¿~yS-e·'·i:(ispone es· el más ad~cuado para 

esa tarea, gradu·ar".--~ 10s-/é:a;,d-idát.os · deSde el que más cubre el 
. -' . ·. ~ ~.. · ... · ,, ;' .. ; . ' ,. : . 

perfil hasta e1. que menas··cubr'e de :acuerdo a sus habilidades. 

La labor de selección también consiste en predecir hasta Que 

punto el individuo tendrA permanencia y buen é>eitc en la tarea 

antes de que empiece a desempeñarla. (Arias 1979) 

Un candidato mal seleccionado provoca la empresa problemas 

económicos y de tiempo CLuthans, 1980)~ 

INDUCCION: es un procedimiento que: se ufiliza para dar la 

bienvenida al personal de . n1:-1e.vO '·ingr:~so. esta es otra de las 

actividades del pslcólog~··:indU·StfTai-~ .. :cOOlo parte del proceso de .. -. - "-~ .. -,,~- .. -... - . ' - . . 

selección de personal; ·-(,)aú~~\_i.~·d~~'.C1.cn· -· tiene .como·. objetivo, 

:::::le1caer e:~:::~ ;lc;,~;?:~~¡]~~;~~e~~t°;sm:::ics~~:i::r dea. o::n::::c:: . 

::::·: :·.~;7:;r·"il&ii?l~¡:~!2J~,; :;F~r:¡'·t:~:JHr:: 
informa . s_o·b·~e hor~~:ios.~\~.~~~ca.~t~;.":.y":·3,to"dos:.:; ~:'s '. s~~.yicios -. __ C!JIJ· lo

1
s. 

que cuen ~a como ·;.t·r.~~a:J.á·d-or:;·~·.d~."~·-~1 á!·:~.mp~¡;?~Jú;r-.ado.~ ~-_":\~aO -, -~,.: 
El psicólogo in~~~-~r.~i~~{'.~~· ~{/ -~·~;., que "/·c;;1·~·~~~-... y :'..':.·a~~-ica_ tOs 

programas de induc~i6~·.-. 
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Los aspectos básicos de los programas de inducción son los 

siguientes: $Dar bienvenida 

*Establecer Rapport 

•Proporcionar información sobre la empresa 

•Revisión de derechos y obligaciones de los trabajadores 

•Entrega de Equipo de seguridad 

*Recorrido a las instalaciones 

•Presentación ~en jefe y compañeros de trabajo 

*Instrucción sobre el trab~jo a desempeñar 

•Re~isiOn periódica del desempeño del trabajador. 

Orpen {1986) menciona que los programas de inducción son 

importantes para que el nuevo trabajador permanezca más tiempo en 

la empresa, ya que en la medida que el trabajador se sienta parte 

de la empresa hay más posibilidades que permanezca en ella. 

SEGURIDAD E HIGIENE 

Otra de las actividades del psicólogo en el ámbito 

industrial es la de propiciar condiciones seguras en los 

trabajadorés y en la empresa enseñando a estos a que aprendan a 

tener conc:iencia de la seguridad, es decir que cada trabajador 

este alerta de todo lo que hac:e todo lo que sucede a su 

aire~edOr _'Ya.q.~e mientras mtts consciente este el trabajador de lo 

qú·~::·~-s~~:e_d~~;.-;/~~'.;.~~ ·::·~~1\:·:éd~dOr mejor podrá· reconocer y eliminar las 

-
causa~·:.·de··:1·os·":·.·ac2i"ct'e~tes~ esta· tOrh"" 'de c~nc:iencia el osicólago 

·:1-;__:-... ; ,•,_;.-

t'nd~s.tr,l~ i ,:._·,,_d_·)P~·~d~\P~-~Y"~~--t~~: ~:~ia~ .... tr'ab.1j ddores me.dian te cursos, 

p 1 a ú: ca~; _;;,'id~~~'-; ... :-~:~~ .. ¡~~·~;~-~-~';::-~~·~-~~~ 1 f?~im~en to de normas 1 prop~g,ai:ida 
entre otros'-.·-: 
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Cabe mencionar que en un estudio realizado por la empresa 

Dupont S.A de .c.:v se encontró ciue mas del ,9or. d~ las lesiones en 

el trabajo son causados por los actos inseguros de las personas y 

el .. 10'l. por:- las condiciones inseguras. Por lo tanto el psicólogo 

industrial:- en esta área tiene como tarea principalmente evitar 

per:-dido:ts económicas o personales por riesgo y/o accidentes de 

trabajo. 

Los accidentes pueden ser causados por factores humanos, 

materiales º·naturales; los accidentes causado~ por factores 

humanos se pueden deber a: falta de técnica para real izar el 

trabajo, Cric se proporciona entrenamiento), por falta de equipo 

personal de seguridad, mal estado de las herramientas o máquinas, 

falta de información y señalización de las partes peligrosas de 

la máquina, "por descuido'', cansancio físico, o fdtiga mental 

etc. Entre lds causas materiales o naturales que cau~a.n los 

accidentes están, los pisos resbalosos, existencia de gases 

nocivos, cruceros peligrosos, lugares de alto potencial 

eléctrico, falta de alarmas, ·a falta. de equipo contril incendio. 

Las consecuencias de' los ·acÍ::identes6 pueden ser temporales o 

p~rmanent0s; los primeros c·aus·ando sufrimiento y dolor y en caso 

de accidentes permanentes· '1a mutilación o invalidez que puede 

obligar al accidentado a una penosa readaptación para volver a 

encontrar un empleo en el peor de los casos causa muerte. 

6, llccidentes dt trabaJo es toda lesión or9Snica o perturbación funcional 1 in11.1diala o posleri~ o la 1uerte 
producida rrpentína.ente en rjercicio o con 1otho de tubajo cualesquieu que s1.1• el lugar o t1e1po en que se 
presente (Art.474; Ler Fedeul del Trabajo 1980) 
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Para evitar accidentes el psicólogo participa activamente en 

la prot'eccio.n del trabajador, en la prote_cciOn de lugares 

peligrosos, y posición de las personas. 

En cuanto· a la protección del· trabajador, el trabajo del 

psicOlogo cCnsiste en enseñar al trabajador ü manejar 

apropiadamente la maquinaria y herramientas, advirtiendo los 

movimientos que pueden ser peligrosos. Dotar al trabajador del 

equipo de seguridad per-sonal indispensable par-a su labor 

(Alvarado, 1972). 

Según E>l trabajo que se ·vaya a realizar es el equipo de 

seguridad que se utiliza. Pero siempre analizando de la cabeza a 

los pies cuales son las partes del cuerpo que pueden ser dañados 

al realizar una tarea y protegerlos con el equipo necesario, por 

mencionar algunos están: 

Cabeza: Cas~as1 pueden ser de aluminio, plástico capucha contra 

aicidos, red·:para el cabél lo, capucha de cuéro . 

. -- . .. : . _. ., 

Ojos Y"'.:.~ca.f:~: .,lentes-· .de·~- segur~-~.:_~d, :t ca~'ata_ ,·: g1~g leS. ,:.:' m~~~.:ir:i,11.a~-

depend i.eri~;,:•d~.~ ;tf\b~Jé~· ,~-~~;'!'.'f~~.,:~;fü,·~;;,1~~1~·w;~~J"-~,qlQ.~~ ;~~ tán 
hechos,. por-·: ejemplo~-:~para;;·f.resado:;.1 esmer.i-lado~' 1.\_tor,neado, :··'.~~p~·t;~'. en 

. •c~o.;·~f.·~fr~é~.l~ii~i1i~tr!!.~1,·~·•••· .:.· 
··Ói.d_Os:. ~~·~~~~~7:::-au~.~::1~,os"1 ~;i;>r.eJer;as·.';"°' · - - .... -."" .. ·,~ .:. :'.:. -<:~ :.>. :(;:,~:-:,:-~ . ' 

,,·_.¡<·,~ .• :/'..?> ,,... '.' ;--: ,. ·=-·· '·. ', 

_Aparat~ Ré.spir~-~oti.oi :·-n1as'c"a_ri·l 1a·~ equipo ,~~tónom·o··de: resp1r~'ci6n 
capucha con linea ·de·· aire~ el uso d~ 'm~as~a~·Í.l la -~s -~·~d1-s1fr~~~ab-lf:' 
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cuando se efectuan trabajos que producen polvos o gases ·de 

cualquier clase. 

eraz·os, ··Y.'/ manos: ~Guantes ·p_ueden -sec de cuero, fieltro gamuza 

_asbesto;::._t;érm~~~s\~~~-~;~ntl"'a :ácidOs co~tra écr-tadas mangas guantes 
- -~'" :' ·"' :· 

la:g~;·~-~-~~c~&.;>\~.~~Jj~~t-.; ·~_;_~:.;~-~- -. ·, 
:·_.:·;:.:/;·_-;r:::Z < ... ~\< . :~-;-'.: ""·<:..·~.:~ 

~;~~i,;' ,".;)."!.;,'.;=--~y::<";,~).-.~:;;·':_: 

Tr'onc:o: \;~;~~:J;f~t:;T'.~:~~~rÍ;l,~\;\(:;.?tPid~~· fajilla pueden ser de piel o 
reSort~--~ d~~er:i_d · e_l_~~~~r.abajo ya sea en tierra o abcr"do de 

".'eh!c~_l·~~\::,;·~1{(.determi~~~~~~::'.. a~turas es indispensable Que el 

::::::~:ºLfi;:~~8i&ff;!~12::;::: ropa retardante de flama, traje 
:.~--~_ .. ,. ;'.'> .-.~,:~:~{",~'.,..,. ~ 

. ';, " " t" r ~ ~ '· . ., , ,~ ·._. 

:::::::·:"!illf j¡~::i:::::.::::::::·::::::::~:~: 
psicólogo·. industr:rar-:;;debe:~; ... de,terminar.:· Cual .. de·: ias., Par·te·s ... d.~· un·a· · 

maqu ina···.•~~~!~~~)m:;rt·i:;1Wír'~~~~~:í.f~dJfr:r;ª, p+~e;,~~ :,Gºd,~:~.',!.á_~:~~rtes·. 
mOv i i'~~ como:•:.,bandas\ ... ._engran~s, ··:::flechas\'~ impü lsor:es·:· ·,ven t·i l adore5 ¡· 

' ._:-,--·\·:· .;, ~.:i,<; ~··:t:.º~~\¿~.¿ :-~%Ji:;¡~~·~~> ~;-!j\'-.·":~:~;~.-:·~~({; ~·:·;.j ~(:'~:- .¡ :.:;·~.·-:::7.:;/{/: .. :-'_)/~.:'!:~-~~:::~ :/>"~) .~;·:~:':."{. ,'.": 
tolvas··.etc. ;· .en~. lugare:s::.~ .. de~':trabajo:··-con::: temper:·atur;as·•. ~nferi"or-es, a 
.. · .< .- .. .. :. : ··:-: ''.·:~·'/:/:::.;ú:;t''?·;~¡~~~2~~~~;;~~t~.)-{~¡;:.-.:_'.-/fX·;¡; .'Y{~},':·:.;~~;.;~~/J'..'.:r:·:.:::~~·\"::;-~;r~·:;--/·;·;: · ·'" ·· '" .... - 4

• 

1 as de 1 <·med io'.;:ambien te 1·0,detiel"'.a: .. :dotár,sé":~a l'::.tr-ab·aj'a.dor .':.?,~~·e~'-:'¡ PO\ de .. · 

-~ b·r ~~-~,-;::_~ ~-.' :·~~·:{:~:t~'.~:~:~~'.~.~~-~:·~:;:¡j¿¡:~·:~.t~;;-~;.:~'~\y~ .. ~::.t~~ .. ::~~~~~.:~·.a\i~ .. ~.'.S~~-~:::·:\'~.)~ ~ ... ~~.b~/i?r. ·. · 
' ,·,''--;. 

a ia .de1-.:me·d·~~ -;_arf1ti:1~A~t~ .. :d·~~e.,:~-: ,P_~c·~~r--~í~~-ar?:e;.:.-1~{: ··~·~n·,:·Ji~~ion, 
adecuada. 
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Les pisos deben recubrirse de .. materfa"l necesario~para evitar 
. ' . 

que las sustancias -·que cai·gan .. ·e~ é1 .:: .. ~·~·-:dañen los pies del· 
trabajador:, ~:·.·~_u·~~~:-~~-~~-~-~~~;-~~:~~'.~~- ·-~ ,_r~--~~~·;.'~~"~-~ /·-: 

es sa::d:~-0::~-~:;~~;;tI~i:w~'1~~;F~z.~;tt~s:~-~::I~::~r::p::~:::::0:: 
si .. ··u~· •-.. p:l:;~.~€:é.~~!~~~~~t'~;':0::~a~a \ t6ci6s ·; los trabajadores 
Csubesta~i;~~;~)J;l{~~-:[~t~,~{1't~J~5de 1~ndicion, ~reas de trabajo 
con·.ácid6.;o_·.·materi'ales<_:·11amables· calderas, áreas de tránsito de 

vehÚ:U1~S-~ 'ci·.·~:~~~:-~~;~~~~~~~:~:~-=..)~'d~?~i~-- ·que deberan cuidarse cuales son 

estás':~~~~-~---~---· ~,..~-~c~~~:~.i~~.<Ya-~:~e~ por medio de alambrado, cortinas 

vall~s _-.~_<·~~ci~~;:do .-.j~a ·:·~:~ª~~- indicación de éstos lugares con 
- - ,,_ 

rótulos -- en l,';'9ar-es · apr:opiadoS ~ Pero la tarea más importante del 

psicólogo industrial;, es ··.:~~-~:e;:iár·· .. a· los trabajadores a tener 

conc~encia de l'a' segiJ~'.id.ad·;<:'.:~~ ·::d'ecir de Jos actos inseguros que 

provocan condicio~es·. ,' ~~:~:gu)~s,··.;· P~"."ª -··que en esta medida el 
····< .. >...":'~º '·" ... :::::::::: ·~::~~i,~f il&:lf~~{;·~:··· '""""'º" ' •• ,, •• 

Por otr·a ·;·par:te~.~el:~:.PSiCO"tog"O?,~indus tr.ial ,~vigila la:· higie';l~ .. .-~e , 
. - ~,:_ -~,, :~:'.;·~·,<.; ~-=-:,~~:,~~~:~: .. :/~~~Bi.;·.f~-::.~'.~:(ii!.?;-.;;.;~.;·:r.-;,;:;:,-_·:·>· .·-. ·: :.>.: :: :- .. . , . . . ... 

los .lugar-~s ··de!: ser,Vicio",;de':r::tos:::~·¡tr,'aba'já.d6res;:-c·omo, -baños-,~. J dvabo·,; 
- . . ... , , ,~- ;. ·.-ft·e\:?1<": 2ti~::·.s.-;~;~'t,::~~);~{;;~.~~1;:::_~;t<t~.:~~:.~::-.'..:-~~_; .::·:··.-:;.~:~-~~-:~~::~,"-:'>::.:·;.~·~' .. ;'·-·:<.;·: >. ...... 

regaderas, ves tidores.--:comedor: ;"':.·,guardarropa -~.e.tc·.·:.'i'esto "'>con·>e l '._-.fin 

de __ q~~-. fr1 '.fr~k~~1~tig:i·~~~.t:f7~ .. }:·;1~~,~JJ~·is:1~~l& .. t~~.~!;~.:-~&i,·:;~f•· 
resul.tado .. : alimento:·: de''·::bienestar·-' .del <'operario· .;·:yr·:, eh'f ·ConS.eCüéncia 

mayor' r·~~~-i~l·~h_.t~'~:·~ ~)¿~·;,~~~~6:'~~-:'_:·1·~;·2',;·:;.: . .' ; .. :~'_:.: '·.~-~~-:..~,,':::·t:~~~fr:~:~~-~;,~: ;:}\-<:~·(; _:~/s; ~ ~:·: . -. 
' -- }';.. 

Tambi-éM-.:é~'.{'.:inlPór.t.:1-nte· ·Qúe.: :JoS .eiri'p:~e-~ar·i~~:..~~;;,.:.:; :-m~~i'io. :-de· los 

ps¡ ~o t ~g~·S /~~¡-de~'·\·~·· :,~~g~r .. Íd~d· ~ · ~icj.ien~--~·e ,.1 o-~·.'.~ t·~ab.aj a·~ores:· Para 

reducir gastos de indemnización o' incdpa·~id,ilde~.- o~ acuerdo con 
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la Ley Federal del trabajo las incapacidades pueden ser: 

temporal, Permanente p_af-cial, Permanente total o Muer.te. 

Art. 478. Incapacidad temporal es la pérdida de facultades o 

aptitudes, que imposibilita parcial o totalmente a una persona 

para desempeñar su trabajo por algún.tiempo. 

Art. 479. incapacidad permanente parcial es la disminuciOn de. las 
,~ .... ('.0,. 

f ac:u l tades e aptitudes de una p"ersona trabajar. 

Art. 480. Incapacidad permanente total 1 es la pérdida de 

facultades o aptitudes de una persona que la imposibilita para 

desempeñar cualquier trabajo por el resto de su vida. 

Las indemnizaciones por riesgo de trabajo que produzca 

incapacidades se pagarán directamente al trabajador y la cantidad 

que se tome como base para el pago de las indemnizaciones no 

podrA ser inferior al salario minimo. Los trabajadores _que sufran 

un riesgo de trabajo tendrán derecho a: 1) asistencia médica y 

quirúrgica 2) rehabilitación 3) Hospitalización cuando el caso lo 

requiera 4) Medicamentos y material .. de curación 5) Aparatos de 

·prótesis 

483, 486 

ortopedia necesarios :.-:;de~ás:. de.·.la. indemnización (Ar t. 

487 de la ley.-Fei:t9r;a1:-ctei:·:.:Trábajo, 1980). 

. ._., .... ·, :, .. _;:~·.:~::::~~:x.~~· 

De esta manera la :;ª&{~~tR~l~~~'.;~~~r)sicclogo en el ámbito 
industrial esta enc~mi~ª-~:~~:{?:-~t?:·~~~f.-~;~): ..... :~~- 'inter:eses, materi·a.lés, 

Ys:gu:i:~
0

t
5

e d:ªl·;~r:r;:r~:~~f JlL ;as' a~t~Ji~ades r~Ces 
.económicos 

En el 

empresa .mexicana. · 
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REPORTE DE LAS FUNCIONES DEL PSICOLOGO EN RECLUTAMIENTO V 

SELECCION 

En este capitulo se comentaran las funciones y 

responsabilidades del psicó 1090 en una empresa refresquera 

denominada refrescos Internacionales S.A. de C.V., mencionando en 

primera instancia los antecedentes de dicha empresa, 

posteriormente se hablará de las funciones Que reali:a el 

psicólogo en el departamento de Reclutamiento y Selección como 

son: 1) Reclutamiento. 2> Selecci6n, 3) Inducción, tanto técnica 

como administrativamente, y finalmente se harán algunos 

comentarios al respecto. 

ANTECEDENTES CE REFRESCOS INTERNACIONALES 

Refrescos Internacionales S.A. de c.v. pertenece a un 

grupo llamado "Grupo Básico", éste es un conjunto de empresas 

mexi.canas dedicadas a la fabricación y dist.ribución de refrescos 

de sabor embote! lados como: b~ r~_i.l ~~~-s, _;del ~al le, Hit, Pep,. 

London Club, Agua. mi"neral ia-::·fUe?nte y DObl~ Cola. Sl.l - .. ·· ·- - mercado 

abarca: Aguascal ien~8:~' ·_:_~q~?· .. : ~·~~~:~;::~'!fi·~· -~ºt.~~};~·'. 'L'e6n' Gt'c. Torreón 

Coa hui la, Dura~_qo,:-.. -:~·g-~ ... ;·-.~~--~.~~~;~k-~:/~':\:~~- '.Y' .. Distf.1 to.· federa t. Grupo 

Basico fué fundado<;~·~·f.:~:~l'.cs~;· ~ha~~é1 •) Í;~~~~.r~oie1 te . de Mar:o 

19:;7, en ~o~te.r·r~•,; -N·~/L·:·'.·./Á~~:~!-~-1~~-n-te·~·.: g~:uP~- e·ás1ca·. ~~tá ·formado 

embotelladores distribuidas en diferes:ites ~:He.dos. d~ la· R.epúblu:& 

Me;: ican~ como: • fh;-frescos del Norte de A°quas·c3.l ientes·, Aq5.; 

.-E.inbotel ladera América i;or. ~l<ln Lt.n~. Pot;o:-d, :· ·~Refre-;c\.1~ di:--1 Centrb 



de León Gte.; *Embotelladora del Nazas en Torreón, Coahuila; 

*Embotelladora Ouranguense en Ourango, Dgo. •Casa Guajardo en 

Monterrey Nuevo LeÓÍi¡ •Refrescos Internacionale;;. en el Distrito 

Federal. 

Refrescos Internacionales S.A. de C.V. fue fundadci. en 1945 

en el O is.tri to Federal", debido a la demanda de compra de 

refrescos de sabor en la zona metropolitana. Actualmente fabrica 

·y distribuye Barrilitos en tres presentaciones mediano de 355 

ml.¡ familiar de 887 ml. y de litro y medio; en ocho sabores 

(manzana, piña, ponche, durazno, limón, naranja, mandarina 

fresa} y refrescos del Valle en una presentación de 355ml. 

Esta empresa cuenta con cuatro máquinas de lavado 

embotellado (denominadas lineas, dos de ellas se compraron nuevas 

hace aproximadamente cincuenta años, las dos restantes se 

compraron en 1973 y 1979 respectivamente a la embotelladora pepsi 

(ya usadas) constantemente las lineas reciben mantenimiento 

preve_ntivo y correctivo que permiten llenar un promedio de 550 

botellas por minuto. Esta maquinaria no puede abastecer 

to.talmente 1 a demanda de venta de refrescos en los diferentes 

sabores. 

Refresco·s Internacionales se integr"a por cinco 

establecimientos que son: 

- Planta Gener"al; ubicada en la calle de Ahuacatitla # 96, Col. 

Azcapotzalco, Del. Azcapotzalco. 
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. . 
L.-¡· Ín1s·~·b~ de Rsf1~!:?t.~·-=~ lnternac:ior1ales SL•·.'. prcJpl'7.: 

térmJno~ ·e=- "e":i inc:~l~ment<.r l·•,,;;; vent<1€.o dp n11n.,.:l Pu r·r·:.·..i• ... · 1r •.. ~.1. 
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calidad y servicio de primera, trabajando en un ambiente de 

armenia, legro, reconocimiento respeto". Dicho objetivo o 

misión fue retomado· de un video que en v!a grupo 8.1:sico para 

impartir la inducción al personal de nuevo ingreso. 

Para lograr su objetivo Refrescos Internacionales se 

encuentra estructurada internamente de la siguiente manera: 
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FUNCIONES BASICAS DE LAS GERENCIAS 

GERENCIA GENERAL: Coordina los esfuerzos de cada una de 

las qerencias para lograr los objetives de la empresa. 

GERENCIA DE PRODUCCION: Se encarga de elaborar cuidadosamente 

los refrescos, llevando un control estricto de calidad. 

GERENCIA DE VENTAS: Su función básica consiste en YPnder y 

ampliar el mercado para obtener mejores Qanancias cada d.!a. 

GERENCIA DE TRANSPORTES: Mantiene en óptimas condicior:es lOs 

vehiculos, ya que éstes son la base para la distrib:ucibn del 

refr-esco. 

GERENCIA ADMINISTRATIVA: Calcula gastos y todos los movimientos 

de dinero para atender todas las necesidades de la empresa. 

GERENCIA DE RELACIONES 

INDUSTRIALES: Proporciona los recursos humanos, para 

que la empresa pueda funcionar, además de .brindar servicio a. 

todos los trabajadores. 

GERENCIA DE DISTRIBUCIQN: La fllnciOn princip_al de las· bodeg~s e:s 

abastec.er el producto prontamente a las :.onas· leJ~_nas .a.-.1~· pl,;.rit:a 

prodLlctara. 
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Como se puede observar en el organigrama interno de 

Refrescos Internacionales la gerencia de relaciones industriales 

se encarga de todo lo relacionado con los recursos humanos, es 

decir, de los programas administrativos aplicados al crecimiento 

y conservación del esfuerzo, la salud, los conocimientos, las 

habilidades de los miembros de la organización (Schultz, !985). Y 

en esta· empresa tiene a su cargo cuatro departamentos que son 

Personal, Reclutamiento y Selección, Capacitación, y Seguridad e 

higiene. Pero en el presente reporte de trabajo sólo se 

mencionar.in las funciones que desemPeña el psi.cólogo industrial 

en el departamento de reclutamiento y Selección aunque también 

participan psicólogos en Seguridad e Higiene y capacitación. 

RECLUTAl1IE"1TO 

Dependiendo de las politicas de la empresa y del puesto a 

cubrir es la técnica de reclutamiento que se utiliza para hacer 

llegar a los aspirantes a la empresa. 

Para saber que técnica se debe emplear es necesario saber 

qué tipo de vacantes. existen en la empresa, cuántas vacantes se 

requieren y en qué tiempo. Entendemos por vacante un puesto que 

no tiene titular, puede ser porque la empresa está en crecimiento 

e porque el personal que la cubría ha salido de la empresa 

CO!medo, 1987). 

En Refrescos Intern.:lcionales las vacant~s· se hacen llegar al 
... ·:_.; .. _· :_ ·-

psicólogo de( dePa:,.,'tamento de RE-clutamiento Selección 
:\·,. 

generd.lmente·:.·.,_d~·, .. manera· 1:.ar:-~aJ; es decir,.- que dentro de mis 

funciones c~~c~) _:p·~:i~ó1'~·9á>:·~n .. este ·:cÍepar'tamen~o estdbd el vi Si tar 
;, .. ~ . . . - .•. - ~· .. : 

una ve_:z por·.·-~~;~an~:····a ··cada:. u_n_o de )c:s ger.~:i tes par.a :q_úe .=lnotaran 
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en un forlna_to· las.,.vacan.tes oue tenian en los departamentos a su 

cargo, s~ .1es pedia que en el formato anotaron el tipo, y námero 

_de vacá.ntes ~ ·~~:1>::·c~mo su fecha en que requerian a 1 

personal <v~r ane><o· 3) ·.<Fn el C:~so· de los gerentes de deposito 

CXalo~tOc, ·Iztapalap~ o c~at:i:tlán) se les llamaba por teléfono 

par~,que indicaran q~e tipo de vacantes, cuantas.y para la fecha 

en que requeria al personal. 

Cuando se trataba de puestos comúnmente solicitados no 

era necesario que se pidiera la descripción del puesto7. 

Solamente en el ,,caso de que. algón gerente pidiera un puesto 

administrativo se le pedia llenar un formato llamado descripción 

en donde debia describir el nombr-e del puesto, el horario que 

debe cubrir el trabajador, la escolaridad minima requerida, el 

seo:<o Y estado civil que debe tener, asi como la experiencia en el 

área, si requiere de alguna tolerancia especifica, la posición 

usual de trabajo, y las car?cterh~ticas fisicas que requiere el 

puesto. <ver aneMo 4). 

En el pidiera un puesto no 

grupo Básico, entonces se le 

relaciones industriales para 

que éste autori;:~t~.·\~<f~,~~-~'r~-,~~ción, además que el solicitante 

debia llena~ u~..:~'~.~~~·~~:~:;~~~i~;l·~~~d~ ·~Solic~tud para Puesto de Nueva 

Creación" <ve:r;',j~fü•c,",~'i,'f~n'\;~te se especifican: datos Generales 

como; qerenc.1a ::.at,:-~la·:··:que pertenece,_ área, departamento, fecha 

re_querida:t D~t~~~.:§,~:{'/~·~;j~~·:;~~~?.!:i.~·~·.~.~·~~;, núffiero de pla:as, titulo 

del puesto_, ·'a:·_;·~¿~,i~~~,.;:,:~,~~·~~;·~~p:::~:·?··~·J:{én~:~ ;1·~ re.portarán; Motivos que 

' 
7. foru estriE:h en. QJe ·s~' con~iQ~n ·¡¡~ Ju~,¡~"riés ~~e ~ebe:r1ñ ·realÚuse en un puesta !Arias, 19801. 
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originan la eolicitud ~omot ~ué necesidades especificas responde 

la creación del puesto, que problemas en el area serán 

·satisfechas, de qu& manera el puesto contribuir~ al cumplimiento 

de· lo& objetivos de la empresa, que otras alternativas e>eisten, 

que bene1icios obtendrá la empresa al autorizarse el puesto etc. 

Una vez teniendo las vacantes se procede a reclutar a los 

candidatos. En el casa de que les puestas a cubrir tengan un 

perLado muy restringido de contrataciOn se recurre a anuncios en 

periódicos como ºEL ESTO" para captar candidatos para obr"eros, 

ayudantes de mecénico, mecánicos~ eléctricos o automotrices, 

talac:heros, operadores de trailer e montaca,.gas; y en el 

periódico "El. UNIVERSAL." cuando se trata de puestos 

administriltivos come: contadores, secretarias, supervisore5, 

auxiliar~s contables., capturista5, auMiliares administrativos, o 

alguna jefatura¡ para utili2ar este método de reclutamiento. se 

pide autorización previa al gerente de relaciones industl"iales. 

Estos anuncios se solicitan vía telefOnica. mencionando el tamaño 

del anuncie., tipo de letra y teMto, en el cual se remarcaban las 

prestaciones que ofrece la empresa de tal manera que resultará 

motivante para los interesados~ 

Cuando se trata· de puestos donde el tiempo no es tan 

limitado hablamos de 15 a 20 dias para ser cubiertos se recurre a 

las bolsas de trabajo de las Delegaciones políticas más cercanas 

al lugar donde se debe cubrir la vacante; generalmente $e llamaba 

a tcd~s las Delegaciones ya que el departamento de Reclutamiento 

Y Selección do. servicio tanto a la. Planta General como a los 
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depósitos y minidepósi tos; este servicio de bolsa de .::trabajo es 

gratuito para la empresa y para los solicitarites·~ el tlnico 

requisito que se le pide a la empresa es que_·.·infor;-me si los 

candi'datos que envían fueron aceptados o no •. Todo ·e1 · ·trámi: te se 

realiza via telefónica. 

Se procede de igual forma, con bolsas de trabajo de escuelas 

o Instituciones públicas. 

También en común reclutar candidatos por medio de grupos de 

intercambio a través de los jefes de Reclutamiento y Selección, 

ya que el los se reunen una vez al mes de alguna empresa donde 

tratan problemas concernientes al área, se plantean alternativas 

de solución y se intercambian solicitudes de candidatos. 

Otra forma de reclutamiento es interna, es decir comunicar a 

los mismos trabajadores de las vacantes que se tienen, por medio 

de cartelones pegados en lugares estratégicos de la empresa o 

utilizando el pizarrón de avisos, dicho procedimiento se utiliza 

solamente para puestos sindicalizados, como obreros ayudantes de 

·reparto y vendedores, este procedimiento proporciona muy buenos 

resultados porque el personal solicitante ya conoce en qué 

consiste el trabajo, por platica con los mismos trabajadores. 

La forma más común entre las refresqueras, para solicitar 

ayudantes de• reparto u obreros es pegar mantas en los camiones 

repartidores y en las puertas de la empr~sa; estos anuncios se 

piden al departamento de compras, especificando texto, éste debe 

motivar a los lectores para que ccudan a la empresa., tomando en 
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cuenta los colores, tipo de letra, tamaño etc. en su elaboración 

no participan los psicólogos. 

LO importante de cualquier , mé,i;odo dEf reclutamiento es que 

acudan muchos interesados con las características d~l puesto para 

el ºproceso de seleccíOn. 

SELECCIDN 

Una vez que se han seguido les métodos de reclutamiento el 

siguiente paso es la selección de personal y que de acuer-do con 

Barriguete (1q8s), es la funciOn que consiste en rechazar a las 

personas r-eclutadas innecesarias quedándose sOlo con les 

elementos que satisfagan mejor las necesidades del puesto. 

Para esta selección el psicólogo entr-ega a cada candidato 

una solicitud, (ver aneKo 6), para que la llenen, haciendo 

hincapié en que deben de contestar todo lo que se pregunta; una 

vez que terminaron de contestar la psicóloga las recoge y_ hace un 

análisis rápido_ de las caracter.i.sticas personales del candidato 

como presentación, forma de expresarse, postura, y forma de 

caminar, entre otras. 

Al tener l~ p~icOloga la solicitud hace una revisión breve 

de los datos "pe~sonales de aspi;ante co'ino són: puesto, sueldo, 

edad,. es toldo 
.·_:,.. ,· .· -

c-ivil ,< ubicacion· doróiciiiaria, y_ expel""iencia. Este 
,,··· - .. 

análisis· . Se - hilCe ~·. ~on·:: . e'l -~·fin~_ :·de .:,.co~ocer '. ·s·l. _. e.1--~'. asp"i,:.?".' te ti1?ne 
·.; ;-\ ·: .~ ~ : 

posi bi 1 id~des';:;·d·e·<·:~e;: .' c~~.~l~~.~.-~do. · Co~C( . c'aÍld i_~-a·to>.·. ·pa·r-a .· e 1 puesto 

solicitacÍo, p·~r. ·'..~j·emp·ic;\·S:i __ ·-~:-~·i·.:_:~~-A·d~d'atci es ~ayer --d·e 45 años o 

presenta algún d~:f~~.-~o -~~-:;~¡~-~ Vi.sible como disminución o carencia 



49 

en e:<tre!"idades superiores.· u. inferiore~, C';-lando. presentan ceguera 

total en .algCtn ,Ojo-; c~a_ndC .e(':'~.:~-~-fra·;,:.te_ so·l~.c·it·~· . .'_i.¡~-:: __ ~¿~li:J :~ayer 

al que ~e -~:ti~~~ -'a'ut~-~l:~-~d'o; .i:;(· no·:.'.·t'f~-~e·:,:-1·a·· :,-~X:PEH.;i'eiic.ia- mínima 

~~~~~~¡:~~~~±;!~::::~;j~~~~!l~if f~::~:;::~~~ 
se le ._agradece q~-~ · s·~ ":le haya· preSe.l"!t:~C:J-~-~·-;:_:~y_~~.~fl;.~.'-a-~-gu·nas ocasiones 

~ .. ~:· ,;:=~:7 :,::::·.::::::~t:!%~ilr~f (~: ... ~::,:: .. :: 
es entrevistarlo. Obviamente el psicó~~gc:;i:"d~be.--t~~~~: .~~~oci_miento 

tctal de las ccndicicnes de tb~;~, Jt~'[tI~~i'ijfo,~~, ~tra~ic, 
prestaciones, tipo de contra to <i Y;-: ub fc"aC:i'áli·?-.~delr:'.:l uQa r;· ,de~.,1trába· jo 

~~:;~~:~:::~~::~"::~:;:~~~~~l~~~IJl~f~~~·~E 
La ent revista a L:.ca nd ida to·c::es_,;;'Una';'..:~.téCnica: .. ,muy-~- tit_i.l i ::ada 

::· :~::::::::,:::·~S~~~l~1~~~;y~~~~~:~'.~~~'.~~:~: . 
tendrá permanenc i·a,-y:. á':• i to:··en i:·:1 af ta r_ea :~. · 

La ~rr~~ra;:~n:~~I;~~~;d;~k~iJ'J;¡~~Í·b~o ~s ~•t•bl~c~r ia ~1ase 
de. atmosfe~~ que.,'q1,.~iet,i;z-·:para.<'.~~-.:>ei~(re-.:·1~'Sta· pU~~-= ser· cordi, .. 1· o 

riq1da y empi~-~«~-:·::d·:~~~-:-.'.~·~:.i·-·-¿:J :'sOli.c{tante. ?.~3.rec~ Hn la· oilcinq, 
'--.:- . -·,. -

del entreviSt'ador, · ·pu_ede ',.hiic:or'. mucha o,;,:-i. tr1fl•.1Pnc:1ar o~tas 

re::-.·:ciune':\· .. / de -~H:- depende ¡¿ .dino:.;ír:-·r.z: <:Ji...1·..: no..•i::·r-r~ prurh.!CJr. F..n 
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este caso los psicólogos que. la.bor~mos en reclutamiento y 

selección buscamos establecer para .tados .los· puestos un ambiente 

cordial t de confianza, interes; disposición para. contra.tarlos con 

el propOsito de que puedan hablar sin' ccUlta.r·datcs. 

El establecimiento de rapport hace que disminuya 

esencialmente la ansiedad del solicitante y que su modo de hablar 

comportarse sea tan natural como las circunstancias lo 

permiten. Para establecer rappot se puede hablar de aspectos 

triviales a familiares, interesantes en la plática del 

·solicitante, aunque muchas vec::es el acercamiento inicial no se 

logra verbalm~nte sino más bien a tr"avés de la actitud del 

psicólogo mostrándose amistoso. 

Obviamente los c:.andidatoS> quieren. dar- la mejor impresión quE> 

se pueda al entrevistadat; por lo tanto busc:ar~n la forma no dar 

inf ormaci6n que a su juicio es des1avorable pero que al 

entrevistador puede servir para formarse un criterio sobre élª En 

esta empresa se usan tres tipos de entrevista, la Dirigida, 

Abierta o Cerrada según sea el puesto. 

ENTREV!ST~ DIRIGIDA: es basicamente un 

espacios en blanco para que el solicitante llené;;·l~s ~~~~J~sta·~ 
que considere conveniente, siempre en preser:i"cí~ ·:~·~.i 

{Entrevista de Sali~a) 

.·. ·. •.· •, 

ENTREVISTA, ·ABIERTA'~ :~onS.iste·· en una ser i~' :de ·pregun'tás.'."~ue se le· 

hacen al . entre.;i'~tad·~, _s.eQ1.:u~ consl.~~:~~·:: ~onv.eni~·ñf~<: ~l ps_ic:Ó.l.oqo' 

(Lu~h~ns, 1980) .est'.e· tipo ele entrevista dej~ libertad al 
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entrevistado de hablar ampliamente sobre alquna pregunta, y. es el 

entrevis.tadOr quien toma nota sobre asoec:tos importantes par,a·. el 

puesto a cubrir. 

ENTREVISTA CERRADA: son preguntas que se hacen al ·solicitant·e 

enfocadas hacia aspectos concre'tos que intéreSiin al 

entrevistador. 

El cbjetivn de la entrevista Ps obten~~ información 

suficiente acerca de las aptitudes, conoc:~mientos y personalidad 

del candi da to para determinar con cierta certe::a, si el 

solicitante podrá desempeñar con éxito la tarea para la cual 

aspira ésto lo puede loorar haciendo hincapié en: 

!,- LA HISTORIA LABORAL 

Esta es una de las áreas básicas a explorar dentro de l_á 

entrevista de sel.ec:ción, por ejemplo se ·puede observar ·si 'loS. 

trabaje!; reali;::ados por el candidato de mayor responsa~~-lidad~:··a. 

medida que el candidato se ha ido descl~roÍlaridO, _:. y s1 en· 

consecuencia 
'·.·>.> :': 

ha recibido., m-:i-y~f.es }n~~rés por ~l -'tiP6 _;de·: -:ff.aba·jo 

que realioa <Blanc:o,, l~B7l/ , ..• · ',,; c.·, 

Revisa e i ·.·~~~~~---~·~·-~;_.:~·~:)a: f if~-4~.i 6r1 .. :·.ª l: ·t: M·~·s·:s ~-·: :'Pu~~-~>~~~~~"'· a 
conocer a 1 . entre.vi s·~i~~.~:· ·~~~-.. :~.~~~ ·~#·a:.·"·~·~p:~~-ó ~~:a· ::~·-~.·~~~·.'.~~··;~.:;.~~~~a}~e~.f ~. ! 
el aso1rante, c~ri -~~·~6;:;··~e~:-p·~ie~-~· . .-sab~r .:·~·i···.~¿; 1h:.í~·t·6~:¡_~~·. labora'! ha 

o"·~e. ha :~·~~~,'~·r~·;~·p~~~···,~:··Po:'.~l1~.. \ ~ido continua 
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Cuando se entrevista un · c•ndidato que cambia 

constantemente .de empleo y sus razones _no son muy convincentes, 

puede indicar cierta inestabilidad, falta de interés en le que 

reml~za o que no ha sido colocado en un puesto que satisfaga sus 

propias inquietudes; o en el caso contrario en el que el 

candidato es eterniza en un puesto no obstante que éste logrando 

!igeros ascensos, le cual nos indicaría que son personas rígidas, 

inseguras y dependientes (olmedo 1987). 

Es importante preguntar al aspirante que características 

considera él que debe tener un jefe ideal, una vez que expone sus 

ideas hay que ver si durante su trayectoria laboral, le ha tocado 

colaborar con alguna persona con las caracteristicas que el 

menciona. Esto dará una idea de sus posibilidades de adaptarse a 

la realidad o si piensa en relaciones ideales y e)(ige demasiad~ 

de la gente (Slarico op.cit.). 

Por otra parte es impor:-tante p,reg~rltar .en la entrevista los 
. . 

estudios de los candidatos'.-.,.Ya· .... ci~é:.:::-_·.es·'tO·· .n.os indicará si han 

en sus 
. . ,:··.-" .. : . 

estudios y que hayan 'ocu~·ado pueS_t~s: ':"!u~' .di 1er~ntes, ésto nos 

indica· una tal ta de íden.tidad con sus .. p-~O~i~-~~ deseos e· intereses. 

2.- HISTORIA PERSONAL 

,,.,· ... :,_·.·-·.·- .. ;-

pide al solicitante que h.:Í_~1e .. de·:S·l.:-m.~':smo;· ~~·su. medi,o 1ariú'.Jiar, 

de sus hermano·s, de sus pridr~s de>. su __ es.pos.3: .e hijos' si loS- tii?ne, 

todo Jo· que rios _pueda co'!luÍ•ic:ar .. al· ~aspecto .es· valioso, ya que 
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ésto nos indicara un concepto de. la percepción que tiene de- si 

mismo, en función de su ambiente ·y la.s· :etac::i.ones. iñterpersonales 

que establece con su psicólogo para 

saber si el aspirante es una 'persona conflictiva, responsable. 

p~udente, confiable, dependiente, franca, accesible, oportunista, 

honrado. V si estas características cor.responden a la descripción 

del puesto. (olmedo, op.cit.) 

por ejemplo si el candidato en la entrevista mencionao~ que 

tenia problemas con su mamá, pap.1 y hermanos constantemente y 

ademas que salió de sus llltimos empleos por problemas con sus 

jefes, esto hace predecir que se trata de una persona conflictiva 

y que probablemente se comporte de Ja misma manera en la emoresa 

donde sea contratado. 

3 • - §.ab1!!1. 

Es necesario saber en la entrevista las ~nferf'.ie:~ad~.s, 

cirugias y/o accidentes que ha padecido el· ~~1-Ícit"~nte sus causas 

y si estas han tenido alguna repercusión en su v-Ída · ac'tual, para 

determinar apoyado de un examen médico si. el candidato· 

fisicamente es apto para desempeñar el trabajo. 

4 .- TIEMPO LIBRE 

. . . 

En la solicitúd hay _.una ~reg~n,ta· .. ·que d_i,ce-. ".Oué h.:a'.=~ e-n 

tiempo libre?" ·.un .90Y.'.·de: los ~ntr:-eVi':it·~··d~s 'resp0nde:-, que c•n ~u 

tiempo l1brE· l~ei:i, pero. cu .. ~~do. el p_sicóloga D'.<:-gu,nta cuál fuó el 

óltimo libro Que leyó el carid1dato no·sabe qu~ rusponder, 1.it~~~~ 
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y se muestra muy ansiosos en la mayoría de los casos, en otros 

menciona un titulo, y se le pide que _narre sobr:e: él, ~tampoco -sabe 

que contestar y es donde el 

.;·~~~-~--::.-.d_e\~::·r~-~-cs_1~6~·ár> :-~~,~~ - i os 

problemas y cómo los resuelve. ( 01 m~dO~-.>i-98?)\~~,:.-... ~<'·;~:·2;~;·::;~,_.,-~'. -~ .,},_···: ' ·· :'· 
Además de conocer si dentro de ·:.1as·~,-~~t:{~J8~~t~-~\~~;~·i~b~-~ales_ 

posibilidades de persuación, su 

que 
empresa. 

:s.-~ 

- . ·:- -
Preguntar sobre los plaries -de·i: ·5~·1i'C:.it·~·n'tef;"S.í{·"é·1 ·. fUtur'.'o,-.'"nos 

d.1 una idea· ·acerc·a de. 10~-;:~~-~;,~:~~~~ ~:~~~-:·:tieri"e·:t·a·ntO>_en ··e·r'::~S-pect'o 
' - ·'. e' -! "·~- --.';·; 

f ami 1 iar, perscn~ 1.· .~ .• P~~[&.i~·~!~~~~fi,·s~'.'.·M1~füfü~t~\.~'.?f~;;~•ei•n~f i,cfos ·, 

para la empl'.':e~a. Y.·.de; .. que~ma.r:ier:-~-:.:se:·rpued_eri·-:,aprovec.har:-:·\:: ,.,· · 

I::~i:1~::1i:f ·.~piel.1m~.·1~•.t·.!e~n1.~.;.'l.a~~g.~jutpa!.!."l;c¡sl.Jí•.,c~c~in.'.iiit~i~~~~~¡ las ;:~~-g·~~.~~,;·,.,-· . ,_ ,.o.bJeto. -;·:'·de·: .. ·· ~~.~e~ 
( - •,::_;'; _.,_;·.:·: ;.:::;·-~~; ~:· -. . - , ·, ·:-;;;· 

c1a,;ifi:c~cicnes; ~· i.;,;iiei~~ ;la''.'.t.e.~~ic~ .~A.s~;,a¡,ropíada 'pa~·.; ;;::.ci~ 

grupC?· 

lnsequridcld, 1~1 manera m~~ fác1 ! '/ r.1d1,;i: 11 .td,1 pr 1Jpurr.1011¿1r l t• 

apoyo; el ps1cóloqo debP hc.t.lar hd.sl.1 qw .. t."I 1nd111111uo se 
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acostumbre él _después deberá e_stimu.1 arlo con .. pregun t_as 

f.1ciles _Y .~oncr~ta~· .h.~_sta_ ;--q~e ~e-_'sient~ _·m.1.1s co~:fi~d~ .. :·~~·-·sÍ··.mi~m~ 
-é ;·-- •• : ' :'.·- ~.. • :.·. _. . . ::. 

y en l ~----s~ tUa·c~·~~: '.de~:· ent~e'Vi'sta .. ,_se·, debe e_n1p~~~r:~~-~-f ~:cib_1~r de' 

temas . t'ri_~"i~l~~--,:·.'~.-:~(-~·-:,·~é·¡;~;·'.~~:.,::_:k~'.d~·~:~,.-¡~·.:·~:-~da',.::}"¡; :, r'nf_~.-,~~·aé'rón''.· so·b-re - e) 
.. ,:_,.!·x-~':.:··_::..~.~:i:·: :i:~;:~-~}-.:t;:+<;:;:-:;:-¡ ~~.:rf~--:_~··?~/ ; ~- ~~ ;,~·,-?·:' - .- :'-

pues to· la, compañia.--:- ,La,/manera ·'de·:::~··hacer~·;··.'p~~g·untas,· las 

ex presiones. ·1 .{c'i~--¡~:~~~:;~'.~~~-~i~~-'~'1:B~~j~~~¡f~~-~-~~~: :~r .. ~~~-~~~t!;~~ i.~ ~a~or .tienen 

mucho que ·~e~ :~~!~~';'.~~'~:~H~~rl,~~~~Y-~:;'I~~ se· le. quiere, dar al 

entre.vistado-. .-~: ·::-.~<·~·\--....;.-

t·i·en~ el entrevistador para 
,:._,,,· 

realizar u.ri'a.: ent·¡..evista··:: puede tranSmitir al 

::~·:::;:;¡y~~!f ~lf '.',''*' ' ''"'"" '""'"''º ••• """" -
-E~.~~-::.~}~_~\-~-~~-::~~:.:~-~~·-~~~~-?~~·e;~~t .. :. ·qu·e_ se l,e·. t:ate co~ ainistad y 

::::;:;:;~5i~~i~~~~~Ái;Jf :;;t:: ::.:·:: ·~.:·· •· :::.::: ··: 
proporcionar .. datos:\'im.poi'::tan.te·;sobre ~ éf_':" Yf.sLi'.·~trayectoriá.' 1 abara l . 

:::'.·~::t~~j~;f iiil~~l~Í~~1\}{iJ::E::_:::::: 
gran_deS.: muestr;-as.~··:~:.:;::.~-~~.!=.tº.~-~ o:;:·apo'yo"::de.:::par te:-,,de_'J-. psi cól ego, sino 

~::~.e: .. • ªcº~J~i\-t~i1N~~~\~}r~~~¿r~~L~BD::;~::~~is:n~ ~: 1.:·t::P:: · · :: ·. 
én trev·~s:·t.a·¡ · ..... P~~~~;-, :::.~~6-~ i·~~~~~·~~::""~,a:{;::·~~~~ :;d~~ .:ir.1:~:::·,~-~~ - -~~-b-l e ba·~ ~an tf': d l 

PI".' inc{pio,. , piú·.1 -~·ú.'~/c:ie~P·l~é.~·· .f: ¡·.::;P~i·c·o") oq~: pr.~gun tE~> ... ~obr-e· á~,~"~~ tas 
' ... . · .. ·-/ ··:<,:' ··: · ... ·: ·'>·'_ ..• ,·_ .. _. 

~u~ .'le·hayan l.,la1~_~da:·.lt.1c'.:tt:en~.i~n. 
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Este tipo de personas sabe ciue todos los 'seres -hum.anos somos 

vanidosos y trata de manejarnos por med-io de,,adúÍaciones l_i'egan .. 

con una actitud como esta "¿Usted es f-~;~~-~-:.: S~_~<:··~~·~·~l~~~~{,:;· ·",Tenia 

::::::::::::,.::::::.:·::·:,::::::·:~~t~i~~~f t::r~1E 
es ~anejar la entrevista y hast~ i:~~-~-:~T¡·~~fi~~\~?~~~-~r~;:~·~':;~-~ ::,:~~·~-¡;. 
que ellos sean los que pregunten_ ~l :~~-t~:~,~¡';"~~~'.~~~~~~~r;; .. /i>:~'.·.t·:.:·.-·-

La técnica que debe utilizar é¡ ~'5'¡~6i',~1'6(~~, :;:~1t/JU/ sus 

propias necesidades de ser adulado· y.· no -~~~-a~-~~~s'~:. de·."Ias:.i'net'a·s 
:::··. -_ ·_; ·.·: .;:·· i 

trazadas en su plan de entrevista. 

.: _·. :' -;.~k.~·_:<,:' :_;>.". >>. .. 
La técnica par-a manejar"' a aspir-ante ·.embUs.terois · 1 

:, ; ·.<\, ,, ~ 
Estas personas tienden a in_~la.r .. ~~~~::.c;~.~a~~'· .. ~~.;_p~·~~ mas· ·d.e ·le 

que realmente sen. Esta a.e ti tud es --~~:)._'.:;~h·?.2~·;,·brdá~6's':.~~:·~-~~ ;.,~-~-~~~o·s 
.~ .. :··,¡·... .<.: '"'- .. 

de ventas, re la.cienes públ icaS •.. c"a~·:::.:~1·r~~~·~¡,;¿.i:"~·.:,..:·~·t~~S \:;.de-~'.-esta 
''·'·_,;,:~·.1,,;) ,,,, ··<.:~~.;··•:; 

actitud hay sentimientos de in~~;1j~1:~5t'·Jfü,~,t~c;:J~fH-{~~~ .el 
entrevistador debe ser cauteloso.· al.' hace'n:·juicios·i~con'··, este ·ti·Pa.: 

;;:~;~~;;~:::'.:::~·::·::;·::~i~~\f ~~~li~1~i~:1bi'. 
trabajo anterior, pedí r·.l.~";·~·~~:.'~á·~~¿1.y.7:.~;J~'.~.;~{':<,t·~~~-~:¿ · ~~-;·¡~;·.:·:·~·~pi-esá 

·; :: . : V=;· ··~~}~~·X~A:~<·;,~~}~~\i:·:~{;,·«::~:\'.:..i : , "::~;·:. :..: _.,.-' · : · · ·· . · 
en que trabajaba, el •numero.d~ •• ,subordinado~ que t'.;~i~, cu.a les 

eran sus estra.t~gfas.·, P:~,~-i0~~-i~·:r~-~~~~~1~~::·~~-~~~~}~--~ )~~s~,: ~ec'ir preguntas 
'>•;-" ';~f-':;'· · .. ~.:.' ·:· .--

concretas, también .··~·~:~_:f~~.C:,~~~~:~'.~~-1:~>- !-~~~~:u·n.t_~:~ · s1 .icP.pta" una 

investigación de ta ··{rl':i~:rm~~~:i'd:~~-:·~ue;'.~,;ésta·: Pr~Pbrc·¡onando. Si desde 

un principio .el 'p~.i~~\·~:~,a·;' ~~-~~~~-~-::.:·qi.en,t·i.~~·,s <~om~· .rea_f~d·c1des, el 
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sujeto se sentirá confiado para se9uir inflando sus respuestas. 

!Pineda cp.cit.l 

Aparte de las entrevistas que se utili~an para cada tipo 
~nlCCI.~ 

de peroaona existen Que de!ben tenerse presentes para obtener mAs 

dates del solicitante. 

be TECN!Ce QEL ECO 

Sa trata de repetir la frase final Que dice el 

solicitan te el sentido es que égte siga. hablando más sobre el 

tema. Esta técnic<i es reccmendab le uti l izaf'la cuando el 

entrevistado este hablando de sus emplees anteriores y de esta 

manera conocer m.t.g sobre la manara en la c¡ue el· candidato se 

desempe~aba. por ejemplo 

SOLICITANTE y otro motivo por el que quiero salirme de mi 

trabaje actual es porque mi horario es muy inadecuado" 

PSICOLOGO " ¿ Muy inadecuado 'i' 

Le TECN!CA SILENCIO 

Esta téc.níca 'consiste en guard_ar silencia absoluto 

después de que el entrevistad.o apa_rentement~ - ha terminado. de 

hablar sobre el tama que estaba. tráta.\~do·.,'·.Á~u:i "el psicOlo9c debe 
·• . .· . ~· . . 

saber soportar el silencio más que el. entrevistado, Ya que se 

trata pe que el psic:ól.oQ~ ·.anime.· cOn, un.a ·:m1m.iCa mUY s1..1ti l para que 
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el solicitante siga hablando está técnica es al mismo tiempo una 

técnica de presión, porque el .silencio bien manejado hace que el 

entrevistado se sienta muy presionado. 

También es recomendable que el entrevistador actué como 

jefe que va a tener el entrevistado o que simule un ambiente 

similar, con el objeto de hacer una hipótesis de cómo la hará en 

una situación real. 

TECNICA DE CONFRONTACION 

Esta técnica es para los entrevistados que tratan de 

sorprender al psicólogo exagerando su capacidad y conocimientos, 

consiste en pedirle datos y pruebas objetivas sobre lo que 

sospechamos está ernagerando. 

TECN!CA DEL AGRADO 

Consiste en dejar hablar al solicitante y el 

entrevistador hacer gestos de aµrobación, dando a entender que 

esta de acuerdo con lo que el .entrevistado está diciendo. Esta 

técnica permite observar cómo reacciona el entrevistado ante el 

apoyo. 

TECM!CA DEL DESAGPADO 

Esta técnica es contraria a la anterior;. es deciºr ·haéeT­

gestos, que demuestren da-saprob.ación de lo. que ·,dice 'el 
' ,. ·, 

entrev1stado. Enta técnica, también es de pi:-esién ;Y· 's.irve: pa~a ver 

cuant<i sequridad tiene e~- individuo· én si 'ffiismo )..·>sL- es ·cap:i;: .de 
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mantener su juicio con firmeza o por el contrario parece inseguro 

y nervioso y trata de retractarse y complacer al entrevistador. 

TECN!CA DE PRES!ON 

AdemAs dEJ las técnicas de presión mencionada.s, hay una que 

todavía es mAs fuerte consiste en decirle al candidato que no se 

le cree todo lo qua ha dicho en la entr.evista, esta técnica 

permite ver el grado de control emocional del candidato en si 

mismo. 

Cabe aclarar que en el departam~nto de Reclutamiento y 

Selección de Refrescos Internacionales el psicólogo determina la 

técnica de entrevista que utiliza con cada aspirante, y se basa 

en el. perfil del puesto para determinar si un candidato pasa o no 

a la siguiente fase que es la selección. Y aunque el criterio de 

cada psicólogo a entrevistar sea diferente, el parámet1·0 que se 

utiliza es el perfil del puesto, teniendo como resultado poca 

variación en la decisión de un. entrevistador y otro, por lo tanto 

podemos decir que hay una adecuada confiabilidad para determinar 

si un candidato es apto para· un puesto. En cuanto a la calidez de 

la entrevista los entrevistados se basan solamente en la única 

solicitud (ver anexo 6) que se les da a todos los aspirantes para 

guiarse en la entrevista. 

Una vez entrevistados los aspirantes se real iza prOpiamente 

la selección, es decir determinar, cual de los candid.atOs de que 

se disponla era el más adecuado para el puesto, graduando a los 

candidatos desde el que cubre m.1.s .de perfil de puesto hasta el 
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que menos los cubre; para presentarlos con los je1es 

&olicitantes. 

Cabe ~clarar que este procedimiento de selecciOn solo ocurre 

con puestos administrativos o técnicos, porque cuando se trata de 

"••lec:cionar", puestos sindical izados (obreros y ayUdantes de 

reparto) sOlo tienen que cubrir ~lgunos requisitos como edad 

(mayares de 16 años y menores de 40), compleKión robusta, estado 

civil preferentemente casado porque se· considera que sen más 

responsables pcf" tener obli9aciOn de mantener un hogar, 

escolaridad Cminimo pr-imar-ia · m.a:wimc media superior), mínimo 

Jlr'imaria porque con esto se garantiza que el c:andid6:to sepa leer" 

y escribir, además porque es uno de los requisitos que establece 

el contrato colectivo de los empleados sindicalizadcs, para 

evitar accidentes de t~abajo, ademAs de ser una obligación 

constitucional y máximo prepa,-atoria porque tienen una ideología 

distinta del trabajo, de la forma de ser tratados, de las normas, 

lo que provoca que desajusten la armenia ideolOgica de los 

trabajadores de menor escolaridad. Ubicación domiciliaria (cerca 

de la zona de trabajo), y en el caso de obreros ~ue aceptarán 

ganar NS 22 .. 35 diarios, entar"imando o traspalenado8 cajas de 

refresco y cubriendo un horario de 6 A.M~ a 2 P.M. ó de 2 P.M. a 

9 P.M. a 5 A.M.: estos turnos generalmente no se rolan pero el 

candidato debe tener disponibilidad de tiempo para cubrir 

cualquiera de los tres turnos, de lunes a sábado; y en el caso de 

ayudantes de reparto también ciue aceotE'n" el horario de 7 A.M. 

hastºa terminar de repaf"tir en la ruta Que se l~s asigne, ~·sta 

e. Trnpj)Hr, 1ovvr un• ca-.:• de un Juou j olro (Gnc:i• P. 1990) rn nte cl'iiO 'iUrtir relH•Stos de do'i o ds 
Siiborn, '" UH Ujoi. 
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hora de salida es variable, puede ser temprano a las 4 P.M. o 

tarde a· las 11 P.M.; con un sueldo de NS 19.27 + cc~isión que en 

promedio son NS 28.00 diarios, de lunes a sábado. 

Es importante mencionar que en meses como Enero, una vez que 

pas,¡u·on las 'fiestas decembrina y en Junio una vez entregado el 

reparto de utilidades la carencia de empleados sindicalizadcs es 

muy al ta y en estos casos por disposición de la gerencia de 

relaciones industriales se contrata a dicho personal (tanto para 

la planta como para los depósitos y mini-depósitos), sin importar 

que los candidatos cubran los requisitos, por ejemplo durante ese 

periodo se contratan personas hasta de 48 años y en la mayoría de 

los casos los candidatos son delgados y bajos de estatua, es 

decir que no pesan lo proporcional a su estatura (este date lo 

proporciona el médico de la empresa); también ~en ese periodo se 

han contratado personas analfabetas, o en caso contratarlo 

pe,..sonas que cursan algún nivel profesional, por último se 

contratan per~onas que viven r"'etirado de la zona de trabajo; esto 

ocurre dada la carencia de personal. 

A mi juicio ésto trae como consecuencia un a 1 to indice de 

rÓtación de personal sindicalizado, ya que se trata de resolver 

el problema momentaneamente sin considerar que este procedimiento 

resulta muy costoso para la empresa a corto plazo. 

Aunque nunca se estableció en el departamento de 

Reclutamiento Selección abiertamente, considerando que lo 

importante para el jefe es contratar cantidad de empleados 

sindicalizados no calidad. 
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APLICACION DE EXAMENES 

Dentro del proceso de selección y dentro de mis funciones 

como psicóloga en Refrescos Internacionales estaba el de aplicar 

ex4menes a candidatos para puestos técnicos y administrativos que 

pasaban el primer filtro y la entrevista. 

Los exámenes que aplicaba eran de habilidades conocimiento y 

personalidad; los exámenes de habilidades eran: Palabras; 

Razon<ilmiento, Percepción, Números, Términos de ventas, Términos 

comerciales; cada uno de éstos mide habilidades especificas, por 

ejemplo: 

PAL.ABRAS: Mide la facilidad que tiene el candidato para 

expresarse y escribir con propiedad sus ideas y proyectos. 

Esta prueba esta dividida en cuatro partes, en cada una de 

el las hay una instrucción que deberán seguir para realizar la 

prueba, ya que tiene duraciOn de tres minutos cada columna, el 

candidato sólo resuelve des partes ya que can eso es suficiente 

para evaluarlo. 

Las instrucciones que se dan son las siguientes: 

"Esta es una prueba confidencial, lea perfectamente la parte 

anve,..sa de la prueba, anote su apellido y nombre y si tiene 

alguna duda pregúntela antes, de empez~r la ·prueba, indique cuando 

este listo para empezar" "A usted le corresponden las das partes 

A". (ver anexe 7). 

Para evaluar esta prueba se cuentan el número de pal.:ibr .. 1s 

escritas correctamente de acuerdo con la indicación de ta prueba, 

se descuentan las palabras repetidas el total de aciertos se 
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busca en la tabla de conversiOn para saber en_ que rango caen las 

respuestas (ver anexo 13) 

RAZONAftlENT01 Esta prueba mide la habilidad para resolver 

problemas bajo presión. Consta de 54 reactivos y tiene una 

duración de 5 minutos. El e>eaminando tiene que encontrar 

secuencias de números o letras para resolver la prueba, anotando 

una de cuatro opciones en el cuadro de las respuestas. Se le pide 

lea muy bien l•s instrucciones, que entienda la lógica de la 

pruaba y que conteste Jos ejercicios de pro1ctica (ver anexo 8). 

Para evaluar esta prueba se consulta la clave de respuestas en 

donde · apiSrecen las respuestas correctas para cada reactivo, del 

lado 1 y 2., una vez calificado se cuenta el número de aciertos. 

para checar en la tabla de conversiones, el rango en que :ae 

encuentra el total de respuestas correctas (ver anexo 13) 

PERCEPCION: Esta prueba mide la aptitud para percibir 

errores escritos, ya sean palabras, letras, signos, números 

consta de 54 reactivos y duración de 5 minutos. Se le pide que 

tome en cuenta, puntos, comas, acentos para contestar la prueba, 

se le menciona que sólo una respuesta es la correcta de cuatro 

opciones que tiene. Para evaluar di ch.a .PrúS.ba de. _Pe,..c_epci6n en 

dende aparecen las respuestas correctas para- cada reactivo, 
'.'· ·::.'·.',·.·'". 

también se verifica en la tabla,_, de; . .'-: c.~!)~e·~~.iC.neS,·, ·el -total· de 
·"! .~ .> . 

respuestas correctas en que r.il:~g~·~·\'·~.~~~-~;; .P.ªt'.ª;:. d.~t~rmira.ar su 

calificación. cver ane)(o q y 13 respeC.t\V·~'!!Eti-(té.!.~:> 

NUt1EROS: Esta prueba mide' ¡-~-: . .':~~~·g~~~:~~~·~~:'.b'~:i· ·-'"~Sp.ii'"ant'e 
para trabajar con números .'~Y.· ':-~'.i~"t~~a~; .. st'rrib61 ices, 
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básicamente consiste en realizar operaciones aritméticas como 

sumas, restas, multiplicaciones y divisiones que van de menor a 

mayor grado de dificultad; también tiene 54 reactivos y 5 minutos 

para contestar, !'º se permite usar calculadora para resolverla; 

las indicaciones son 1.as mismas de las pruebas anteriores, es 

decir, contestar los ejercicios de pr~ctica e indicar al 

psicOlogo cuando esten listos, para tomar el tiempo. Esta prueba 

se aplica generalmente a todos los puestos administrativos, (ver 

•neKo 10); para evaluar esta prueba se revisa la tabla de 

respuestas y la tabla de conversiOn de la misma manera que las 

pruebas anteriores (ver ane>eo 13)· 

TERJUNCS COMERCIALES: Términos comerciales mide la aptitud 

para entender palabras usadas en los negocios y la industria, por 

lo cual se aplica para cualquier puesto administrativo de ventas. 

Se les pide a los candidatos que lean muy bien las instrucciones 

que contesten los ejercicios de pr'áctica, que anoten apellido y 

nombr'e, que no habr'án la pr'ueba hasta que se les indique (ver 

anexo 11). Para calificar esta prueba se consulta 1 a el ave de 

respuestas, en la parte de Términos Comerciales, para checar las 

respuestas correctas del lado 1 y 2, para asignar el rango al que 

pertenece por el número de respuestas correctas se consulta la 

tabla de conversiones (ver anexo 13). 

TERMINOS DE VENTAS: Esta es la última prueba de habilid~des 

que se aplica a candidatos para puestos administrativos 

especialmente en el ár"ea de ventas¡ esta prueba mide la aptitud 

par'a comprender palabras e informaciOn usada en el campo de las 
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ventas y las relaciones comerciales, ccntiene 54 reactivos, cada 

uno de ellos con 4 opciones que pueden ser m4s o menos acertadas, 

pero sólo una· es la correcta; tiene duración de 5 minutos .. (ver 

anexo 12), para evalu•r la prueba, se busca en la clave de 

respuestas, 1 as respuestas correct•s que correspondan a Término 

de Ventas. Para despuOs buscar eri la tabla de conversiones el 

rango al cual pertenece; y dar calificaciOn (ver anexo 13). 

En cada una de las pruebas de habilidades antes mencionadas 

se le dan al candidato las siguientes instrucciones: 

1.- "SON PRUEBAS MUY FACILES" 

2. - "EL RESUL TACO DE ESTAS PRUEBAS SERA ESTRICTAMENTE 

CONFIDENCIAL" 

3.- "DEBE LEER CUIDADOSAMENTE LAS INSTRUCCIONES Y CONTESTAS LOS 

EJERCICIOS DE PRACTICA" 

4. - "SI TIENE ALGUNA DUDA PARA CONTESTAR FAVOR DE PREGUNTAR ANTES 

DE EMPEZAR" 

S.- "INDICAR CUANDO ESTE LISTO PARA DAR LA SEÑAL DE EMPEZAR" 

Para evaluar estas pruebas se utiliza la clave de 

respuestas, en donde aparece la respuesta correcta de cada 

reactivo, se cuenta el nt.lmero de aciertos y se busca en la tabla 

de conversiones el rango al que pertenece, puede ser BAJO, MEDfO, 

ALTO, cada uno con tres subrangos. Para que un aspirante sea 

considerado como candidato propiamente, su evaluación debe estar 

en el rango MEDIO en cualquier de sus subrangos 

preferentemente en el rango Alto. (ver ane~o 13) 
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T•mbién el psicólogo en esta empresa aplica examenes de 

conocimiento& pero sólo a secretarias y auxiliares c~ntables; en 

este &11 timo caso, el e>ct.men de conocimientos ccntabl es que se 

aplic• es diseñado por el contralor de la empresa; d~cho examen 

const• de 10 preguntas 9 son teóricas y 1 practica con 8 incisos 

que IPl aspirante debe contestar en hojas blancas no tiene 

limite de tiempo), una vez que el aspirante termino el examen se 

le dice que se le d•rc1 una cita siempre y cuando el resultado de 

sus ex•menes haya sido sati&factorio. Se le da al contador la 

solicitud del .candidato junto con sus eMc1menes y comentarios del 

psicólogo con respecto a la adaptación del sujeto al puesto 

solicitado; cabe menciona,.. que el psicólogo no califica estos 

ex•menes ya que no cuenta con conocimientos para hace,.. lo (ver 

ane)(o 14 

En el caso de exámenes para sec,..etarias se aplican de 

Mecanografia, Taquigrafia, Ortografía y Archivo. 

11ECl\NDGRAF I A 

Este ejercicio pretende establecer la ve~oc~dad· ·y--presic~6n 

en el copiado de un texto que incluye s~iSCi'en~Cs_. g·o1Pes de 
.. ,,.,.., 

Es timandose que en un tiempo de dos ,.,'mfnUtos .··~ebe Ser 
(ver anexo ls") '\'.;.:,~·,{\·-. 

m.1quina. 

copiado. 

En esta prueba se le propc'rciona=·.~~a~-.'í·~·, ~!~,-~~·¡_'~~id~.: una m.t.quina 
.. '. ··.'··.•";7:0·' 

de escribir eléctrica, con teCla"do··en-···:1~~Yé~·C~>:h~ids~ blancas. se 

le da tiempo para que manipule-·,1~--máq~-i~a·:~ -~~~;~.;~.s-~:~:-qué .e~ta lista 
.. '--·: ,·::· ·. :. 

se 1 e dan las siguientes ~.ns_t~i.J.c_~-~~~~"S-~·-·. 
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"ES UNA PRUEBA MUY SENCILLA, LO ClUE TIENE ClUE HACER ES UNA 

COPIA IDENTICA DE ESTE PARRAFO (se le da la prueba) TIENE DOS 

MINUTOS PARA HACERLA •••• USTED HE INDICA CUANDO ESTE LISTA PARA 

TOMARLE EL TIEMPO'.' 

Después de dos minutos, se suspende la prueba; p~e~e existir 

una segunda oportunidad para realizar la prueba, sólo en caso de 

que la participante este muy ansiosa. 

TACJUIGRAFIA 

En esta prueba se evalt.'.1.a la habilidad del aspirante para 

escribir con rapidez y exactitud un informe a base de signos; 

dicha prueba· consiste en dictar al examinado una carta 

mencionando signos ortogr.1.ficos tales como, puntos, comas, dos 

puntos, etc.; esta carta deberA ser escrita en taquigrafia, para 

después transcribirla mecanogr.áficamente, la prueba no tiene 

limite de tiempo. Para calificar se cuenta el número de errores, 

ya sean mayúsculas, puntos, comas, o palabras mal escritas o 

acentos, después se busca en el tabulador, al rango al que 

pertenece de acuerde al número de errores (ver anexo ló). 

ORTOGRAFIA 

La prueba de ortografía evalúa la calidad gramática ·de 

escribir, en esta prueba se le proporciona al aspirante una _list~. 

de 75 palabras, que están correcta e incorr:-ectamente escri_tas y, 

que deberá escribir en la columna derecha cada palabra 'corree.ta·· 

(ver anexo 17), para evaluar se cuenta el nómero -de palabras 

escritas correctamente consul tanda la e lave de respuestas, para 
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buscar po&teriarmente- en el tabulador el rango al que pertenece 

(ver anexo 17). 

»Jr.¡<\ • 
Se aplica también un el<Amen de personal 1a.mado Moss. este 

examen est~ diseñado para evalu~r a supervisores de ventas, 

especifica.mente en su habilidad para supervisar c;apac:idad para 

tomar decisiones, habilidad para establecer relaciones 

interpersonales sentido camtln y t•éto en las relaciones entre 

personas. Esta prueba contiene 30 reactivos y en ca.da uno de 

ellos hay cuatro posibilidades de respuesta, el aspirante debe 

elegir sólo una de ellas que ~e acerque lo més posible ~su forma 

de ser, de pensar, o actuar, dicha prueba no tiene limite de 

tiempo (ver ane~c l8J; las instrucciones que se dan a los 

aspirantes son las siguientes: 

"PARA CADA UNO DE LOS PROBLEMAS SIGUIENTES SE SUGIEREN 

CUATRO RESPUESTAS, MARQUE CON UNA CRUZ EL ESPACIO QUE ANTECEDE A 

LA SOLUCION QUE USTED CONSIDERE MAS ACERTADA, NO MARQUE MAS DE 

UNA" 

Para evaluar esta prueba ya se tienen definidos que 

reactivos miden cada Ar-ea. es decir. par"a medir la habilidad de 

supervisión se toman en cuenta las respuestas de las prequntas 

2,3:,16,18.24 y 30; par.a. medir la capacidad de decisión, las 

respue.;.tas de las· .. pÍ'"egUntas 4,ó,20,23, y 29; para evaluar la 

capacida.d de r:-'f:..s':'~:·~;~~::·~·~·~.~·~:·Í·~·~as interpersonales 1 ais respuestas de 

las preguntá.cz ,,7~9:,;.i2·,·1:4·~·1~·~21,2é y 27 y así sucesivamente (ver 

aneloCo ~8 er:i ev'd1~~~~i·Ó¡:.;·~>ci~s.t'er·i~rmente se cuentan cuantos puntos 

obtuvo el c.:úÍdidatO en· . cada· área para después sumarlos 
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asignarle el rango al que corresponda éstos pueden ser muy 

superior, superior, medio superior, medio medio .. medio inferior, 

inferior y deficiente; con esto se puede determinar 

porcentualmente con que habilidades cuenta el candidato 

en cuanto a su habilidad para supervisar, capacidad de 

decisión, capacidad de evaluación de problemas, habilidad para 

establecer relaciones interpe.rsonales, sentido camón y tacto en 

las miSma'S. 

Es importante mencionar que dependiendo al puesto que vaya 

el aspirante es el tipo .de ex.imanes que se aplica, por ejemplo 

para checadores de rutas se aplican números, razonamiento y 

percepción a secretarías mecanograf.ia, ortografía, taquigr~fia, 

palabras,. razonamiento y percepción, para almacenistas 

razonamiento, percepciOn, números, supervisores de ventas Moss, 

razonamiento, palabras, números, términos de ventas y términos 

comerciales; y los aspirantes deben tener por los menos término 

medio en cada uno de sus e><ámenes para ser considerado como 

candidata propiamente dicho. 

Va que cubrieron el requisito antes mencionado se les somete 

a una valoración médica para conocer el estado de salud en que se 

encuentran y si este corresponde a las necesidades del trabajo. 

El médico de la empresa es el que real iza los eKámenes de 

admisión de los candidatos sindicalizados y de confianza, el cual 

consiste en: 

Real izar una ficha de identi f icaciOn, en donde se anotan los 

datos generales del candidato como nombre, edad, estado civil, 

peso, estatura, seMo etc. 



Anota antecedentes hereditarios familiares 

Menciona ante ceden tes no patolOgicos como 

alcoholismo, alergias y drogas. 

Describe antecedentes patol6gicos como varicela, 

tuberculosis, sarampión hepatitis, entre otras. 
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tabaquismo, 

rubeola, 

Se les realiza una auscultación respiratoria, · cardiopulmonar, 

digestivo, circulatorio,genito-urinario, oftalmológico, olfativa, 

auditiv• y de articulación 

En el caso de las mujeres, antecedentes glnecobstétricos, como 

menarguia, ritmo, gestas y planificaciOn familiar. 

Posteriormente se realiza un diagnóstico en donde se determina si 

el candidato está clínicamente sano para ocupar un puesto 

determinado. 

Una vez calificados los e>eámenes se hace una interpretación 

de tcdcs ellos y de la entrevista, anotando sus habilidades e 

inhabilidades o ventajas y desventajas que tiene el candidato 

para ocupar el puesto; ésto lo manda el psicólogo al jefe que 

pide la vacante, dejando que sean ellos los que tomen la 'decisión 

de contratar_; obviamente con el punto de vista del psicólogo; se 

presentan por lo menos tres de los mejores candidatos. 

Lamentablemente muchas ocasiones los mejores candidatos no 

son contratados, ya que frecuentemente se les da preferencia a 

algUn candidato r:ecomendadc de jefes de área o gere~tes, aunque 

este no l lBne los reQu1sitos que se piden €n el perfil. 

Cuando se· ha seleccionado a un -c~ndidat,o pa.ra un ·puesto, el 

siguierlte pásó es Pedirle sus docume.ntos .Para la contratación y 

son: acta de n.acimiento, cartilla libérad·a, 'cédu.ra cuarta, 
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comprobante de alta al 1.M.S.S. (hoja rosa), certificado de 

estudios dependiendo del nivel académico que tenga, dos cartas 

de recomendación de ~ltimo y penúltimo trabajo, cuatro 

fotograf:i.as tamaño infantil, cada uno de estos documentos en 

origina1·y copia. 

Es importante mencionar que para contratar- personal 

sind~calizado, difícilmente se entreg·an todos los documentos, 

debida a que en l• mayoría de los casos se trata de provincianos 

que lleg~n de diferentes estados de la República, como Puebla, 

Veracruz, Pachuca, Chiapas, OaMaca etc. y no tienen ni les 

preocupa tenerles, ante esta si tuaciOn se hacen acompañar de un 

representante sindical para que abogue por ellos se les 

contrate, prometiendo al psicólogo que conseguirán los documentos 

faltan tes. 

En el caso de candidatos para puestos de confianza, además 

de pedirles los documentos antes citados, se les pide que llenen 

una fianza. en donde debe anotar sus pertenencias en bienes e 

inmuebles con el fin de que la empresa se r.espalde ante robo o 

desfalco que pudiera cometer el empleado; también en el caso de 

supervisores de ventas se les hace un estudio socioeconOmico por 

medio de una agencia, para comprobar primero que los datos que 

proporciono durante el proceso de selección son verídicos¡ en 

caso de no ser asi, no se le da contrato de planta, o se le 

suspende el contrato, y en segundo lugar para comprobar 

verificar que el candidato sa 1 iO con buenas referencias en sus 

trabajos anter-iores y no por robo ~ "~e~fal_cc::i. 
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Ya cubiertos todos los requi,;itos el psicólogo procede a la 

contratación, que básicamente consiste en llenar una hoja 

denominada "Movimiento al archivo maestr"o" 1 en donde deben 

aparecer todos los datos del nuevo trabajador, como nombre, 

dirección 1 estado civil, escolaridad, registr-o federal de 

causantes, mlmt;!ro de afiliaciOn al I.M.S.S , puesto a ocupar, 

sueldo, tipo de contrato, descuento del impuesto sobre el trabajo 

(I.S.P.T.), clasificación, área y nómero de nómina, horario 

tipo de contrato. 

Dicho documento junto con solicitud, e><.1.menes, 

interpretación, visto bueno del jefe solicitante y visto bueno 

del psicólogo se envían al departamento de personal para que se· 

elabore el contrato, se entregue credencial, y firme hojas del 

l.M.S.S. 

Una vez contratado el nuevo empleado si es sindicalizado se 

le dA una cita para que acuda a inducción, pero si es empleado de 

confianza el psicólogo sólo le dá una plática breve de las 

condiciones de trabajo¡ se le proporciona un manual y se le 

presenta con todo el personal de la empresa; se procede de esta 

manera con el personal de confianza ya que no se tiene 

establecido un pr-ograma de inducción ;>.:::i-que al psicOlogo se le 

limito a este respecto. 

INDUCC!ON 

Inducción es el pro~~dim~er:\~o ~ue se utiliza paf"'a da_f"' la. 

bienvenida al nuevo empleado e infol"'marle de las condicir ... s. 

genef"'ales de la empr:-esa y, .el trabajo, de sus. derec.ho's y 
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obl.i.gaciones como trabajadores de Refrescos Internacionales con 

el fin de hacer que el trabajador se sienta parte importlil.nte de 

la empresa. 

Debido a la cantidad de empleados de nuevo ingreso se hace 

necesario program~r dos sesiones de inducción por semana con 

cuatro horas de duración cada una¡ en cada sesión participan de 

10 a 15 empleados sindicalizados. 

Estos program•s de inducción fue,..on diseñados y •plicados 

por el psicólogo, y se impartian en el auditorio de Ja empresa 

los martes y jueves de 8 de la mañana a las~ doce del dia; se 

llevaban ~ cabo en tres fases. 

FASE RAPPORT 

C:on el fin de que los nuevos trabajadores se sientan en 

confianza para expresar sus dudas e inquietudes sobre el trabajo 

se hacen dos din~micas de grupo, una de ellas consiste en 

agruparlos en parejas para que se conozcan entre el los, se les 

.Pide que pregunten a su compañero nombre, edad, estado civil, 

deporte favorito, pasatiempo favorito etc. yü que cada uno dara a 

conocer al grupo lo que le dijo su compañero, pero antes de 

empezar se les menciona que el que no sepa la pregunta que le 

haga el instructor con respecto a su compañero tendría un castigo 

que podia ser: bailar, cantar, hacer lagartijas o sentadillos, 

después de este comentario generalmente rien empiezan 

convivir con más sol tura, se ~es dan cinco minutos, para que 

realicen esta din~mica, para posteriormente hacer preguntas y se 
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les castigue a los que no hayan cumplido con las reglas. Cuando 

ellas terminan de presentarge d•spués se presenta el instructor, 

ca~entando las mismas preguntas de la din•mica. 

Otra din~mica &9 que cada uno de ellos memorice el.nombre de 

sus campaFCeros, es muy importante que el in&tructor se muestre 

amistoso y sanc:il la en esta fase ya que d&- esto depende que se 

logra simpatía entre los trabajadores. 

Una vez que los nuevos empleada& se muestran participativos 

y que se &iente un ambiente cordial y amistoso se dá ·la segunda 

fase que es: 

PRIJYEC:CION DE VIDEO 

Se les proyecta un video de 15 minutos de duración, en éste 

so narra la. historia de la empresa, como está formada, a que 

grupo pertenece ( 1 a magnitud de 1 a empresa), también se hace 

referencia al proceso de producción que tiene el refresco, desde 

la purificación del agua hastiil el embotellado, se menciona la 

. importancia del trabajo de todos les empleados haciendo hincapié 

en el trabajo de los obreros y ayudantes de n:;-parto, P."" .. -: video 

trata de motivar al trabajador para que dé lo mejor de él mismo y 

de esta manera la empresa crezca para beneficio de los 

trabajadores y del pais. 

Al finalizar la proyección de este video se pregunta "Que 

les llamó más la atención del video y por que ?"; algunos 

comentan sobre el proceso de producción otros la fecha en que se 

fundó la empresa, o historia de la empresa y asi cada irtegrante 
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expone una fracción del video, es aqui donde el psicólogo 

enfati:a en la importancia que tienen ellos como nuevos 

trabajadores para que la empresa cre:ca y en esa medida ellos se 

beneficien. 

Para esta parte del proceso los integrantes del grupo se 

encuentran relajados, parti~ipativos y amistosos. Para peder 

pasar a la siguiente fase. 

FASE REVlSlDN DEL MANUAL 

A Cada participante se le entrega un manual de bienvenida, 

el cual también se revisa en el auditorio de la empresa, se 

aclaran dudas que surjan durante la lectura de las incisos que 

cada· integrante del grupo lee. 

El manual contiene los siguientes apartados: 

* Bienvenida por parte del gerente general 

* Objetivo de ·la empresa 

* Breve historia de la empresa 

* Los productos y presentaciones ~ue se fabrican 

* Or9anigrama de la empresa, aqui se les menciona a que gerencia 

y departamento pertenecen, y quien es la má~dma autoridad en esa 

área. 
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* Horarios. en asta parte se le mencianA a cada uno de los nuevos 

trabajador•• cual e& su horario d• entrada, su horario de 

desc•nso. (si lo tienen), y cual es S"U hora da salida-

• Cap~ci ta.;iGn, se les presenta •1 jefe de capacitación que 

t&mbi•n as. psicOlcga y él l•s eicplica que cur.scs hay. que 

requiwi tas necesitan y los horarias en los. que pueden 

inscribirles; los cursos permanente& ccn primaria y secundaria 

•bierta. 

• Cómo evitar problemas en el paga, •Qui se les menciona que 

tienen qu• checar oportunamente su tarjeta, que deben respetar 

las tarJvtas de sus compaF;eros, y si trabajan tiempo extra de 

ase;urarse que el jefe teme bien sus datos, o si tien~n que 

1•1tar también avisar a su Jefe inmediato. 

* formtll de pago. se menc.iona que di• se pag¿¡, en que lugar y 

cuantos di.as, quien les paga y qu• descuentos aparecerán en 'ñU 

acbre de pago. 

* E9t:i.mulas; en esta. parte se comenta que la empre<aa. premi-a. la. 

puntualidad y asistencia de los trabajadores con una despensa 

semanal, que contiene proauctos básicos. 

* Revisión Médica; aqu:í. se hace hincapié- en la importancia que 

tiene utililar el equipo de seguridad que se J~~ oroo~r~aona como 

guantes, botas, fajilla, puntalón, c.:amisa, taoones auditivos, 'Y 

que er. caso de accidente en la empresa o fuera de el la, a donde 

deben ac.u.dit" y a quien tienen que avisar del accidente, también 

se les dá fecha en csue pueden recoger su equipo de seguridad y 

recoger su hoja del seguro social para que se pueden dar de alta 

en la misma .. 
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* Incapacidad; se les comenta en 
, 

que casos/ la empresa los 

incapacita al 1007. es decir que les paga su sueldo integro (sólo 

accidentes de trabajo) y en qu~ casos los incapacita al 60% de su 

sueldo (en casos de enfermedad general) 

* Días . festivos; •qui se mencionan los días que por ley nO se 

trabajan como: 1 de Enero, 5 de Febrero, 21 de-· Marzo, jueves, 

viernes y s4bado de la semana santa, 1 de Mayo, 16 de Septiembre, 

2 y 20 de Noviembre, 12 y 25 de Diciembre, se menciona que. si 

alguno de estos días se trabaja la empresa les paga doble o 

triple según el acuerdo que tenga el sindicato y la empresa. 

* Aguinaldo; se hace un cálculo aproKimado de lo que percibirán 

de aguinaldo a partir de ese que es su primer día de trabajo a la 

fecha en que se entrega el aguinaldo. 

* Vacaciones; se revisa una tabla en donde o~c..c-~ ~, los días de 

Vilcaciones y la prima vacacional que corresponden por 1,2,:S, 4 

años hasta 34 años de trabajo, por ejemplo con un año de 

antigüedad en la empresa se otorgan ó dias de vacaciones, con dos 

años de antigüedad ~on 7 dias de vacaciones etc •. 

* Jnfonavit y Fonacot; se comentan los requisitos que deben tener 

los trabajadores para hacer uso de su crédito. 

* Sistema de Ahorro para el Retiro (SAR) se les e)(plica en que 

consiste esa prestación que cantidad pueden retirar y en que 

fecha. 

* Sugerencias Y Quejas; se les pide que cooperen con la empresa 

para que ésta pueda saber cuales son los problemas que sus 

trabajadores tiene para que puedan l"'eal.izar bien su trabajo, se 

les menciona que con su participación se pueden hacer mucha 

mejoras. 
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FASE MBIENTACIOH 

Por ~ltimc se les dA un recorrido a teda la planta para que 

e!.lcs ccnozc:an la ubicación del servicio médic:o, el almacén 

general, las baños, vestidores. regaderas, las lineas de 

producciOn, el departamento de personal. depa~t•menta de n0mina9, 

la caja y el lugar a donde van a trabajar y se les presenta al 

que va a ser su jefe inmediata. Con este recarrido termina la. 

participación del psicólogo ~n el proceso de inducciOn al 

per""'sonal sindicalizado destancando que fué este profesionista el 

que el•boró y aplicó dicho programa, ya que anteriormente el 

encargada de capacitación solamente proporcionaba guantes a los 

nuevos trabajadores y los mandaba con el jefe inmediato-

A partir de que el psicólogo percibió constantes anomalías 

en el desempeño del trabaje, y quejas par parte del personal de 

nuevo ingrese, se interesó por modificar las condiciones 

establecidas, proponiendo al jefe de reclutamiento y selección 

que fuera el psicólogo quien diera la inducciOn mediante el 

diseño de un programa que diera a conocer al nuevo trabajador sus 

derechos y obligaciones, motivar al personal para garantizar 

mayor desempeMo en su labor y elaborar y proporcionar un manual a 

dichos trabajadores para consultar prestaciones adem~s de otorgar 

equipo completo de seguridad desde el Pr'"imer día de trabajo; 

dichas propuestas no se llevaron a cabo en su totalidad. por 

ejemplo no se permitio a este profesionista llevar a cabo un 

programa para empleados de confianza, sólo se permitió hacerlo 
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con personal Gindicalizado, por otra parte no se entrego el 

equipo de seguridad completo a este per.sonal ya que se argumento 

que el gasto en la compra del equipo era muy al to para que el 

trabajador no permanezca en la empresa a veces ni siquiera un 

mes. Aunque este argumento es real considero que el problema está 

en las deficientes contrataciones que se hacen tanto de puestos 

sindicalizados como de confianza. 

A.aste respecto el psicólogo intervino constantemente con el 

jefe de reclutamiento y selección (Pedag6go) ya que no tenia 

ningún caso contratar a una persona que sabíamos no permaneciera, 

en la empresa por mucho tiempo para después tener que contratar a 

otra persona. Además de comentar constantemente que era trabajo 

del psicólogo determinar quien se quedaba en un puesto ya fuere 

de confianza o sindicalizado y no los jefes de área o 

departamento; por lo tanto considero que uno de los problemas más 

importantes en Refrescos Internacionales es no aprovechar a los 

profesionistas que tiene, ya que prefieren que sean los jefes de 

un área quiénes determinen que personas ocupan un puesto; pero no 

sólo eso, sino que se vé limitado a hacer cambios en el propio 

departamento como la aplicación y diseño de los exámenes, porque 

estos se realizan sólo para cubrir un trámite. Estos y otros 

problemas considero son la causa del ausentismo, del desinterés 

en el trabajo por parte de los trabajadores y más aú.n en el 

problema de rotación de personal que es el tema que abordaremos 

en el siguiente capitulo. 

ESTA 
SAUB 

TESIS 
DE tA 

NO DEBE 
BlBLIBTECA 



·ªº 
ANALISIS DE LOS FACTORES DE ROTACION 

Como mencionamos en el cap 1 tul o anterior las funciones 

del psicólogo en el departamento de Reclutamiento y Selección en 

Refrescos Internacionales, son basicamente reclutar y contratar 

personal; pero dado que su formación académica es amplia, n.o debe 

conformarse sólo con esas actividades; el psicólogo se puede 

ocupar también en la solución de problemas relacionados con los 

recursos humanos <Blum, op.cit.). y resolver problemas como 

ausentismo, conflictos entre departamentos o rotación de 

persona 1. Este problema es muy frecuente en las ref resqueras y, 

que mejor que el psicólogo de Refrescos Internacionales por medio 

de este trabajo, dé a conocer los factores que afectan el 

problema de rotación de personal sindicalizadc y proponer 

alternativas de solución. 

Para empezar este análisis primero definiremos el término 

rotación de personal; hablaremos de lo que algunos autores 

consideran los factores de rotación, los costos de la rotación, 

se mostrarán porcentualmente por medio de entrevistas de salida,. 

1 el factor que más incidió en este fenómeno. 

DEFINICION DE ROTACION 

Entendemos por rotación de personal la salida de· 

trabajadores di? una empresa, cp.1e tienen que ser su~tituidos, 

independientemente del ni ve! jerárquico, departamento' o P\.l~S to 

O~napp, 1965; Arias, 1980; Reyes, .198~; .Hern~.nc!e::, 1984; y 

Chiavenato, 1985). 



Por otra 'parte. el psicólogo alemán Horst Knapp (1965> 

mencio·na que hay dos. tipos de rotación: 1 > INTERNA; que se refiere 

a cuando un .. :trabajador es trasladado de puesto, taller, oficina o 

turno, .y la rotación 2) EXTERNA; que es cuando un trabajador sale 

de la empresa. 

Piuqver-t, <1972) dice que la rotación externa ·se puede 

deber a cualquiera de las siguientes causast 

1.- Abandono Voluntario por parte del asalariado 
2.- Despido Forzoso 
3.- Jubilacián o Dafunción 
4.- Modificaci6n de Plantilla 

En la.s tres últimas causas que menciona el autor. 

difícilmente sa puede hacer alqc para evitar la rotación de 

personal. Por lo tanto en el presente reporte nos ocuparemos a lo 

que <Knapp, op.cit) llama rotación exte'rna, proYocando por abandono 

voluntario por parte del asalariado <Piugvert, op.cit.), primero 

porque este problema repercute en la economia de la empresa; 

seg:undo, porque la empresa es la responsable de no mantener las 

c:ondic:iones adecuadas para la permanencia:- de los traba Ja.dores. 

tercero por que este problema 'atañe .di~~ct.~~e~_te al psicólogo del 

departamento de reclutamiento y. sE1eCC:f6í\·_: .. a1~ .. ~ 0 terle.~-.- qUe:--contratár 
.;;.-·- - -.. : . ·,·-. 

:::::~::::::::.;;~::::~::'.~~i~i~i'~~f ~;~¡~~~i~:::: 
detectar falfaS-·'ciue· pr~·.,..c;que·n·:·a·b·a·ndCñC{'.:dé··10~-·;,,trabaJad~reS ·y para 

proponer iÍ!ternatíva: éle':blu~Ío~; /:o:" ' :: :\0 '' 

de pr:r:.onal en la~ t.nnprr~sa:;; zor,: 11aol~r¡. _tr:;77: Gt-chman S. 197~·: 

81 
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y otros, ellos en sus investigaciones encontraron que los 

factores de rotación ºpueden ser pºor: INSATISFACCION ECONOMICA 

(Suelde y prestaciones); !NSAT!SFACC!ON EN LA PROPIA ESTIMACION 

(rotación interna, ambiente de trabajo, frustración, problemas 

coÍ1 superiores, factores ambientales de riesgo) OTROS ) ofertas 

de trabajo, edad, problemas familiares). 

INSATISFACCION ECONOMICA 

SUELDO: Es la r~tribución que debe pagar el patrOn al 

trabajador por su trabajo CArt.82, LeY Federal del Trabajo, 

1980); eHiste controversia en cuanto a que el sueldo y las 

prestaciones que proporciona la empresa sea un factor que influya 

en la rotación de personal, ya Que por un lado hay quiénes apoyan 

esta postura, por ejemplo. 

Puiigvert (1972); menciona que cua.ndo un tra.ba.ja.dor llega a. 

la conclusión de no tener un campo seguro para lograr aumento 

económico en la. empresa donde se desempeña, que le permita 

~ejorar su forma de vida, abündonará el trabajo para buscar 

mejoria de sueldo en otra parte¡ para dicho autor es la razón más 

importante para abandonar el empleo. 

Mobley y Col. C 1978), opinan que a mayor salario y 

prestaciones menor rotación de personal, porque los sueldos 

elevados compensan algunas insatisfacciones en el trabajo. 

Carvajal (1984), dice que el sueÍdo, ba.io percibido 

trabajador es la principal 

realizó un análisis de entreVistas :de ·-~·~!'ida con empleados-

bancarios antes y después de la ·nacionalización ·de la banca 
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mexicana, en dende encontró que el 89. 7X d~ los empleados que 

abandonaban la empresa era porque ·no_ ·se ,sentiari satis1echos con 

el sueldo que reci.bian. 

También Stanley, C 1978), d . .Íce )~>~--·-~~~~-.~~;.-:i·~~-~~r:-t~za de que la 

b\lsqueda de mejoi-es salarios y ~\bené1':i''~·.i~~:-.: ~:~i.ci:~nales sigue 
-. ·::/~_; >~,'.!1'.0"'·~·.s~:: .'>;._·.i. 

siendo un factor clave en l.a rotación:~.~·· ~ef~-~~a·~ ~-~ ··:·"(pag_·._52) 

Pero no todos 

. :· - . ·' --Jh·~- '/'.'' .>:.. ." 
las autores·;. que· h-~~\~ ·\~·bo~da,do ···et tema de 

·:--.--:-·'- ,._, _--·.-

rotación de personal, coinciden que·:' e{ :~~'~Í~~:;~:~a·· el --fact~r mas 

import .. nte para que se cffj este, .fenómeno~: ~or su· partes Griffeth 

(1979), _menciona que el prestigie, la aceptación social. el 

orgullo en el trabajo, la autoe>epresión y muchos otros impulsos 

sociales relacionados son igualmente importante' que el incei:itivo 

financiero e incluso de mayor sig'.1ifica~o. El empleo lucrati.vo 

permite a los trabajadores obtener dinero para sostener ··.a ~u 
·.·: r-·· .. ',. 

familia y asimismo adem~s. de que el~ .trabajo los rel.ác~en~·;,.'.7,~h r:. 
sociedad dándoles una ubiC:ación.:: dentro·,· .. de. lil -~ e~P:i:-e~·~·-; é"ci'~~~- lo" 

.:: ' :. ~ ~ .... '· ·~'< : 

·tanto &l lugar 

sólo por los 

individuali;_s, sino 

relaciona con 

empleo, form~· 

colaboradores. 

r10· ·· 

,_, .. 
se 
,. 

--su 

Y. 

Algunas organi zai:1onés._!::,recOnO'ceñ·;:-:"est·a,::;:s{tUacién ~-;·y;:'. ali érit·an 

en el empleado el ~~A·:~01{~~~g,~'~SJ.{i~~~'~{;~;t;~:~}f~~t':'~~~·~~G:pci''c6;;, la 

compañia, d'ádo . q_ue ::-1 ~J'~,,·: .. r:-é·1 ~iciO~~~·~::Co~n·_, 7~·ps·.~<:~.º-~~-~ci·.;aéio_r~S, . .los 

superiores >'.; la, ~~·~1e~~i~-~.~~~--/i~f'i~Y~~·: :·~~"o ':~Ü~ha .>.fr~c-~en~·ia 'en l.o 
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que motiva a una per~ona a prcdu~ir, restringir su produc:cion, 

permanecer e\n un t"rabaj·o, a_bandonarl~ ausentarse constantemente 

de él. (Fleishman 1979) ... 
Por su parte Dunl'.'ett, é 1985) ,--' nleiiCiona que dada la 

complejidad de la motivación del h~mbr'e no se puede afirmar 

definitivamente que el sueldo o los incentivos financieros sean 

los que repercuten en el problema de rotación de personal. Dicho 

autor realizo un estudio de seis semanas en la compañia Wiremold 

of Connecticut el cual consistió en otorgar un incentivo 

económico a todos los trabajadores que no fal tarAn durante un 

bimestre; con este estudio llegó a la conclusión de que premiar a 

los trabajadores con un incentiVo económico para mejorar su 

asistencia no era la solución ,,'~-~-:este problema ya que antes y 

después del programa empleados habia 
, .. :',« 

sido el mismo. Cabe me"n~iO~·~-~~::-qli~'L::~1·;--ausentismo es el principal 
;\::~--<~:,:;:·::)(::)S\:'-~·~:}r- -::::'.:_ .,· :_.- :: ... · . . . . -. 

indicador de qUe lá'/ acti.vídad>·J·abor:-al:,t.es,·.insatisfactoria; .·y· que 
: '°::· -~·: 'J: .... :.;~.'{,;"·\~';;:\::~;k'i;~/~~':-:::;_<:'; \<·' -:-''-·:"· ::;:·~~--:.:: ·:·_·' . -::< : : ·. · . . : :.. ·. 

si no se PO!"le la": debida"/atención'):;Puede·.,:terminar.:·.en>abandcno de 

''""'° ~- ·•"· ••. ''.;1,:;1M~~lili\~f 1i;?·J:1~·:~ · · 
En el . pr~s-en t~ -.. report·e ·;: ·es t'amos:-:(de'!;·acuerdo;·~con 'H a~/postura de 

:::::ac:~:~:º· fi::::~::as~i··q::~~~ftt~J(g~ .. ~if~~J;{?r~'l~fB:::··•::: 
trabai adores no basta para , : ::ase·~~-;~'r/)· ~-~·;~;:~;~~~~c·i'~·:: :i oS ·. 
trabajadores en la mis~ 

INSATISFACTORES PERSOr.J,:i!._C:S 

RELACIONES HUMANAS: Eo c .... ,:ito ~ las· rE"laciones·· humanas en C>l 

ambiente laboral, McClel lari:: ( 1968), ha ·defr"n.ido 1.1· neCE?sldad de 
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afiliaciOn como el deseo de establecer y mantener una relación 

afectiva positiva (amistad) , con otras personas, la de sentirse 

miembro de un grupo, la de ser estimado y apreciado por les 

'iemAs, 1a·de dar t recibir muestras .de afecto y amistad. 

Sei¡¡ún con los resul t.:.J~s de t&s investigaciones de E. Ma"/O 

en 1959, en los estudios Hawthorne, el sentirse miembro de un 

grupo es el factor mcti>Jacional m~s impor'tani:.~ para entender los 

problemas humanos en el ~mbitc industrial; dicho autor sostiene 

que la insatisfacción y desmotivaciOn da los trabajadores 

proviene de las dificultades para. relacionarse con sus compa~ercs 

de trabajo. 

También-(Stanley, 1959 en Genesca, (1977) encontraron Que la 

mayoria de la gente le gusta .estar en compañia de otros, y que 

est~ inclinación es mAs fuerte en unas personas con mayor 

intensid~d en circunstancias que impliquen cierto grado de 

ansiedad para las personas, y que esta ansiedad puede 

mani fe'!itarse en el peligro de algún daño f í.sico en estado de 

insatisfacciOn permanent~ o en la Pc;>Sibi lidad de recha20 

interpersonal .. En tales,, .c'Írc~~~t~n2'i,a·s .. ~··~~·e"-·""prefiere estar en 

compañia de otra~ p.~J~2';:7~;'.:,'.'.t.~J;!i·s:~{;i~E!cT~~tran en .la misma 
cc.ndiciOn, ya que· asi.·t.se:."recuper,_;.·.:parte:?·de~·:la<seguridad perdida 

a1 com?arur i~~~~.:.f.<!~~~,i~&l~~~·?~1~1~¡';.:~~J~Lt~~i:rria1. monotono 
provoca en· .. el trabaJador,):;ans1.edadr:·e·;~.,1.11sat·isfacc1.6n permanente, 

por lo tanto Ia ·;~~·:t:,f;~~;t~~·~2,;}jJ'~~~~Jg~:~ti:·rt•?i~~t\~~ ~o salo es 
resul tadci oe ia.·~,_tendencia'·!. ·na tu,; a 1·",--del\.hombre ;1;:::sino ··que éstos se 

con.;tituyi.n.•.:;• ··~~s~>:,i"¡\~~;:~~.~~~;;"'~'~i~~¡teij;;iori:,~~~i?~<:iva ante tal 
situación·:para ·.'~h~:~~/;·~~tJ:::t-Clleir\:lb:~,~- :~?~ _:.~it~-a-i:i'o'n'- .deriv_ada de las 

. . . ·_ . -·-~ . -. . ,· '-_: . ".- _: : / . :1 : '' ,: _'. ·: ." . ·< ~ .. ' -~ .... · ' 
condiciones en. que .. se_ d.esar_rolla el_ tr.ab'a-jÓ~ 
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Pero si un trabajador no tiene 1 a posibi 1 id ad de agruparse 

con sus compañeros de trabajo, porque el jefe no ayudv o propicie 

esta situación lo más probable es que este empleado decida 

abandon•r la empresa. 

AUTOREALIZACIDN: En cuanto la necesidad de 

autorealización, también conocida como realización personal, ésta 

puede definirse como la tendencia del hombre a apr.ovechar 

plen•mente su capacidad o potencial. Evidentemente cada persona 

siente la necesidad de manifestar de una forma especifica sus 

propias inquietudes por lo tanto la tendencia a la 

autorealización es muy variada, pero todos dirigidos a un 

~provecha.miento pleno de las propias capacidades, esta necesidad 

de autorealización puede ser de diferente intensidad según cada 

persona; por lo que en algunos casos ser.é. uno de los ·principales 

factores condicionantes del comportamiento. 

Argy,.is (1959) sostiene que los factores que intervienen 'o 

dificultan la autorealización del ser humano- son la· may~ri~-- ~~ 

car~cter social. 
'. '.'-.;-

Dicho autor destaca el conflicto· ·:--eK-is~~~-~': ;, ~-ntre las 

caracteristicas psicológicas de 1 ·ser_,_ hUIÍ'lan'o )Zt··:~;F~-~·~, -"·.·de·· 1 as 

organizaciones en las que el tr.aba)adol"'.": ·pa~ .. t_tc.~pa~.· lo cual 

explica en parte 1 as di f icu 1 tades qt.Í.i ·é-S·te· .. _é~"CG~,~·-~-~f:.f~:a.·Í/'pr"~tender 

satisfacer dicha necesidad. Las orga~·i_~~:~:~,~:~-~.it~~f~f,0:~-.f_~-~"· e~ las 

participa tienen la .si9~Y~f,\~~ihE~~¿i:erisÜca: 
Especialización de tare~s. si la concentr.ación;.-,·del ·.~-~~fuerzo de 

cuales el hombre 

una p~rsona en una tarea es muy concreta" y:-:{:i~it·i'~:~·: se .. reduce el 
: ·: . •.··. , .. · 

tiempo de aprendizaje, esto impi.de que el .hombre·. pued.:l ·satisfacer 
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sus necesidades de auto realización en la empresa en que 

participa, ya que su trabajo le permite utilizar una minima parte 

de su capacidad. 

A los empleados de un• empresa se: les ofrece una posibi 1 idad 

m:i.nima de control sobre su trabajo diario, se les e><ige ser 

pasivos, dependientes _Y subordinadoS, ónicamente utilizan y 

desarrollan una parte muy limitada de su capacidad y aptitudes, 

lo que esta en contradicción con las posibilidades de 

autorealización del trabajador. 

Este ccnf 1 icto per-manente dar~ como resultado en los 

trabajadores, sentimiento de fracaso o frustración que intentan 

superar de diferentes formas, por ejemplo empleando mecanismos de 

defensa apatía o indiferencia al trabajo, ausentismo o abandono 

de trabajo. 

FRUSTRACIDN: (Dolar y Vale 1939 en Blum op.cit.) realizaron 

estudios sobre la frustración de trabajadores • La frustración 

dicen es un evento my común en la vida cotidiana, porque en la 

medida en que se bloquean las metas de los trabajadores aparece 

en el los un sentimiento de fracaso y con el lo llega la 

frustración, estos autores menc.ionan que el trabajador se siente 

frustrado por: 

1.- La insignificancia de.su grupo 
. ·;, 

2.- Porque los~ pro·pie~ár.ios ·ausentes se benefician con la 

con movilidad 
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4.- Por la falta de un papel definido que corresponda a su 

trabaja dentro de la comunidad 

s.- Por los cambias de tecnologia, y por las condiciones de 

su trabajo 

6.- Por la inseguridad económica de su trabaJ·o. 

Seg'1n &!iitos autores un tr•b.aJador frustrado puede responder 

de dos maneras A) m1tdiante una respue9ta de ajuste, es decir 

cuando una persona puede encontrar una forma nueva y aceptable de 

sustituir su meta, 8) respuesta de desajuste cuando la persona 

puede se9uir tratando de alcanzar la meta imposible o puede darse 

por vencido y abandonar la empresa. 

RELACIONES CON EL JEFE: Rosen !1963) realizó una 

investigaciOn con una muestra de 94 profesionales en un centro de 

investigación, aplicó un cuestionario muy elaborado que contenia 

118 preguntas, ellas se referian a la capacidad directa de los 

jefes y 5U relación con el los¡ los resulta.dos que se obtuvieron 

en esta investigación determinaron que los trabajadores son 

capaces de abandonar el trabajo al no sentirse satisfechos con la 

relación con sus superiores. 

También (Gordón, 1qó5l trabajo con una muestra de 683 

agentes de seguros de vida, utilizando un cuestionario como 

instrumento de medición,. encontró que los individuos muy 

satisfechos con respecto a ·1a relación con sus superiores tendian 

a permanecer más tiempo en la empresa que 
' ;· '·, ·.:. 

sentian motivados satisfechos con su Jefe. 

aquel los que no se 
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RIESGO DE TRABAJO: Cuando un trabajador sufre un accidente 

dentro de la empresa o industria caus.ándole invalidez temporal. 

permanente o muerte, el empresario se vé afectado no sólo 

económicamente al tener que indemnizarlo, pagar gastos médicos 

prescindir' de su trabajo en lo qu·e llega un sustituto, perder 

producción, desperdicio de material etc., sino también se 

enfrenta al temor de los demás trabajadores por la inseguridad de 

que a el los les pueda ocurrir lo mismo, este puede ser otro 

factor que provoque r.otaciOn de personal (Cuenca, 1982). 

En Refrescos Internacionales -es camón para los psicólogos 

escuchar que los obr.eras· .·a·.·ayUdantes de reparto se Quejen de 

dolor de cintura o e~·~;~i~·~~ ;;:::.Y~, que su trabajo consiste 

básicamente en cargar:, ,c·a·J~~i~~·Y~:·:n~·:·_Se les enseña la técnica mAs 

apropiada de cargar. 'Y ---~~~~;·:\~~'.~¡~~1~~~e;- :"J'.ambién durante el proceso 

de producciOn d-~l re~¡;.'~~,~.;~t:i:~b;.~:;~::de ;JoS·_obreros según datos del 
: :· .:~: :-.: ,:.1·~t~t-::t;1.;-~:<t,L'.f.';'Ji:: _~·.:;; ~.-:..::::'.~·. -: ~ ::-v· 

servicio méd,ico--ha.n:·.'·'.";~1-~-~-~-E?.;~A-~J;.~~-~i,c;t_~n.te·.en la· mano o dedos y en 

algunos casos ~e ?ª.'~.ff~~~:~~;;~'rf·:¡:~~Íf'.1,~:W?de uno o dos dedos. 
Además ·er:i :. er di:?Pa-rtam·ento:1 de-rp'r:odUcc:iori. haya e>ec:eso de ruido 

:, '. :·:'::~:~:J:5·'.:'.·!~~~i~'.~~~<{<~k~~:~.Y:'.\:~{;:·.': ;~,:'{?<?-~-' 
originado por,. ;la_',máquina:-.-:il le~ador.:i:;;·:·r1a·s···. bandas, los rieles y el 

constante cho~~'.~;;:~~~'.;;~i!~~~~·t1~~Jt~t;.~~~ha. ocasionado disminución 
en la ~gu_~~z~ .. '.(ai.ldi~iv_~·:xde'.flos.;f.}:~_mp_lea_.dcs de este departamento, 

:::::a:~ts;•iit'.~~fff~t~1~~~~~~~¡b}t'··:~· :::~:::ó:u:~:::: :ue d::::: 
.. :. ,.. ,.: .. - '/"' ::>;;<~:(: ·::y_~t,;-:'-. 

trab.9.i ~,do~e~ .·>,;, .".·'-' .:-' ,."·j/- ", ~" 
De ',.~~~,~do· '.·:-_,c6n .:·:-c-é:~·~nca~· op.cit.) este fenómeno le 

consideramos· come factor de rotc;ción de personal sindical iza do. 
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OTROS 

OFERTAS DE TRABAJO: (Stanley, 1978) menciona que hace dos 

décadas el hombre que ingresaba a trabajar a una empresa o 

industria dedicaba sus energías por el reste de sus días ~ ésta. 

lo cual era la norma en ese tiempo. en la actualidad el hombre es 

transitorio, es decir, que cambia d~ empleo con más frecuencia, y 

que con el paso de los años en un futuro· próximo serié rar-o 

encontrar un hombre que haya dedicado su vida activa de trabajo 

a una empresa. Si el hombre tiene muy pocas oportunidades para 

elegir las posibilidades que se conforme con su suerte seri&n 

mucho mayores de lo que seria si se viera frente a un grupo de 

alternativas siempre crecientes. 

Considero que este es el caso de obreros y ayudantes de 

reparto de las empresas refresqueras de la zona metropclitana (en 

todas las refresqueras del O.F .. y estado de México siempre hay 

vacantes para este tipo de personal). 

Hace aproximadamente lS años el continuo cambio de empleo de 

un trabajador era motivo de rechazo por considerarse como persona 

inestable, pero en la actualidad estos continuos cambios se han 

aceptado cada vez más por la empresa. 

EDAD: Como comentabamos en el cap~tulo 2 de este reporte, el 

psicólogo durante el primer filtro de selección tomaba en cuenta 

la edad del aspirante, porque de acuer~ó. con Robbins, (1987), la 

edad de los trabajadores es otro factO'r Que provoca rotación de 

personal. por ejemplo los trabajadores jóvenes suelen ser 

inquietos y buscan constantemente 0PO'".'"tu'1".Í:dades. de -desarrollo y 

si no la encuentran en una empresa salen y b"uscan otra. Cutlndo se 
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esta en· la eta.ca de madure: (más de 30 ·años> Porter, (1973> 

menciona que hay menos probabilidad de que·.e1 trabajador abandone 

su trabajo 9 porque entre más envejezca un 'e.mpleo menos 

oportunidad t_e!1.c.:fr.á de encontrar otr.~<~~~~a·}~·/· rainb.ién -~~ .refleja 

el h~:.ho de que di fici lmente .,r~nu~~ia:;-:·P~~.~~e1:.S1:1·-_·may~r antigüedad 

les proporciona sueldos más; ~ú;·~··~~~-.~~~k~i~~~i"~n~~.:- ··más largas, 
,. -, ',_ (-.:-.;::·~~~;- ,.'..;;.,:.· :;/ ,_ .. __ __,,.,. .. , -. -~-~-~-

pres tac iones más atractivas cone:<e1s;·con;~,ra:'::-Jubila·c:ión. ·· 
. · . ..> ::~-:~~~~i;:·;:{~;1~~z~t~;~~~:tJ~~:~/~~f-; 3- ._-- ---:- º. 

SEXO: <Rcbbins, 1987);·~::_menC:iOna".1~-quei'-en_ ·la :,.actualidad no 
-":-_: -. ·, ·-·~·:,~:·,~.r~f'.·'.~~:~~J:,::;~.:;::»~:;~·?:.::·~·.·::,.: , 

se han. encontrado datos suficier¡tes·:.;.·pa~a.::.;afirmar que el ser 
. . . '· ><': \'.~\í/:):t~~A~~-0 ... -;~D(:{?:(:~ ,:< :-_. 

hombre o mujer sea un factor, de:·f-Ct~c~án/de-:p1;z.rsonal. 

ESTi\flO CIVIL: CRo~:tii~S.:·~~)~.b~~~~::\.~·J.;t.-·)'\ no se dispone de 
'·>'·-· 

suficientes estudios para :·extrae;.~. conclusiones sobre el efecto 

que tiene el estado civil ~:~~~.·;'.1~-::(i;-'~t.~ciá~ ·de personal, pero hay 

quiénes piensen que e~ e~p:~~~do/:c:a'~adl? falta menos a su trabajo y 

permanece más tiempo e~- s~·;·.·~;~~~-t~" . 
. ·. ''.: . .:~··fr!.';~'(• ,. . 

del fen::e::s ::ct~Ciii~~ij~fü~~I~~::::;~ad:on::::r::::rm:::nt:: 
:::::::::"ª:ii::e .d~:J;;;~~i~~~~~2~t~L::~: ;::f.:::::::: :::º 1:: 
compañeros .. a··sUperiores~'·'~·altos·J,~"Í';s¿·~s ·.de trabajo y defi:iente 

'.~. :·:_. '.:'.:>-;i• ¡:;.:!\;~;; ;·i~%:~:'{/,:.~ >::."" .. '\' .. 
selección·: de,· pers.ona desapa:rezcan·. y .en consecuencia disminuir 

,·:.-:·.\:·~:.;:··;,:~<:\\;:»:/;~~ /({)::;~, ~·:'.:\\\.:/;;'.-, . ~ ,, . -· ... 
considerab1Eimente-:.;10s ,",,;:!ndice~·-::de .. '··rofaCiéri de· personal; con lo 

cual. la e~"i,·~:~·~~~.: .:z~:~rµtr~~Ia·::~~~-~-~-6~:: :~~·~~~~l-cos~· 
:·,- »<i.;.('i' .'·'':,'.·: 

;.: ·;·-.·.· ,. 

IMDICES iiii:~ó'r;;cran 
_, . :'.·· .. 

El !ndic-e' d'='.~rot-ac16n' ind1c·u oorce-nhtalmentt~ r::l nr'.u·-.ero d!:.' 

antradas Y sal ida e:. de personal f?r, w1a t.·ÍnDl'l"•sa en t.1n p~r1bdt1 d1"' 

l iP.mpn. <P:noda. 19f36~. 
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Knapp ~ 19b5), propuso la primera fOrmula para calcular el 

indice de rotación de- per;sonal. ·y ·est~ es: 

En donde: 
·' _.,· 

FIKZ= Rotación (la relación entre el nómero de salidas 

registradas en un periodo de tiempo J .•• 

PB= Nómero de personal al principio 

Z= Contrataciones en un periodo de tiempo 

A= Salida 

Esta fórmula fué aceptada por la Asociación Federal Alemana 

y reconocida internacionalmente incluyendo México. Pero en la 

actualidad la formula más usual para este cálculo es la siguiente 

(Pineda, op.cit.) 

B 
R = ------- • 100 

N 

En donde: 

R= indice de rotación 

8= número de bajas 

N= promedio de personas en nómin~ en un periodo 

especifico de tiempo. 

Evidentemente dichas fórmUlas les mismos 

principios y con cualquiera de- es~~S:._·. ;~~;~~~-i~~~<:~:~~~~~:~·-· obtener el 

indice de rotación de personal en ,~na:, ~~~~;~:~~~-:--·~~ni~-ndo ·.el t~tal 
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de bajas y .dividiendo entre el- total .,de empleados ei:1 un .P.ericdo 

de tiempo determinado y multipli~arlo por. 100_. Par.a obtener el 

resultado en porcenta-je. 

Arias F. C1980), menciona que en nueri:;rc medio se 

consideran porc:entajes aceptables de rotación .de personal entre 

el 5% y 151.; pero en Refrescos Internacionales se tienen indices 

de rotación muy por arriba de lo qua dicho autor propone como 

aceptable éste.. se pudo comprobar con un estudio que hi:i::o el 

psicólogo de Reclutamiento y Selección durante los meses de 

Noviembre de 1992 a Noviembre de 1993, dicha profesionista pidió 

al departamento de nóminas cada mes un listado en donde aparecia 

el número de trabajadores sindicalizados obreros y ayudantes de 

reparto con n~mero de nómina, nombre, fecha de ingreso y fecha de 

baja. Con dicho, listado y utilizando la fórmula citada por 
.· .. · ··-·· ' 

<Y,oc.do. ~P.~it.:):.-;~.e ·obtuvieron los datos de la tabla para 

1.1 'y· 1 .• 2 ~ ~-~~~,~·~'t"f·J~~~:~·~te .. Como podemos observar en la tabla 1, 
.. . . ·,. ,, .,'{' ... 

. el porcent·~·j~·'.: ~~~s'·'.:··~}~-a·j'o de rotación de obreros en Refrescos 
.-, .. ''!.' . 

este .m.es -:_se<h~b1a·~:K~~-~-·ci~ratado 40 obreros y 22 abandonaron e1 

traba'jo; :Y._·én:'.'al·?m~~ .. ~),,1

~e":~:·:octubre se registró el indice más .. :a·1.t,o ·de,:c 

rotac:ión .. e~ #~s~~I~~~~~./u(e.1 .. 7o. 7:;11, lo que qüie.red7,2i/é\9u,i• 
se contrata.i:~~-:~'(~~J',~._r.o.~~··,y.'._s~ .. llero~ 2~, .por lo ta~·t:6 \~·i:.;ffj·r~-~:~d{Q _' 

de rotac:ió,n;,d~'.¿;~x~~~~{Cíu'~a~·t~ 1-ioviemb~e ··92 y No;~;e~Ue'ii.93'¡.,, 
·," ·.:,:<";;. "···; :~/-~:'.· .. >r>· 

.,' ':,. 

éon':.r~·~\:;edto:-~a·;. i~~· ;·¡¡y~tdii:nteS .d-é r~Pa.rt·~, "de .:~~,t~- em1ú~~~~l, 
; ·• ." .. · 

pocemos observal'· en la tabld 2, ·que;.• ol. in.J1c..:> mil<:. bajo de 
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rotación fué el 21.BJY., durante el mes de Noviembre de • 92, 

contratando a 34 ayudantes y saliendo 19; por otra par""te el 

porcentaje mAs alto de rotación en· ayudantes de reparto fué de 

52.27?., es decir que durante octubre de '93 se centra taren a 21 

ayudan·tes y salieron 46; por lo tanto el promedio de rot.aciOn de 

ayudantes de reparto durante Noviembre '92 y Noviembre ·93 1ué de 

37.057.. (ver gr~fica 1.1 y 1.2), 



"' 
TABLA 1 

INDICE DE ROTACION PERSONAL 
OBRERO 

l'IES PERSONAL EXISTENTE BAJAS llROTACION 
CONTRATACIONES 

Novieabre '92 53 16 35 49.29l< 

Dlcla•bre '92 34 6 28 61.90ll 

Enero '93 90 56 34 23.26 % 

Febrero '93 63 25 36 43.lBlC 

ttarzo '93 71 31 40 39.21t: 

Abrll '93 62 40 22 21.56 Y. 

Hayo '93 56 23 35 43,20Y. 

Junio '93 73 36 35 31.531. 

Jul lo '93 76 26 46 45,09)1 

Acosto '93 66 40 26 25,92º/. 

Saptl••bre '93 56 24 34 41.461. 

Octubre '93 35 6 29 70.73:1. 

Noviembre '93 60 24 36 42.65.i': 

X = 46.14 

Tabla 1 muestra el número de contrataciones, bajas y ~ da 

rotación de personal sindical izado obreros, en Refrescos 

Internacionales de nov. '92 a nov. 93. 
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TABLA 2 

INDICES DE ROTACION PERSONAL 
AYUDANTE DE REPARTO 

MES PERSONAL EXISTENTE BAJAS %ROTACION 
CONTRATACIONES 

Noviemb¡..e '92 53 34 19 21.e:s 

Diciembre '92 53 2b 27 34.17 

Enero '93 148 49 99 50.25 

Febrero '93 116 48 68 41.4b 

Marzo '93 115 57 58 33.72 

Abril . '93 117 ó3 54 30.00 

Mayo '93 147 71 76 34.86 

Junio '93 71 28 43 43.43 

Julio '93 164 72 92 38 •. 98 

Agosto '93 150 7l ·79 "· 35.74 

Septiembre '93 106 37 . 69·. 48.25 

Octubre '93 67 21 46 52.27 

Noviembre ·•i3 39 21 18-'· :30;06 

X 37;05 

. -. . . ~ . 
Tabla 2 muestra.··el .- __ númer'o ·de·: con.tra._taciones .. bcÜas y· 5 de 

rotación de personal.. s'ind"i cal i'~ado ayudan te de r:ep"arto en 
. -

Refrescos lnterna.cionalt ... s de 'no\/1efñbre del '92 a noviembre de '93 
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COSTOS DE RDTACION 

Cuando la .empresa pierde les servicios de un hombre cuya 

nabi 1 id ad en· el trabajo ha sido. desarrollada a costa de 
.- -: . > ·:~ ... - :·... . :.'' --.--, ,., -

considerables gas fes·. le.'· .será~· pr_ec:iso ·iniciar: a ·un nuevo empleado 

y efectuar ·_nuevcls ~a~-~~~-:;.··h:~-~{~~:~-b~~e~~--¡;;:-Qu~,---fenga el mismo grado 
• J'(" .. ·.: !:-. :_.-, ._,_ 

de ef-iciencia. que e1't;;,rnbr~'-á q>u~en;sll~tÚuye; ·cabe mencionar que 

~~'~;;:[:f lf t¡ Jiii~f ~~~t~~::~:~~~i;~~ 
sido' de · habe_r -. c:ontinu·ado5con'¡"' sL.t;i'·pUestQ el,. empleada anterior, la 

c.'.·'.···,: ·,:,·>. ': ,-~-~;_;.~,::'..~~~-~~:~¿;~~:~;:~~F~;;'f~-·(\)v<·::~:-
prOdUCCÍÓn ·. disminuira>~.:.f,or:zosamente';·, _con ·.'·91 ·desempeño del nuevo 

:_:: _, -- · -\?:_.-~·::"i>: :;: ;~J.~:"::~,';~{;\:\'.~~;1~~·;,~'.~:;~~.;\cfri;'i. -·:--· 
empleado como. 'C:onseci.J.'encia'.,\deL:,';'efecto :~esCrgan_izador que supone 

. · _ ~-_ . .- >~~1/s~~~:;r_~r:.~:z~:~f'~~Y.~~~~f~~'.;~5fo~:;~~~~~:: · 
el c~mbi~- -d~. :·~er:-~:º-~ª~_:"/.~-~~\.l~~:-1_i.~-P~:c_~-t<,;-)> 

~~::.~i:~r{iiiillf ¡t ltlljif~~~º"~ 
'/.'.·~:.~:,·.,;-• ~;: );:)(.~6~--~~'C;¡~~-~~; '··:-:.:.:~t.~>::;;,.,._: ~· ~~:.~,::~-}'·!.;,;~·-, ... , .. ., · 

·::-:<· ~~: _ .·.s· T·,-,:,.:_;.:. ;:·<. ·. :,:.._- ;>·' ..... - -· 

Los g~~ ~o'~; ·'q'~'e'.':'~'.eq}u¡\e\'~-~~a~_;'.b.~aii_.n,~dTo;~n~~apr}o···~n:'~.•.:.~s"'.u~;~il '~~·~~-¿i ~ : 1 ~" ''ª c~n tes 
de_ los trab~j~d~-~~·~; · _ :_· :j~~~-~-~:a~·:--~~-:. acu'f?rd_o con 

.. :· .. ,·~·_;-'.:: .. ~.\:. {" ::;,:;:-.~ ·'. 

Reyes r19es > .. ~·en.:·... <-< -·;-:;~?·,·.:.; ~·::º.,'~:~-=~: .. ·:- .. , -

;,{';" '·--' :/:\~~:;' 

Al EN LA ETAPA 'rie(REcLur1';1{J~ro v sÉLEcc:oN 

- Anuncio: Pa-~a '.~-~-~lw~tá~i_e~:to 

- Publici~~c:i-~de 1-~ e~p,reSa 
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- Costo de selección o preselección que incluye 

examen fisico de aptitud. 

- Constatación de referencias 

- Sueldos y prestaciones de las personas Que 

interviene en el proceso de selección y 

contratación 

- Costo de papelería 

- Costo de incorporación a la nómina 

8) EN LA ETAPA DE APRENDIZAJE 

- Sueldos y prestaciones de los. supervisores y del 

personal de entrenamiento 
' ~ . ' ; :' ;·. 

- Costo de material y equipo. aSociado -d'ire.ctam'ente 

con el entrenamiento 

-d:::::· :" f::::n:::i:::2i:c~::;,~~3~y{~~r~o~ 
-costo de reentrenamiento ,~.~ .. ym;~t#d~f.' 

. . .... "/.',-<'··.:· ,,_ -, ,:_~:~f', : 
- Trabajo no ter·miríadci-~ J;~}_ .,_::.·:·:, 

.-_,·; 

::.:'7 ·~,\-~~~~~-~~(.:.:_r.: -" '- .... : . 
- .· .. -, 

Por su p.ir~e st·a_~i-1?Y:~':}c'1~78f ;::-considera qUe solamente deben 

calcular:se _aQUeffos ~O~tó"~· '.'.: -.;.·s~¿iad~s con el desperdicio 

remplazo de loS trabajadores,· por ejemplo en Refrescos 
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Internacionales los gastos aproHimados de contratación pcr 

Anuncio Ns:S. 7~ 

Entrevista Nl37.87 

~K.1men médico Nlll.26 

Equipa de Seguridad N$64.20 

Entrenamiento Ns4S.OO 

Papeleo NS S.00 

Tata! Nll67 .oe 

En cuanto al costo. de indemnización de empleados 

sindicalizados de Refrescos InternaciOnales·son: 

IndemnizacióO -

Papeleo 

Eritrevista de. 

Salida 

ro TAL N$3l9.45, . .'· 

'.··<. . 
Tomando en cuenta que···a ·1a ·_.embr;~.~:-~·;: ).~.-··~ues.ta: contr~t·a,.. a .un 

obrero o ayudan te cJe· _rep;ir'tc ).¡$16 7'.98 ~·.: .. ); .. ~· tju&. ;·ábdn.done ; e¡·~ trabajo 

apro)(imadamen te N$3l 9. '1 S:. e~··t~·~~·a~·6~-}~~~bl~nd~: .. ;·:b~'.\~·~~·-',_ ~·R~·~~,.e~-cos 
loternac:ianales gast~ ~~cb~i~:~d~~~,:;~t<'~~; '.dici~ t~ab~Jadar que 

contrata renuncia·· ·:·~~lÜ~;t·ti·f"f'~~~·~\:~"~:;:·v~·b~'fr;~ '~~·/b·~ .. ~ 'aYi1dante: ·de 
····'.' :'. .. ;:."· , 

n~par to) N'!i4.86. 53 1 t'O- cual ·:~'.?d,'7~~.i.). ~-~,.:.~/P.6E~~~·-~~~c]n:.((i.cd·tf~.C? ·par~ e 1 

empresario; 

empleados que· 

~ 

es'tO 
.· ; . 

renunciaron 

.10 ',·multipriCa:inas·,:· pór.: eJ to ta 1 de 
,_· .. '.· -... " .. - : : 

vo fu';; t~·~idmÉ?li t~ durante· el p1?r16da 
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generalizar entre los trabajadores u otras personas hasta llegar 

a pensar que la empresa en· cuestión no puede ser una buena 

alternativa de trabajo.CRussel op.cit.) 

Los costos que hemos mencionado como consecuencia de la 

rotación de personal quizá en lo individual sean incidentales o 

poco importantes; pero hablando de indices de 46 .. 14Y. promedio o 

37.0SY. promedio en obreros y ayudantes de reparto respectivamente 

creemos que el psicólogo debe ayudar a bajar dichos indices, para 

demostrar a los empresarios que astes profesionales est4n 

capacitados para resolver problemas relacionados con los recursos 

humanos y de esta manera ampliar sus posibilidades - de acciOn 

dentro de la industria. 

Por lo tanto el psicólogo de reclutamiento y. selección -se 

dió ~ la tarea de investigar cuales eran· los motivos que tenían 

los obreros y ayudantes de repartCI<~~ _)ief~eséos .I~_terria_cionales 

para renunciar voluntariamen,~~:·~·~· -·é~·~-~~( ~~d~·~ri-t~-:--~-en.·t.reVisi:as. de 

salida que aplicaba a dicho~ ~~~áb~~~~·~·~fap¡h;'::,t:~.~·~g~,~¡stas .de 
salida se llevaban ·a c.l-~o:'en;t-,:un\.,.i.lugar.·,'privado.:.:,(ofic~na del 

psicólogo) con el fin d·e·q'~~).~.iJtfAt.~~j;~~;~fJ~,~~~~~2~H:: ~eguro de 
poder hablar libremente.-sin: miedo''..a.;•;1:·epr:esal'~as_'..;·pori · oar.te de sus 

, - :~-.- ... ;.:/:~;-:.T=~:y;::';;.~f%:~"~~~~:~:~~;~;~~.'~},~~~-~::);_~ ;:~/S)~~;.~.1~~~_:;i~ -~~·,; ·. --. ·: ,_ 
superiores, ya que ·.el-:t.manej~.,~··.Y-:;,~apr.C?.vectiamiento'..\:adecua~c de la 

información obten~da''·',:~7:?~!{~#;~1i!}f:t*!~~:·~.€~~j~~~~~?~b' · para 1 a 
retroalimentación ·.de .· ¡ª",;~or'.esa ':c•da ·d_~;',',0~fo~·:i~(t' de •poi i ticas 
adininistrativaS. de.-,'?~~~on_~:f;"::,·:.{;:~; ..... -t~.rt: ~::·.:': · · -,,.:'.~:, 

Durilnte aPr·~>d~~d·-~·~e,;~e:·_·~~:.":b.im~~~~-~-.'. -~1:. ~."~~"i~~~I:~~-b- a PI icó 156 

en travistas de. -~-~ l i~d··~·:.·.P~-~Í~ndo ·.~ ·:~ {~s·. 't-~t:O~:~j·~·jb·r-eS .'.·~~e· ·:·¡::lenilran 
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Noviembre '92 y Noviembre '93. es decir 1,196 sindicalizados,. 

tendríamos que la ·emPresa gasta anualmente aproximadamente 

N$577.024.58, en este problema de rotación de personal 

sindical izado~. 
L~ ,-. 

· El ,-'gasto que· tenga Refrescos Internacionales por este 

fenOmeno ·de,· rotación no afecta directamente al psicólogo, pero si 

indi}~l~.~~;;~~~e a.1 ·no haber mejoras en las condiciones ambientales 

de . la e_mpresa y oficinas. O si este dinero se invirtiera en 

cursos de, capac:i taciOn seria favorable para los trabajadores y 

con ello para el Psicólogo. 

Además del costo 1.j.nanciero, también el empresario sufre 

consecuencias psicológicas de sus trabajadores que se quedan, ya 

que éstes pierden interés por su trabajo, al desequilibrarse el 

ritmo de producción que se tenia, lo que provoca desmoralización 

de los trabajadores. también suelen preguntarse entre ellos 

porqué se van sus compañeros, al contestarse estas preguntas 

surgen dudas en los trabajadores de si realmente la empresa en 

donde están prest~ndo ._ St.!S servicios es una empresa que les 

conviene (Stanley, 1959). '.' ..... _ 
.· ~\7: :.:.,:~~;·;'.,.~í-~~t~;,; [}~>:}:;:::. 

, . .¡ ~' º':~ .. ,,, ... ::- ~.\}~!~~i~/ ::.~:·.' •. :; :· ', ]'? •. 1 ~ • .'h. .,. ::.·~,, ,i. ;¿._;. "'···.::-:¡'-!';.·:- ... ~: ·:· 
Otro ces.to ·:.qU~.i :. e1=··>·9~·pr~·~~,~-¡~·~ .debe· .. toma;..· :.:"e,:. : .. "c~e~ta: ·-·e·n el 

:::::::¡~r@iiqj~~{:~~ti'.~ª~~~~~~~ii~~::{'. 
··:s.;¡ e· ·''·::.-w·.;.-1 t--;-.;; .;:.;,''~, :--r "·;·· _ , . '·- -~~:1:. ~~:i~:f?< ~Y:.<:.};;.'R 1~'Y"~~.:~> 5 ~· -.. ·. \:t:.~.:,;:::· _. -

empresa.,._ ·geíier:aime'1te. dá .. a'.: cono~er: . a_·.'otr:os ·._que·:, pueden se~·· sus 
:,;,>-,', •'.'-~·~"··"·""ú~-·; -~:'.:1·","; •'.:' .. -·:;;'. ~ .. ,'"-;.! ·-· ·t·,"':.·--.i ·'\;~·,·¡j:,'..,¡:"· ·~:;:. 

nuevos compañeros de 'trab~jo 1 lo~'. nl~t{~;:,s· .·-qu·e·. ·l:o·>·ob'i·irj'aron a 
', 'o•:_,,~ .• ,.":_,,,, •.•-r ','!• :;.:.;" .. :-_'-::,· .. ~.·).-1,-:,:~¡,:,'.'::;:;••• 

desertar de 1 a empresa anterior- es tos comentarios se puet;ien 
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un cuestionario que contiene 19 preguntas (ver •nexo ~9) dichas 

entrevistas se clasificaron en 6 categorías consideradas como 

factores que provocan rotacic!iln de p~rsonal sindicalizado, las 

categorías son las siguientes: 

!.-SUELDO¡ en esta categoría se.cl•sificaron todas las respuestas 

en donde el factor econOmico era referido por el trabajador, por 

incumplimiento en el pa;o semanal d': horas &Mtras o comisión de 

venta, no incremento de sueldo en fec.has acordadas, no pago de 

utilidades, no pago de intereses en caja de ahorro, no pago de 

·incapacidades, no entrega de despensa semanal. 

2.-DESORGANIZACION LABORAL¡ en esta categoria se clasificaron 

respui;stas rel•cionadas con la inconfofmidad en la distribución 

del trabajo, la falta de produ'Cto, la falta de envase, la. falta 

de refacciones, promociones para la venta, la no programación de 

uso de equipo para impartir cursos, la deficiente supervisión en 

algunas áreas etc. 

3.-PROBELMAS CON LOS SUPERIORES; en esta categoría se 

clasificaron problemas como: deficiente supervisión entendida 

algunas como e><cesiva, no dirigida hacia el trabaje, 

preferencial 1 pasiva, o sea no estimulativa. 2) falta de 

preparación del superior para la ejecución del trabajo 3) 

problemas de comunicación con el jefe directo 4) falta de 

supervisión de gerentes para que lleven a cabo las. pol.iticas de 

empresa 5) ofensas verbales del jefe hacia les trabaJadores 6) 
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1•1 t.a de apoyo por parte del jefe en alguna decision tomada por 

el empleado. 

4.-PR02l.a.AS DE CAPACITACJON: en esta coiltegoria se consideraron 

r-espuest .. s como no hay capacitación, ni posibilid•des de 

super•ción o desarrollo persnnal. 

~-- PROBLEl1AS PERSONALES: aqu.i se ubicaron respuestas 

concernientes a motivos personales, de los trabajadores para 

abandonar la empresa como: cambio de domicilio cuidado intensivo 

de padres o abuelos, reclamaciOn de tierras o herencia, 

matrimonio turminaciOn de estudios etc. 

6.- MOTIVOS DE SEGURIDAD. SALUD E HIGIENE; en esta categoria los 

entrevistados se ref iriercn a problemas en las instalaciones 

piso, iluminación, contaminación de amoniaco, deficiencia en 

baños, casilleros, regaderas, falta de equipo de seguridad, como 

guantes, tapones auditivos, conchas auditivas, fajilla, botas 

antiderrapantes e impermeables, en cuanto a salud se clasificaron 

intenses dolores de espalda, de cintura, de dolores en las 

rodillas y piernas, dificultades para respirar, o escuchar, 

cortadas frecuentes y algunas veces profundas en dedos y manos. 
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TABLA 3 

FACIORES DE ROTACION CANTIDAD PORCENTAJE 

PROBLEMAS CON JEFE 51 33" 

DESORGANIZACION LABORAL 33 21.15" 

SUELDO 26 16.66" 

FALTA DE CAPACITACION 25 16.02" 

MOTIVOS PERSONALES 18 11.53" 

MOTIVOS DE SALUD 3 1.92" 

TOTAL 156 100" 
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RESULTADOS 

Como podemos observar en la tabla 3 y gr~fica 3.1 que de las 

156 entrevistas de salida que se ·aplicaron a Obreros y Aytes de 

reparto de Refrescos Internacionales S.A. de C.V. antes de salir 

de la empresa, tu~ que el 33% de estos empleados abandonaron el 

empleo por tener problemas con el jefe inmediato en donde se 

clasificaron respuestas como: excesiva s:;upervision, supervisión 

no dirigida hacia el trabajo, falta de preparación del 

supervisor, preferencia por algunos trabajador"es, problemas de 

comunicación, ofensas verbales. falta de respalda o a~.oyo por el 

Jefe, el 21.15'1.. de estos empleados salieron de la empresa por 

considerar que existen muchos problEtmas en cuanto a la 

organización laboral, es decir que los trabajadores en este 

aspecto se quejaban de la mala distribucion del trabajo. falta de 

producto, falta de envase, de refacciones, problemas para 

promover el refresco; el 167. de les obreros y ayudantes de 

reparto decidieron abandonar Refrescos Internacionales por el 

sueldo que percibian, por el incumplimiento en el pago semanal de 

horas eMtras, o por comisiOn de venta por no entregar reparto de 

utilidades, por no entregar completo el interés de la caja de 

ahorro, por no incrementar el sueldo en la fecha acordada; el 

16.0Y.. de empleados sindicalizados salió de la empresa por falta 

de capacitación, y se referían a posibilidades de ascenso, o 

desarrollo personal; el 11.53% de dichos empleados abandonó la 

empresa por problemas personales, tales como muerte de ~lgún 

familiar, reclamación de tierras, cambio de domicilio, obtención 

de herencia, matrimonio o terminación de estudios; y solamente el 
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1.92i'! de empleados sindicalizados salió por motivos de salud o 

seguridad e higiene en las .instalaciones, en esta categoría las 

entrevistados se referían a problemas en las instalaciones en la 

empresa como piso, i luminaciOn contaminación de amoniaco,~ 

deficiencias en los baños, casilleros, regaderas, falta de equipo 

de seguridad como guantes, tapones auditivos, conchas auditivas, 

fajillü, botas antiderrapantes e impermeables, en cuanto a 

problemas de salud los emple•dos se refirieren a intensos dolores 

de espalda, piernas, cintura, rodillas, dificultades para 

respirar o escuchar, cortadas frecuentes en dedos manos. Cabe 

mencionar qua aunque sólo J personas salieron por motivos de 

salud o seguridad. la mayoría de los entrevistados se quejaban de 

estos problemas. 

Ante estos resultados es evidente que el problema de 

rataciOn d~ personal sindical izado es por problemas de 

capacitación en general, en donde el psicOlogo industrial puede 

hacer excelentes aportaciones, por mencionar algunas, esta el 

capacitar al personal sindicalizado para trabajar con seguridad. 

enseñar a todo el personal a evitar ~ccidentes y lesiones, 

impartiendo cursos de relaciones. humanas, ·trabajo, organización y 

·planeaciOn de trabajo entre otros, lo que dará como resultado la 

disminución de los indices de rotación porque aunque en las 

empresas refresqueras de nuestro país, Jos índices de rotación de 

personal siempre son más al tos en comparación con otras 

industrias, el 46.14~ 37.05% promedio de rotación en obreros y 

ayudantes de reparto respectivamente, son porcentajes muy por 

arriba de lo que marca F. Arias (op.c:J.t.) como indices de 

rotación aceptables. 
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Este enfoque debe interesar al empresario no s6lo por el 

geato econóaico que genera el contratar y dar de baja a 1 os 

empteadoa. &lno también por la disminución de interés y 

.productividad de los empleados que se quedan tScott. 19711. 

Ade•~a e•t• problema provoca que los pslc6lo¡os que laboran en el 

depart•••nto de Reclutamiento y Selección asten dedicados 

solamente a contratar constantemente los mismos puestos 

alndlcal izados, vol viéndose una actl vtdad monótona sin ninguna 

posibilidad de desarrollo para eat& profeslonlsta. 

Por lo tanto es de interés para el palcólo¡o poner en 

prAottca su habllldadea y conoclmlentos teórlco-metodológtcos 

para resolver este problema de rotación de personal. 
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Durante el tiempo que presté mis servicios en Refrescos 

Internacionales como psicóloga en departamento de 

Reclutamiento y Selección tuve la oportunidad de conocer 

realmente el papel que juega el psicólogo industrial en una 

empresa refresquera me>Cic:ana; y Ir;:is problema~ que acarrea el no 

aprovechar al maKimo a dichos profesionistas. 

En el presente capitulo haremos una critica del papel del 

psicólogo en esta empresa, debido a que se desconoce o pretende 

desconocer las habilidades con que cuenta este profesionista para 

resolver la mayoria de los problemas relacionados con los 

recursos humanos. Asi como determinar si la formación académica 

de los psicólogos egresados de la E.N.E.P. I:ztacala fué adecuada 

para desempeñarse en el ámbito laboral. 

EN RECLUTAMIENTO Y SELECCION 

En primera instancia no e)(iste la ·descripción de todos los 

puestos como: checador de ruta, liquidador, obreros, ayudantes de 

reparto, preparador de jarabes, auxiliar administrativo de 

producción, supervisor, capturista etc.) que se desempeñan en la 

empresa, los motivos se desconocen; pero lo cierto es que el 

psicólogo industrial muy bien puede realizar esta actividad 

analizando las caracteris'ticas fisicas, educativas, sociales, 

culturales, ambientales y culturales que requieren estos puestos; 
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con el fin de optimizar el desempeño de los recursos humanos con 

que cuenta la empresa. 

En segundo lugar dado que hay se.manas que hay que cubrir de 

40 a 50 vacantes entre puestos de confianza y sindiéalizados Y 

como ya se mencionó en el capitulo :S los medios que se utilizan 

para· reclutar al personal sen los anuncios en periódicos, bolsas 

de trabajo y mantas, simultáneamente, esto provoca. que a.sis tan 

aproximadamente entre 70 y 90 aspirantes diariamente y si 

tomamos en cuenta que hay dos analistas de reclutamiento y 

selección y un jefe de dicho departamento, estaríamos hablando de 

que en promedio cada una de la psicólogas y el jefe, tendrían que 

realizar 30 entrevistas en é horas, que serian SO minutos ·~'\el.o. 

entrevista; pero en la realidad no sucede esto, ya que la jefa 

del departamento generalmente busca otras actividades para no 

entrevistar al personal.' ademas una de las psicOlogas tiene que 

dar 2 veces por semana la inducción al personal de nuevo ingreso 

durante el periPdo de entrevistas, lo que provoca que las 

entrevistas se tengan que realiz_a~~--'én_'.:s.:~.- 19 minutos, esto impide 

que se lleve a cabo un~ adec;:L:tac!~~.e_rl't:"."éyi'.sta de selección y por lo 

::" ::º::::·::·:::.: i'.'J~i~!~li~~~::~ '· "'""''"'"""'" "" 
Es decir la entrevista:~:in.iciah·:es·.;;de.:'.suma :.i~1'.3ortancia porque 

. ·~. ·~'.f ,~-::·::"};~;:;~::~g~,~:::;.:.:;;FL~Y~~;?;:.'.:·~:'~ · _ ,_ ·. , , , _. 
va a permitir una adecUada;:seleccion··:de>.'los' candidatos, eligiendo 

ª 1os que cubran ~~j~~}A~r~~frwf~~~~,i;;;;~w~;~~; pero esto no se 

puede hacer debido. a: l.a.-.--,gr.an:~:::cantidad .-,(:fe-'>'.ca·ndidatos y a las 

exigencias de la ge~en~ia:_'.d~:~::'~,~~:~;~-Í~n~:~:,,.:i-,~~t~:~-~ial'e·~ ~e cubrir 

todas las vacantes lo ··antl?s ·poSi.b'ie·-. , 
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Para la solución de este problema considero una buena 

alternativa porque va a permitir una adecuada seleec:iOn de los 

candidatos, eligiendo a los que cubran mejor el perfil del 

puesto, pera esto no se puede hacer debido a la gran cantidad de 

c.andidatos y a las exigencias de la gerencia de relaciones 

industriales de cubrir todas las vacantes la antes posible. 

Para la solución de este problema considero una buena 

•lternativa manejar a les candidatos por medio de citas, es decir 

recoger las curricula o solicitudes de los aspirantes 

comunicarse con aquellos que cubran mejor ccm el perfil del 

puesto, ·puede ser vía telefónica o por medio de telegramas. 

repartir las entl""'evistas equitativamente, no anunciar las 

vacantes simultáneamente y cambiar la forma de pensar del gerente 

de relaciones industriale':i, en cuanto a que se deben cubrir las 

vacantes en calidad no en cantidad; éste conocimiento de 

proporciona~ calidad y no cantidad fué ad~uirido durante la 

formación profesional del psicOlago que se puede poner en 

práctica ante una. prcblemAt~c::a .indu$trial como esta. 

,·:,::":-:· 
En tercer lugar consi·d_er:-.o.:-qu~ 'el e>camen ·médico de admisión 

qu.e se muy 

super1icial, debido a, qu~-... -.. ~j-~~~~-~~--~~:~~~- tan:ipoco el médico conoce 

el perfil que debe.· :e:~~;r~~~i;~~~:~:~E~t~. pa;a . ocupar un puesto, 

además de c:&ue el" médicc.·.no"/Cuenta>con·;1a;-~·~~~d·Í~1·J.d~d en .medici"na 

industrial. Para ia·:';. ~~l,~~~:~h~;}\~_~j: Ji~~:~;~;~';b·~-l~~á -··;_,¿~tj"i.;ro· .. Que el 

médico que l abor-e· .. :,:·~~<~-.':··S t .. ~:,:·~-~i~~~-~:~·:_:':~'.::~u~'.~-~~:?.;:¿~'.i~·. C~-~~~~inte~ toS en 

medicina del .. --tr&b~j"c;:· d~ ~ esta'_.':·,¿~·n~~,:.·~,.:~e~<;'·pb'd'~~- ·'·cia~an·ti-zar. ·que los 

emplea.dos cuenten con·.:·~,~~ :.<~·a~~¿.'t~,ristic~·~· m~'.di·C::s _:·>eq~~r1das·. par 
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el puesto y de esta maner~ apoyar al psicólogo para optimizar la 

selección de personal, y en este sentido abatir el prob.lema de 

rotación de personal (Dickmann, 1973).. 

Por otra parte las pruebas que se aplican en Refrescos 

Internacionales no cuentan con sustento teórico que fundamenten 

su aplicación, además que las pruebas no est.:ln estandarizadas 

para la población meKicana por lo tanto los resultado que se 

obtienen no sirven para evaluar a un candidato y mucho menos para 

determinar si un candidato es apto para el puesto o no. (Rivera, 

1988). B.:lsicamente se aplican las pruebas para cubrir el 

requisito de contratación. Además no se tomaban en cuenta las 

condiciones ambientales en que se aplicaban las pruebas; es decir 

que el jefe del departamento aplicaba ex~m&nes en su oficina, con 

el radio encendido y con constantes interrupciones por parte de 

otros candidatos o personal de la empresa; ante estas condiciones 

el psicólogo pidió al jefe se cambiara la forma de aplicar 

ex.t.menes ya que el resultado se veia afectado, a partir de ese 

momento se hicieron cambios en dicho procedimiento, por ejemplo 

se especificó fecha y hora para evitar interrupciones, también 

estableció el auditorio de la empresa para esta actividad. 

Pero para cambiar sustancialmente la aplicación de ex~menes 

propongo que el psicólogo diseñe pruebas que midan habilidades 

para los diferentes puestos de la empresa, estandarizarlos para 

la población mexicana aplicarlos exclusivamente a los 

candidatos que cubran el perfil. (Rivera op.cit.J 
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En quinto lugar las contrataciones que se hacen para 

personal de confianza, generalmente están respaldadas por 

intereses politices o familiares de miembros de la misma 

organizaciOn es decir, que cuando hay un puesto de confianza por 

cubrir los gerentes o je1es de área mandan candidatos al 

departamento de Reclutamiento y Selección para que se contraten 

independientemente de que los candidatos cubran o no los 

requisitos que requiere el puesto. Este procedimiento es nocivo 

para la empresa, porque el personal asi se contrata no tiene los 

conocimientos para 'desempeñar al 100~ su trabajo. lo que acarrea 

conflictos internos con sus compañeros y de esta maner"a 

insatisfacción en el grupo, lo cual puede traer como consecuencia 

rotación de personal (McClelland, 1968). 

Obviamente el psicólogo a cuestionado al jefe de 

Reclutamiento y Selección con respecto a que el trabajo de los 

psicólogos y del departamento especialmente lo esta haciendo otra 

per'sona, ajena al departamento refiriéndose especialmente a los 

candidatos de confianza; la respuesta de dicho jefe es "¿Qué se 

puede hacer"? se proponen alternativas pero éstas nunca se lleVan · 

Por otra parte cuando ~ ias·· vacantes ·.eran p~·~a -cUaÍ-c¡uier~ de 

los 3 deposites Xalostoc; -d~·e.s+.a~apa· o,c~aU.t,\t_lB,."i ?s/~ª~~go se 
tl'"asladaba a cualquie~a·-. _ .. ·e1:,10~'.~::.~~p·~o~?·~¿i~~.r1:~'1~-".1X~'.5·<~g~·s_~t?s ·. ·d~ 

• • • • - ;, :·; - t • • , • '" ' ::.~ • : -

traslado>, en d~n°d_e · .. ·t~n"i~·.·. Q~~ -\<·'.~·e·1~-cc·~.6~ar.·-~ ·:·:y i ;;caF:.t_ratar·, a 1 

personal; e~ .di Ches::: _l~~'gar-~~-¿' na· ·se c~-~-t~~~>t{~~ ·. ~~·: á'rea· a:decuada 

para realiza,.. ·e·ste tr:abaJo, -~/·.~·~y~r.~'.~· ... ~~:·: 11~_-·:~~-~~~:·: se.'···compa,..tia. 



113 

una oficina con. dos o tres ·auxiliares administrativos. 10 que 

provoca que !Os au'xiliares'·.durante la entrevista escucharán todo 

lo q.ue pr~gunta.~a ~\:: .P~~~O.l~go y lo . que respondía el candid~to 
ésto de proyectar una 

,· .. ·'. ,, .. _,;.·,:·:·'_,{,_':<·:~J;,:.-':t'.; .. ,;· '. 
mala ima_ge~_-,d~~ :-Jc(;_~_'!'Ptesa~·- De_f ini tivamente ante estas condiciones 

no se podia tia:é~~iJ~~:;~,~;~~bª/º adecuado. El psicólogo muchas. veces 
propuso al .je~.e::del.~]depar"tamento de Reclutamiento y Selección que 

se modificar~n-·"~~c~.~~--(c_c:in.~iciones y la respuesta era que no se 

En· cuanto a los logros que tenia el departamento de 

Reclutamiento y SelecciOn, por la rápida contratación de algunos 

puestos claves en la empresa y en :la ·~·,¡~~J.:.~rl·~~-~·¡ón del. procese de 

inducción al personal sindic~fi·~·~-~~:·::_:~:¡-'~-~·~'.~~-~> ... ~y-~:. apfi'cado por el 

psicOlogo sólo es reconoéi~.~-~/-~ ~"J.:{~.: ,Jé1~· . ., d~l ': >c:t_epe1:rta~en~o 
-._;~·:; ::,_~ ; {_ ., 

pU.blicamente, por medio de c~~:~,,da::~,-~;~Y";~-~~_,~!"to;· de.~ -~~~}~c:i: l~- que 

::
0vc::Pª:u.:.10

:1 p::::::::~.·.1;;~~~~i~~!g:éit;XrSiltc·ef;)¡::;::·º:: ... 
:~::b1ec1i:1en:::is::~~~::~º~f;f "¿rr~:;~::t::(;J_~~)~~iti.~i~:tr~e,;~~::. 
atención de ·los ·~~"b~~f~~g\fi;\!;i!~~~f~~fe;f~~~~~:'~~f~Y~~~~iFgk;;~¡ª~ 
etc. adquiridos,- durante\:sUs::fOrmaciOnYpi-ofesionai:'.~~.-: ·<5:· ···' ··:.. 

'º º" 'ºh'·~~~~~•).¡~;{;;;;~. ;i: ; .L ;S;"''º·º· 
11 evaban ; ~- :·.·~:~.b~;-'..~-~~.{}j,~~-~~~~~-~·~~~>:·_7~n).~~'1 '.· ·1 iñ"" d~ ·· mciti var ·_·,~l." pe~S~n.a 1· 
para qUe :-·é-St~.:.~~ :·sy·~~,t~·--~~- ·~-';_;~\-~. ~~-.':-~1·. :de{~e~Pi?iiO,·.:~e-:-~·:s·~:.,:_t't-ab·a.jo Se 

ve iimit~~~:- -~·º·~· :.ios'_'." ·d·Í~Í~·~~-te~· .. ·d·e '.;'1°.i . .'·~~Presá' ya ·:,q~,~ ~·e. les 
'. -'.- .. ;.. ..· ; . " 

criticaba su·. terma de· ~rabaJo, es decir, .s·e instaló un buzón de 
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sugerenci•s y quejas en el cual los trabajadores podian 

manife&tar anónimamente sus inconformidades o los groblemas 

l•borales que tenían, pero como algunos gerentes se vieron 

afectados por los comentarios, el gerente de producción mandó 

quitar estos buzones. Para eliminar este problema el psicólogo de 

la capacitación integrada conocida con el nombre de pesarrol lo 

Organizacional, en donde este profesionista trata de instaurar un 

cambio de creencias, Actitudes, valores y .estructuras de los 

miembros de la organización (Robbins, op.cit.) 

EN CAPACITAClON 

En cuanto a capacitación 5" refiere, Refrescos 

Internacionales cuenta con dos psicólogos industriales para 

cubrir los requisitos que 'manda la ~ey Federal del Trabajo y 

Previsión Social. Este departamento tiene muchas carencias 

principalmente por el poco .interés que tienen los dirigentes de 

cambiar la mentalidad productiva de la empresa, por lo tanto se 

niegan constantemente a proporcionar recursos econOmicos para 

capacitar al personal de la empresa a este respecto podemos citar 

los siguientes problemas: 

Los gerentes no manifiestan durante el periodo de 

actividades el mAs mínimo interés por el personal de. la empresa 

ya que no se relacionan con .el los mAs Que para llamarles la 

atención sobre algUn error. 
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Por otra parte, el trabajo administrativo que se realiza en 

el departamento de contabilidad, está mal organizado ya que 

constantemente el personal de dicho departamento tiene que· ocupar 

más tiempo de su Jornada laboral para terminar su traba~o, este 

tiempo e>:ctra no es reconocido econOmicamente ni de ninguna otra 

manera, ;.<e~te es el principal motivo por el que los auxiliares 

-contables se sientan insatisfechos lo que provoca que muchos de 

el los decidan abandonar la empresa, esto se pudo constatar por 

media de las entrevistas de salida apl icadaQ a dichos 

trabajadores. Este problema se puede solucionar fácilmente con la 

intervención del psicólogo industrial, proponiendo un prog,rama de 

planeaciOn por objetivos a corto plazo y largo plazo, adem.1is de 

integrar al departamento pcr medie de convivencias, o din.ttmicas 

grupales. 

3) No hay reconocimiento Para los emplea.dos que desempeñan 

mejor su traba.jo, pero _si :se _dest~can :·1os errores que comete. A. 

Fl, es 

decir que· · pcsi_tivamente 

(premiar) . pun tua 1 mente 

con su tarea, 

1980). 

4) El. 

o 

. -,-. ~ ~ -~. . -- -.. -: ; 

te1e·~(siórl ·.·proyeC:tor de 
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acetatos, pizarrón entre otros, son de gran utilidad para el 

capacitador para llamar la atención de los participantes 

obtener mayor provecho del curso; este es otra parte importante 

dentro de la formación del psicólogo en Iztacala. 

:SJ Cuando ingresa un empleado de .. confianza a Refrescos 

Internacionales no 

ocasionalmente se 

se 

les 

le proporciona induce ion y sólo 

presenta con emple~dos de otros 

departamentos. Lo que en mi caso provocó incomodidad los primeros 

d.i.as. 

6) Como en la empresa los cursos son para el personal de 

confianza son escasos, hay empleados, como el psicOlogo, que 

pidieron algt:&n curso a la gerencia de Relaciones Industriales 

enfocado al mejoramiento de los procesos de selección; dicha 

petición fué negada argumentando que había problemas económicos. 

7) Con respecto a ·los resultados que obtuvimos en el 

presente reporte de que el 16.6~ de les trabajadores causan baja 

por falta de capacitación y posibi 1 idades de desarrol 1 o, 

considero que capacitar adecuadamente al personal, ademas de 

reducir empleados e incrementar 1 a producción, es una forma de 

motivar a todos los trabajadores para que éstos sigan 

superJndose, y la empresa pueda sacar mayor provecho de cada 

trabajador. Ademas como el factor que mas provocó rotación de 

personal en este estudió fué el de problemas con el superior, 

ésto nos habla de una deficiente habilidad por oarte de los jefes 

para manejar personal. Dicho problema tendría solución con una 
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s¡erie de cursos enfocados a las relaciones humanas, cOmo tratar 

al personal subordinado, como motivar al perscinal 9 utilización de 

formas adecuadas de supervisión etc. 

Por otra parte pienso que cuialquier curso que se 

proporcione a las trabajadores _ya sea sindicalizado o de 

confianza debe ser impartido por personal realmente capacitado y 

no como sucede en Refrescos Internacionale&, es decir, que los 

gerentes te!"ª" un curso por ejemplo de calidad total impartido 

por: especialistas en la materia y bajo las condiciones 

ambientales mil& adecuadas, posteriormente los gerentes 

proporcionan a sus jefes de área lo que del curso aprl!ndieron; 

éstos a su vez proporcionan la informaciOn del curso de calidad 

totiit.l a sus au>eiliares. Evident.emente que los obreros y ayudantes 

de reparto quiénes son los óltimos en el escalafOn, obtienen la 

información del curso totalmente deformada. 

Los psicólogos industriales pueden aportar e>ecelentes 

beneficiOs en cuanto a capacitaciOn de personal, ya que durante 

su tr•y~ctoria académica se desarrollaron habilidades y 

conocimientos como: detecciOn de necesidades, definición de 

objetivos, manejo de grupos, estrateg!as de integración por medio 

de dinAmicas de grupo, motivación, tipos de liderazgo etc. claro 

esta que estos conocimientos no se enfocaron a la industria 

porque la carrera de psicologia no abarcaba ese ámbito; pero se 

pueden utilizar satisfactoria.mente en la industria. 

También el psicólogo industrial esta capacitado para diseñar 

programas enfocados a modificación de con~uctas· reducción ·de 

tiempos y movimientos, reducción de stress, . fat:iga, o· .monOt·O~·.i.a 

ya que tiene una idea clara de los limites y. capaé:idades· del 
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rendimiento humano que cu•lquier otro profesionista (Fleishman, 

"1979). 

EN SEGURIDAD E HIGIENE 

En &&t.l iirea el psicólogo industrial, puede aportar muchos 

beneficios a la empresa, pero desafortunadamente no se cuenta con 

el apoyo acondmico necesario para realizar cambios, por ejemplo. 

1) El piso de l• planta general se encuentra muy 

deterior.ada, ya que est.1. cuarteado, resbaloso, y a desnivel, lo 

'que p,..ovoca un riesgo constante para los transeúntes, además de 

continuos problemas mec.iinicos en los montacargas, al parecer el 

costo por reparación del piso es muy alto, pero seria conveniente 

hacer un an.1.lisis de los costos continuos que tiene que hacer la 

empresa en accidentes de empleados , e incapacidades} reparación 

constante de montacargas y el tiempo que se piel"'de en esquivar 

anomalias y de esta manera valorar que es más costoso. 

2) En temporadas de calor y debido a la demanda de producto 

se hilce necesario la participación d~ obreros en tercer turno, 

que comprende las nueve de la noche a la cinco de la mañana, 

durante ese periodo se prender las esca.ses y deficiencias 

lámparas las cuales no proporcionan la iluminación suficiente. 

para que se pueda laborar adecuadamente. (Alvarado, ( 1972); 

menciona que cuando las condiciones de luz no son satiSf.ac.tor.i~s 

originan en el individuo transtornos como éontracc1Ófi·'de PÜPi_las· 

lo que acarrea mayor esfuerzo para ver y en· consecuenci ·;: viene 

el desgaste nervioso, fatiga aburrimiento etc. 
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3) El Yuido provoc:ado por la máq~ina.ria de lavado 

embotellado, cerrado, además de las bandas y constantes choque de 

lc5 envases sen muy altos segón la tabla de intensidad de ruidos 

y lugar-es donde se loca.liza que muestra (A~.varado/- op.;cit.) 

A) Local muy tranquilo (hospital) .de: Jo·-.- a 35 ·dec:ibales Ruido 

debil 

BI Oficina ruidosa 70 a 75 decibel·~,¡·:· ,·,..~i~a<fu.érte) 
C) Taller de metalurgia o tex~i/.~~;,-:: ~·'. ~:~.~·}·~:~~Í~~~·é~· 

. {"./:<·· fuerte) 

(ruido muy 

0) Calder-as, de 105 a 115" 'de-cibE..1e'S<c.~uidO 

En este último. el. ps':i,é:.~1~CJ.a·· ~U_e·i;re:··_diseña"."·: d-É!· )(~~"-.:~~~'.-~·erial 
, ... ,.-

aislante corno corcho'~ ~u 1 e ·.· _e~p.uma, tapones 

para. los trabajadores 
... 

que :;PUedan utilizar 
:::·. ·,·>'.· 

dura·;; te -Su'.:·· .féirnadil 
_. ·-./'• 

laboral sin problemas de ·.iÍicomQdidad, además de enseñár", ·4¡ 

personal la impcr-:ta_n!=-ia que tiene el utilizarlo .. 

CONCLUSIONES 

Al analizar e1 problema de rotación ''de<' perSon_al 

sindical izado ;·e~ ·,~·~.;¡~~s·co~ ·internacionales S.A. ·~.?-· -c-·~·v. visto 

desde Un,~ ~~~s~ec~~:~·J~.·~:~_;p·~:·i ~~'io~~i e~ Y-· :·en.· ~as~ ~· .1'·::. -~·~·pe,.. i·e~ci·a ~de 
. . 

trabajo ;dé ·::·22 ,:, -~-~:~-~·~•,.·_~ -~~--~ --~l _:_;de~·a_rtam~n.to 

selecciOn · de,;per,~~f~,;':fº~~\p~Íc~fogio p~de~os. éo~i:lu¡~ que: el 

y 

~i~d\·la··¡:L~'ád~·-::· ¡,tJ;e,:.o· .. :- y .;iyúdantes d·e. ";:.ep~~tO ~eciden 

l«:& ,~~·~-~-~~~-·_.:;·:.~eÜ.¿f~ básicamente 

personal 

salir de de 
' ~ ·.· . . ' - ·- .. 

capácitaciÓn .. La. f~;ita de. cap~citeaci.~n o;:.e 'J'f!> __re1lejada en los 
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indices que se obtuvieron en el presente reporte, en donde el 33X 

de los·empleados que causaron baja fué por tener problemas con el 

je-fe, esto nos habla de incapacidad de los jefes para tener 

personal subordinado a su cargo, auflque es de esperarse por el 

nivel de escolaridad con que dicho personal cuenta, que: en el 

mejor de los casos alcanza un nivel medio superior; el 217. de les 

empleados sindical izados salieron por considerar que hay 

desorganización laboral lo cual hace evidente la dificultad de 

algunos jefes para organizar y planear el trabajo mdem~s de los 

problemas de comunicación con otras ~~eas y departamentos; la 

_tercera razón en este estudio por la cual los trabajadores se ven 

obligados a abandonar la empresa es por el sueldo ya que aunque 

trabajaran 12 horas, es decir de 7 a.m. a 7 p.m. en el caso de 

ayudantes de reparto no pueden aspirar a ganar más de 40 nuevos 

pesos diarios, y en el caso de obreros no más de 25 nuevos pesos 

diarios en una jornada de 8 horas diarias, esta razón a mi juicio 

es tan valida como en el caso de trabajadores con necesidad de 

mantener a una familia llamese esposa, hijos, padres, o hermanos 

-ademas de pag•r agua, luz, renta, gas, predial, etc.- esta 

situación económica provocó que el 16.6'l. de los empleados 

sindicalizados desertar.t.n de la empresa¡ la cuarta razón según 

este estudio, por la cual el personal abandonaba la empresa era 

por la tal ta de superación o auto-realización, entendida también 

como falta de capacitación, Argyris ( 1959) menciona que a los 

empleados de una empresa se les ofrece una posibilidad minima de 

control sobre su trabajo diario, .. ~se les e>cige ser pasivos, 

dependiente~ y subordinados. úni'c~~ .. ~~-t~: ut.ilizan una parte muy 

1 imitada de su capacidad y apti túdes·;- ·esta ·situación dará como 
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resultado en los trabajadores sentimiento de fracaso o 

frustración que intentan superar d& diferentes formas, por 

ejemplo mostrándose apáticos o indiferentes en el trabajo, 

ausentAndose periódicamente o abandonando el empleo; por lo tanto 

y como 5e menciono en el capitulo 5 de este reporte, la 

capacitación a tocios los niveles seriA una adecuada alternativa 

no soto para disminuir los indices de rotación que· mencionamos 

sino piar"a contar con personal eficientR y capaz en todas las 

~reas y departamentos y de esta manera garantizar aumento en la 

productividad de la empresa. 

C•be aclarar que en cuanto • capaci taciOn se refiere el 

psicOlcgo en esta empresa se encuentra suba.provechando ya que no 

se le permite más que llevar los trámite~ básicos que pide la 

Secretaria del irabajo y Previsión Social, pudiendo hacer 

importantes aportaciones en esta área. Por ejemplo realizando 

programas para eliminar problemas de los jefes de area o 

departamento al trabajar con su personal subordinado, además de 

impartir cursos de seguridad industrial a los trabajadores para 

que tomen conciencia de los riesgos de trabajo, establecer cursos 

de integración de equipos de trabajo entre otros. 

Pero los indices de rotación de personal que se encontraron 

en el presente reporte no· solo· se. deben a los, problemas de 

capacitación que. se .han m~ncionado:~, sino . también. a los 

procedimientos· de ·seieCciOn . ."que.· se Uú~i"izan para contrcitar 

personal por ejemplo con empleados sindicalizado~ en algunos 

periodos como son Octubre y Noviembre donde la f.a l to. de personal 

obrero y ayudantes de .reparto es elevada, ha
0

bla:mos de 40 o 50 
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vacantes semanales, los criterios que se utiliza~ para contratar 

dicho personal son básicamente que quieran· trabajar y que acepten 

el sueldo que se ofrece es decir que se trata de cubrir vacantes 

sin tomar en cuenta si el trabajador durará por lo menos 6 meses; 

y en el caso de empleados de confianza, la que .gener"almente 

ocurre es que el jefe o gerente del área que solicita la vacante 

lleva al nuevo empleado al departamento de reclutamiento 

11 selección", para que se contrate independientemente de que cubra 

o no los requisitos que se piden. Este trae como consecuencia que 

no se tome en cuenta el perfil del puesto de tal manera que un 

candidato puede ser contratado por arriba del perf.i.1 -que es 

cuando el candidato sobrepasa las habilidades y conocimientos que 

se requieren para el desempeño' del trabajador lo que ocasiona en 

la mayoria de los casos frustraciOn de acuerdo con Dallar y Vale 

(en Blum, 1990).. La frustración es un evento muy común en la 

medida en que son bloqueadas 1 as metas de los trabajadores y 

éstas pueden ser por inseguridad económica de su trabajo . por 

las condiciones de su trabajo, por la 1alta de un papel definido 

que corresponda a su trabajo, por esperanzas no satisfechas 

relacionadas con la movilidad de. ascenso, o por la 

insignificancia de su grupo; o en el caso contrario cuando el 

personal contratado no. cuenta con las habilidades físicas, 

emocionales, o culturale~ necesarias para desempeñar el trabajo, 

ante esta 1Htima-·SitUaci6ii~es comiln que los jefes hostiguen a -los 

trabaJadores··dE! tal_ "!añe.r~ ,que, los empleados decidan abandonar la 

empresa. Por ... -.lo -.'q~~~'>2e~te :- · pr.Oc:=edimi~nto. de contrataciOn qúe_ 

realiza .RefrescoS ··-¡-~t'.~~-~-~-,~:¡~:~á.1~;;; .. ~s otro de los· factores m.tts 

importantes que provocan los _al tos .indices de- rotación de 
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personal, y si adem.is le añadimos que ante este problema la 

empresa lo que hace es reducir los gastos en la compra de equipo 

de seguridad para personal si~dicalizado y para empleados de 

confianza disminuir los sueldos en los nuevos empleados, esto 

provoca por. un lado que los trabajadores se sientan inseguros al 

depempe~ar su trabajo por la falta de equipo, ya que el temor de 

accidentarse en el trabajo es otro factor que provoca rotación de 

personal y por otro lado el que los nuevos empleados no se 

sientan lo suficientemente bien remunerados, tratarán de buscar 

otra alternativa de trabajo (Puigvert, 1972). 

Adem~s como ya se mencionó el capitulo 3 los psicOlogos en 

reclutamiento y "selecciOn 11 basicamente es reclutar y contratar 

personal dado que la tarea d~ 'seleccionar- es de los gerentes o 

jefes de área en el caso de P.e~s_o.na~ dEi confianza y con empleados 
:·- ... :'' 

sindical izados no hay 'tá·l·~~Sei~·~~~o'~; .. p~·r .. ;"_lo. que considero que en 
·-.:··.·-~ :; ·.•.,;(,:·-,:., .;-.~~ _:·; .. · 

:: ::rn::::~:~:s , :; .. :-l:~~":~~i~~~~~f ~;~B~g~;~:. ;u~e,lt:::aj :ef::s::: 
psicólogos :industr:iales~.:.per:o·~:ho ~sólo ·'·para·~ reducir'._ los .indices de 

rotación· ;1, ·••a'.·~~~f:;j'~~~::~H~ttf ttti•St·;:tft~';é~;n,~(•adecuadamen te, 
sino al permi tir:le.;.Ltr:abaj~r,;,J~también::/.diÍ":ec·t'ameiite ',;·con <todo el 

persona 1 ·• .· .•. :~· •(~,~~rJ:~,~;~~~~,:~'~'~:;~~:~:~~if~~~¡:~K·;;~~~~Ít!;~,~t~~·; ...•.. ::~s.ona 1 • 
cosul toria·: el i.r:ii'ca·,·t:.canal iza·ciOn~:: de ... ~mét"as ~~~:rl')egración :·· de:-·equipos 

:::::::~:ri.:[¡~tt!!!!1~l~~1~J!i~1~J~if ~~:;~:s: 
problemas- ~:,..·1·a·s.-'::qu~~~'.~:~f:~;~-·/S·~ > ~·~-f~'.~~:t.iA·~ ~::?:c~~-~~::/.1u'.i{::. ~1:· .:.~~·s~· ·dei 

buzón de ,~~~g~~;-~~-~:~.~:-~~:·,~· ~'('' cua 1 ~ .. 1·~~:~1~~-~·. ::·.:·-~¡º~~ ~-r·~~-.:::~~'.· ··~e ·. s·i~ ti O 
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agredido ningún ger"ente, o en el caso del panel, en donde se 

hacia publico el cumpleaños de les trabajadores 

independientemente del puesto o nivel jerarquice, esta ~ltima 

actividad se elimino porque a_uno de los gerentes le pareció más 

importante pegar una lista de trabajadores que requeria ver. O en 

el caso de dar inducciOn al personal sindicalizado - porque el 

personal de confianza estaba vedado para el psicOlogo - cuando 

preferian que el equipo para impartir inducción como video, 

pr"oyectos. televisión estuuvieran en la sala de gerentes porque 

"tendri•n junta" y 110 en el auditorio para dar la bienvenida al 

personal de nueva ingreso, también se limitaba al psicólogo 

cuando en el trabajo del departamento solamente era reconocido el 

jefe de Reclutamiento .. Estas limitaciones y obstaculos de los 

dirigentes de Refrescos Internacionales hacen con los psicOlcgos 

y otros profesionistas administrativos provocan en gran medida la 

mayoría de los problemas que tiene la empresa, uno de los más 

se9uras es precisamente el de rotaciOn de personal. 

No obstante a este y en base a los 22 meses de trabajo en 

esa empresa considero que los psicólogos egresados del ahora 

Campus lztacala estamos capacitados de acuerdo a la formaciOn 

académica basicamente conductua l a poner en práctica los 

conocimientos teorices metodolOg_icos en ct.ianto a la preve~ciOn, 

inve&tigaciOn, detección de n~.C:~Si~itde·s, análi.s:ls ;:de ···problc:::.:l~:-

que se enfrentan en el ámbito i~dustrial, pese· a no haber cursado 

materias en esta ~~ea. 
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C)] SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 
SUBSECRETARIA "B" 
DIRECCION GENERAL Df. CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 

FORMA PARA PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE LOS 
PROGRAMAS DE CAPACITACIDN 'f ADIESTRAMIENTO 

1- DATOS GENERALES 
JrilOlrilBRE 0 RAZON SOCIAL OC LA EMPRESA O PATRON: 

CALLE N~ EXT. N~ INT. 

COLONIA POBLACION 

lrilUNICIPJO lllOSILLfJ11 ENJ.- FEDERATIVA 

[.-.-:-C. OlÜÜ"iiA OHfiijj-=i 
' •1.•••••9 ••••Oll.IL GIL 1•11 1 

TELE FONO 

C.P. 

lmMLLl•I 

~ r~ 
TIPO DE CONTRATO '1!CMA º' CIL1 .. rAc10• N. TOTAL 0[ 

AC TIVJO.t.O flP[CIFICA O GIRO DE LAtMPAESA 

•ND•VIOUAL O ~i:~,:~~Í {iL:1•,•T~:: :rL r.-1.auAOOAcs ______ _ 

COLECTIVO o LEY o OIA •n .... a M0•11tn ____ •wlltll ----

11.- CARACTERISTICAS DEL PLAN 

( * N~ DE TRABAJADORES A CAPACITAll POR: 

1 1 1 1 ••o•S&&U llNCll"ICOI 1 "90Ul.t.UI H"UAllS 

PERIODO TOTAL OUE 1 

Nº DE ESTABLECIMIENTOS EN LOS QUE RIGE EL PLAN 

ABARCA EL PLAN DEL ! , ! , ! J Al. l.__i~ __ ___ _ __ _ l OIA. ... ..~l'I OIA MU Aiio 1 •.VWTiu.tKll'I :y•1 ... 111a ?•OA•li J 
H~ DE ..... 11nc1PANTES [N NIVELES EOUCAl"IVOS DE • 

... Al',, .... OIL .... no11 o •1 .. •l!HllTAl'llll 
U'.IAL IOI LA l• .. •llA 

NOMBRE 

FIRMA. 

•OUUlll Y ""llA OIL l&lO. •llAL. GIL llllOIC.t.f'O 
•IN'OltflHJI" Lll.U. O 111 SU USO GIL O LO a •l .. lf[JlllTMTD 

DI LOS 1'11AIA.IAOOlll AJlfl LA Cl:l•rllOll •1.111'A 

NOMBRE 

FIRMA 

... _. ··-· .. ---··----------
OfOJA I ANVERSO 

• ••tlf'011t1r.1111111•·uru•1 Pll" su, :aoo L01 IOATDI .11ru111ru Al a.re.,•~· 111. : · ' ' 
111 LOI CUI 111•'•' IL •LA.111 

.. ,. 1:( 1<. l llUll,ICIU1lllfOI 

FORMA-OC~2 
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 
SUBSECRETARIA "B" 
DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD LV INFORME SOBRE LA CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA tf 
CAPACITACION Y ACIESTRAMIEN10 

~-- ¡ NOLUMAR 1 

1 ·DATOS DE LA EMPRESA 
H(.Nt9ii 0 RAza.i SClCIAo,. e REG IMSS 

CAL.U ____ 
Na [XT H0 INT 

l 
CCl.ON~ 

1 
~OoOcL!c.ACION POl.ITICA NO LLENAR ENTIDAD FEOCRATIVA 1MO LLENtR 1 TU.ÚDtCOISI 

SGL-D0~1CILIO_ OON:l[ l.A fMPli[5a 1€Cl8[ CORRESPONDENCIA ES DIFERENTE DEL ANTERIOR, FAVOR DE llOCARLD 

-~ACiiViD'AOfsPECincA- o -O:iROOEL.AtwPRcSA 

11 - DATOS DE LOS TRABAJADORES 

Ho. TOTAL DE TRABAJA.DOffCS 
DE LA t MrR[SA 

[ J 

111 - MTOS, DEL 
tl .. l'.,''°:ACi..)Jro. 

No OC TRA6Llf.OORES IUPRtSENTADOS 
EN LA COM1SION MU,TA DL 
t.AJ·.t.CllACION l' AOtlSTRAMl[NTO 

¡ --- l 

. ¡NO u.iÑAR 

No OC TRABAJAOOR!S Rlf'RESENTAOOS 
CON CONTRATO 

[=:JI 11 1 
lfllDIVIDu&L C:CUCTIVO LEY 

NO RtGi,sn10 

c.At.:r-· '1 Nn m . 1 ' N<I. INT 1 CDUJHIA 1 CIXMG~ .. ~ST4L 1 

J\JeLA>:""' J'.1·1.1~100~;1Ft:al"1rwPn!n1r.a. 1 
INOU.ENAR 1 

.. Fi.lin.'5iE~ 

íQf./,,iA OC·! HOJA 1 ANVERSO 
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SOLICI1lJD DE VACANI'ES 

GEREllCIA . VACANl'ES 

GERENCIA AtMINISl'AATIVA 

GER.El1CIA REL.INDUST. 

DEPOSITO XAIDSTCC 

DEPOSITO IZTAPIU.APA 

DEl'OSIID CUAtrrITIAN 

* En este formato cada Uno de los gerentes an~ta el'·ti?:> y .nüi:rero =~e va~~teS> c;é.:e· 
solicita, la fecha en la que.los r«j'Jierc y f~rm:J • de.c~ta.maiier~ el·.~~.có.l::>....: 
90 cuenta con la autorización de contratar al personal:·... · · · · 
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11'.M!RE DEL PIJESI'D 

PREPARATORIA PROFESIONAL 

<D<ERCIO 

IOICJ11\ ----------

SEXO ESTNlO CIVIL 

EXPERIEOCIJ\ DESEl\DA SI ( 

1 l\00 6 ME.SES 

5 Aros En qué área -------

RmUIERE CAMBIO DE IXMICILIO 

SI ( ) 00 ( ) 

Ra;lJimE ALGUNA. TOLERANCIA ESPF.X:IFICA AL TRABAJO 

cílal _______ _ 

REl;lUIERE VIAJAR 

SI 

SI ( ) 

Ol'RO ( ) 

( ) 
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DATOS GEmRALES: 

SOLICITl!D PAílA LA AUTORIZACION 
llE PUESTOS DE NUEVA CREACION 

DATOS DEL PUESIO SOLICITl\IXJ: 

Nll<ERO DE PIAZAS; ----- nnn.o DEL PUESIO: ·-----------

REPORTARA DIRECTl\MENl'E A : , LE ~.· ' . ; · · ---------- ~' --·:_ -------

COOSIDER!IDO EN PREStJPUESl'O DE PERSONAL 

SI( ) ID( ) 

M:7rillOS QUE ORIGINAN tA SOLICITUD 

A QUE NECESIDADES ESPECIFICAS RESOONDE IA CREACION DE ESTE PtJESlO ? 

QUE DESVIACIONES EN E'L ARE.A SERAN SATISFECHAS ? 

DE QUE f'OR.\lA CONTRIBUIRA AL I.CCR0 DE LOS CBJETIVCS DE' L'\ E'·?RE.SA ? 

SI lA CREAC'ICN DEL PUESTO RESfO~."DE A DESVIJl.CTCNES i1:::TI:i\LES E:::~ EL AREA ( A:U"!>'JJLAC!C:.; CE 

C\fr...AS DE TRABAJO,OE:-DRA EN IA ENTRlXiA DE P.ESULTAOOSJ ¿ F.STM:•CS SEGL'F:':-5 QCE IA. cPFAClO!-: 

DEL PUESTO LA.5 CCRREGIRA? ----------------------



POSICION USUAL DEL TRABAJO 

DE PIE sm CAMINAR 

Olll1\ _________ _ 

DE:sCRIBA U\S CAAACTERisrICl\S FISICl\S DEL Cl\NllIOAlO 

EN l!llSE A IA SIGUIENIE ESCAIA INDIQUE QUE GRAIXl REQUIElIB EL CANDITADO DE LAS ~ 

TElUSI'ICl\S ENLISrnOllS: 

( 1) 00 NEX:fSARIA (2) Bt.JA (3) MEDIA 

'ICMA DE DEX:Isrc:m:s 

ORGANIZAR DIFERENI'ES TIPOS DE G!M'E 

ACIUAR sm PRESEDENI'ES 

COOSENI'RARSE EN DETAU.ES 

CREAR Nm.VAS IDEAS 

IITTCIAR REU\CIONES CON EX'I'RAAos 

TENER CONTACTO DIRE.Q\'.l rol PERSOOl\S 

EXPRESllRSE ro< FLUIDEZ 

PERSUADIR DIFERENI'ES Pll!ll'OS DE VISTA 

PLANEAR A FUIURO EN G!WI ESCALI\ 

RESOLVER PROBLE>'AS 

(4) ATLTA (5) MUY ALTA 
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REGISTRO DE DATOS DE EMPLEO 

....... 

OATOSPl.ftSONALES 

DOCUMENTAClON 

DATOS FAMILIARES 

-..... 

FOTOQAAIJA 
AECIVll'E 

.... 
F-moO~uno O 
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No.07 

PALABRAS 
Si?nor aap1uinte a empleo· 

Esta es una prueba que mide au aptitud para escribir o hablar con propiedad 
y Sll'I d1hcultades. Aba¡o hay dos ejemplos del tipo de preguntas que usted 
conteHara escribiendo todas las palabras que más pueda. de un tipo delermtnedo. 

TIAllJ! AHOl.l EN LOS !JEllllOS QUE SIGUEN. 

EJEMPLO 1. Escriba otras palabras ter· EJEMPLO 2. Escnba otros nombres d1t 
min1daa en "1sta. Cualquier palabra que comp1flios. 
termine en .. •sta"" se puede poner. 
No se t1en11 en cuenta la oriografia. 

[J[MPt.0 1 [J[MPLO l 
flWUt TWIUllU (1 ·· 1sr.t. .. IOUlU DI CIWduJ 

oficinUta Cio de Eltttricidad 

mcquinUfa Cia de TrG1Upar1.t1 S. A. 

Usted debe eslar aeguro de que comprende lo que llena que hacer. Al darse 
la sena! usted escnb1rá palabras de determmada clase. de acuerdo con 1nd1cac10· 
nes pre111u a cad1 prueba. que aparecen en las paginas 1ntenores. ESCRIBA 
TANTAS PALABRAS COMO PUEDA. Traba1e r.lp1damente pero con c1.11dado. 

Usted solo haré dos pruebas. las A o •as B. de las cua1r~ que aparecen en la 
parte 1nlet1or, que duran, cada una. solo TRES MINUTOS. 

RECUERDE QUE NO SE TIENE EN CUENTA LA ORTOGAAFIA. 

Ahora escriba con ll~lra de molde su nombre y la fecha en los espacios del 
margen 11Qu1erdo 

NO. ABRA· EL CUAOHNO-lSPlAE<L.t..SEÑ.t.i. 
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~ 
m 
= 
D 

íl¡ 

~-RAZ~O_NA_M_IE_Nr_o _~ 
Esta u·ana prueba de 11.1 ap1i1ud pata 1c:1olnr pn:rblc111a1. Abajo ha7 u.a muntru 
de las c11c1tiooH qi.ic ticac que ruol .. cr en la pnena. Enai •Uuttu están rHuel· 
tui. Estúd.iclaa r na por q1,1f c11in. coornu.daa co ua forma. 

o o 
El """'''° QUE SIGUE es : J S 7 9 11 ll d ll 14 IS 16 

Ea la 1tfi•, e.da alano u doa .. idadu -rat •••el 111alor. !L QUE SIGUE arda doa 
ah•• el ihiMo de I• urir; o u• U. E111 u la , .. , .. 11a •· Pw e.o ac ¡,, p .. 110 ,9:ra 
1tlcudrho. 

o o 

10 

·t¡i¡i grvpo SO VIESE BIEN' 1 EXllll 1 l)KL 1 ABCCh 1 RSTU 1 ITJ 
Trn a"'PO• 1inu lu lt"u11 ca ordn 1U1bbico. El Pfi.Cr p-.¡oo •11 u1¡ u uc ordra, 1 por 
lo 1u10 NO VIENE DIEN, Pot C'H u t.. p,...110 I 1u1 cl c111<bi10, 

o o 
La letra QUE SIGUE u: '"nnmmninn ' 11 

La uriir u1i ui: - - •• aa. La lt10 {'VE SIGUE 1"í1 111, q11e u t. 1up11u11 $ 

Ahora conces1c los problemas que hty abajo, Esctiba el niimuo de la res• 
puu1a correcla (O f}. €).o O) en el cu1dri10 que 1iguc a c:ada problema. 

El núnuro QUE SIGUE es : 44 41 38 35 lZ 29 '1 
¿Qui grvpo NO VIE!'IE BIE!'I' 

o 
25 

ASTA 

26 

AGllA 

o 
21 28 

A~NA LPQL 

1 [!] 

~ La lena QUE SIGUE es : efigh.rijr ' 
Usted ha debido escribir 2, ti y I en los cuad1i1os. 

lo 
ID 
ID 

• • • 
l!sied debe e11ar seguro de que comp1ende lo que llene que hacer. Al darse 
la señal, c-mpczar.l a ruol•ct ouos problcmn como c: .. 1os. TRABAJE RAPI· 
D..UIEl\TE, PERO CO!\ Ct:IDAOO. Es1.1 prueb.i dur.i \ólo S m1nu1os, y no es 
de nperat que USIC'd lo IC"rminc codo. Con1n1t 1.u rre@:unl.i\ en orden, una 
u.u. oua . 

.\hora, cscnb.a con letra dc molde su nomhrc- ~ g1uro. ~· la fecha, en lo., e.,pa• 
ciM del m.uptn izquierdo. 
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PERCEPCION 
Sel'lor 11plranle a empleo: 
Esta es una prueba de su aptitud para pcrc1b1r detalles de palabras y nümeros 
r6pldamente, ·ademh de seme¡an.tas y diferencias. Aba¡o hay tres muutru del 
tipo de In preguntas que contestará usted en la pruebe. Estas muestrH HU1n 
rHuell11. E1tud1elas y vea porqult estan contestadas en esa forma. 

VIA lA PAWIA A lA llQUIERDL CUAL IESPUESIA 15 EXAOWN!f l&UAl 1 

o & o o 

~· 
rn JaJME.PllH 

Q 
íl¡ 

Jclm1 F. Pirn JatlHl P!r11 Jaime l Pirtt Jalmt E. P1lll 

o & o o 
$385.27 $385.27 Jns.z¡ 1358.27 S382.57 

o & o o 
c..-..s. .. c.. ..... 1.1.L 

-'"·º' ..... 11.1. 

Ahora conteste los oroblemas de aba¡o. Escriba el numero de la respuesta 
correcta O, f), C) o O en el cuadrito que sigue a cada problema, La res· 
puesta correcta debe 9er e~actamento igual en su contenido o deletreo, y no 
forzo1amente en la misma forma que es1a impresa 

No.OS 

0 

1 [iJ 

10 

u S•. R. D. Gomoz ¡ .i., '/l. '2). <;.imn I ,$•. /l., :;:i,. cf•••¡ I e'"· /l.. ::b. cfio•J 1 ,S,, d3 . .'.l) c.i-1 O 
lY-67497 1 AW·63497 1 RV 02497 1 RV.G20'4 1 RV-62497 ·I o 
IUl:D llOOUt llQ ~::,:• v~:;•;::' Roa ::~~· f)~:;'-;.;t fü ~·.~~-CI O~:;¡;;~ Rici ~:~~CI ~Oocc;o;~to o 

Usled debe estar seguro de c:<ue comprende lo Que l•e,..e Que hacer. Al darse 
la sel"lal, empeiarii a resolver otros problemas coMO estos TRABAJE AAPIDA· 
MENTE, PERO CON <;:UIDADO. Esta prueba dura salo 5 minutas, y no es do 
esperar Que usted la termine toda. Conteste las preg~..,tdS en orden, una tras otra 

Ahora escriba con letra de molde su nombre y la !ecl'-a en los espacios del 
margen izquierdo. 

NO,ABAA' EIACUADUNoiES~UEilA•SEFiAl 
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No.OC 

HUMEROS 

o f) E> o 
~+7+3= 12 13 14 ¡- 15 0 lllA m CIOTll !SI 

fáltl--'9) 

o o E> o 
24+6+3= 1 7 6 JO 0 

o f) E> o 
5•9+4= 1 45 49 51 54 0 

Ahora resuelva los siguientes. Escriba el nirmero de la respuesta correcta, 
C O . O . t) o O ) en el cuadnto que argue a cada pregunta. En cada problema, 
empJece con el primer número; despu6s Ira el ae-gundo; despu~s el tercaro, etc. 
Traba¡e mentalmente lo mja r.6ptdo que pueda. S1 quiere hacer cuentas emplee el 
espacio de la derech1. 

o 6 e o 
6 7 9 'º UHsutCltlW.lQlll fli• ___ , 

11 +7+3= 2 6 lo 
3+4x2= 14 15 16 18 lo 

Ulted debe estar seguro de que comprende lo qu• Uene que hacer. AJ darte 
la seftal, empezarj • resolver otros problemu como estos. TRABAJE RAP/OA· 
MENTE, PERO CON CUIDADO. Esta prueba dura solo 5 m1nu1oa, y no aa dt 
esperar que uated la termine loda. 

Ahora escnba con letra de molde su nombre )' la lecha en loa espacios del 
m1rgen izquierdo. 

NO ABRA El CUAO[RNC-ESPERL IA SEÑAL 





No.112 

TERMINOS COMERCIALES 

~· 
~ 

SOLICITAR significa lo 
mismDque: 

. 
lpnsll,_ 1...- ¡,... I~ 

o e e o 

Q 
SAURIO significa lo mismo que: J ganudl lgmtl\cDd(im JIVIMI 1 ~ 

MONOTONIA significa 
lo opuesto a: 

o 
lrtpt1kl6o 

o , ....... ,.._ 
10 

1 [!) 

íl
..... Ahan conmtt b problnms qur t.r .i.;o.. Exrib. d nWncro de la rap.at1 COl1fttll 

~ <o.e.e. 
0

0 '"d""""'~· ... ~:_ ...... _· -·~...,.~pol>km.~~~~~~'-----
- DEMORA significo lo mismo que: \extra 

GANANCIA significa·'º opuesto a: l lllfo 

o f) o 
1 "'""' 1 paro l •IWlldad lo 
1 pirdlda ldintrD l ru•lla lo 

APLAZAR ,;gnmcalo m;sma que: r1-----..----,-----,----~ !'""'"'"' ¡,..pom \mmpllr lo 

U11ed de~ cstu ~rv dt qu.r c:omprtndc: lo que titooe que hanr. Al d•nc la teAll. 
ftnpeuri. • tnGlttr otro1 problc:mu como ktos. Tnb.1r ri.p1d•mc:nlr. pero l'Ol:I cvid.do, 
úta pruc:b. diin solo S mioulcn 7 oo n dt espc:ruw que usltd 1.1. ltnniii.r 1oda. 

Ahon. ncnb,. con lnn de molde- t1.1 nombrr y la ln:h1. rn lot. C1pu1os dtl mar¡rn 
1.¡uitrdo 

NO ABRA EL CUADERNO•ESPERE·LA SENAb 
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D 

:: 

...... 
TERMINOS DE VENTAS 

h1aesuN1pruebadrsu1pu1udp111camprenderp1llbrnetnlonn1t16n~llset1tltllftlO 
de las miw y en In •tlaciGnes t11111m:ialn ~IJD hay tm e¡tmplos rnatl1os dt la plCIJUl!lU 
que usted con1esrm tn la pnn:bl. tlbmYt 1111e U,• prt;ant.1 1 11 lrtnlt e 11ro tafllStn. 
usled dtbe moger enlrt Csrn 11 mas carruta: (llfl!lllll dr las rnpuu1u Jtdtn W' mil 
o menos KtrUdas. pero lObmme UQI es 11 corntb). 
Estu.dieluprrg11111nsigllit111nyli¡nrporqufflltl'oatoa1ntllSlsain11 IOflnl 

o f) E> o 
Vt1111 n lo epuuto ;~ l ,cr111ri1 ....... ¡ ..... .- 1 -o f) €> o 

10 

Ccarisi6ndem11u significa: 1 dilidtdos """' 1 .. --. ¡ • .i1~1 [I) 
o f) E> o 

ProduttordeB1enesqu1ttedec11: ¡ ... riuott ....... 1-· ¡ ...... 

Ahora conttslt In prcguntn de ahl¡a hcnU ti niimero de la rr~nu ccntctl m m m o 0 tn ti t1.1ad1110 qut su;iue 1 udJ pregunia. 

o f) E> o 

l ITI 

Lnilldadnhiopunta 1. ¡ .... ¡ ... , ... ¡ ...... r;;;;;¡ D 
Vanos Aliuunn U¡o Gertntil Central 
sipitru lo 11ismo que· ldtp.artaaulo 1 MlplfllllUadt ''"" ~D 
Chrtnr ts la ausmo que: 1 totmtimlt lco11prldot I """ ¡ ...... 

AstgU1ue de que enl1rn6e lo 111e 11ene que hit". Cuando se de ta señal, tonlnlatA atta 
p1tg11n1u como Ulas. h1b.a¡e r1p1d1men1e pero SEA UACTO la prueba dut.a ~ llllllUI01 J llC 
ndttsperuseq11r1111edl.alcr11unru1d1. 

hcriba ton lrl" de mnlde su nombre r la fechJ rn 101 upK101 del m11;t11 ilqu1erdo. 

NO ABRA Ek CUADERNO· ESPERE LA SEÑAL 

ID 
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-·~ ~REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V. 

LNXl 1 
LNXl 2 

LNXl 1 
LNXl 2 

U\IXl 1 
U\IXl 2 

CLAVE DE RlSPlJ&ST1\S 

412341423 
234213134 

341234312 
123142423 

341234312 
123142423 

242323412 
432234113 

423141234 
214412331 

423141234 
214412331 

342134221 
413342122 

413241332 
124413233 

413241332 
124413233 



~ 
f,(il',S' 

C!m REFRESCOS INTERNACIONALES. S.A. DE C.V. 

'Ml4lll> DI!: VmrJIS 4-10 11-13 14-16 17-19 20-24 25-28 29-30 

'IQIDU¡ a:IE!C. 6-11 12-15 16-20 21-24 25-28 29-32 33-35 

lUEllC6 8-14 15-18 19-23 24-27 28-31 32-35 36-38 

~ S-9 10-14 15-17 18-20 21-24 25-27 : 28-30' 

iw.awamro 3-7 8-10 11-13 14-15 16-1~' ,19721 '22-24 

1WAlmS <-~.~'.::~/ 
1.- CICJi 8-9 10-12 13-15 16-18" 1~21': 22~24 ' ;25-27 

2.-PRZ 3-8 9-11 12-14 

~iti'~~ 
;':24-26 

3.-l!«'tB'.S 9-11 12-15 16~18 ·: :' J0-32 

4 • -l!tllJJlm 4-7 8-12 13~15 27-29 
~.;· '" 

1 3· " 4• '.'5 ·6 ·7 

: ,' 
B~J A MEO i: A 

31-34 35+ 

36-44 45+ 

39-41 42+ 

31-33 34+ 

25-26 27+ 

28-31 32+ 

27-30 31+ 

33-34 35+ 

30-32 33+ 

·a 

A LTA 



l\HEXO l4 



.o?1:~ 
;;:i~ 

~REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V. 

EXA1tEN DE COHTABlLIDAD 

l. l. Qué t!l'I Cont=ibLl ld.1d ? 

2. l. Qui'.i ~s Balance Ct!nl!ral ? 

J. t. Mencione algunos principios de Contabilidad ? 

4. ¿ Mencione iÚgunos ImpUl!Stos Federales ? 

; S. l. Qué Métodos do Valuación de Inventario conoce ? 

6. L qué •• un Contrato de Arrendamiento F'inanciuro ? 

1. l. Hacer la estructura de un Estado de Resultados ? 

8. l. Cuales son las funciones de la ContabÍ.Udad Financiera ? 

9. ¿ Qué entiende por Conciliación Fiscal Contable. 

10. Hacer los _siguif:ntes asientos contables: 

A) Co:npra de materia prima ?Or N$ 1,500.00 la cual se liquida el 
• SO% al contado y 50% a crédito. 

B) Vta. de Art. terminados por N$ 2,000.00 25% al cont.1do 25% JO -
d!as,50% a 60 d!as. 

C) Vta. de un caciión por N$ 5 1000.00 más IVA su fecha de adquisición 
fue el 15-NOV.-1992 fecha de Vta. 29-ABRIL-1994 su costo fue de 
N$ 8,000,00 

E) Se paga Paliza de seguros con vigencia de un año por N$ 1,500.00 

F) Se paga una mult.1 por N$ 500.00 a la Tesorer!a de la Federación. 

G) Se decreCan dividendos por N$ 1,0Q0,000.- según Asamblea General de 
Accionistas. 

11) Se compra maquinaria por N$ 290,00D.OO se acepta un pagare a cuatro 
ceses de plazo con el 1% r.iensual 'de intereRes, los cuales se incluyen 
en el documento. 

I) Venta en abonos en Septit:mbre de 1993 por N$ I00,000.- cuyo costo fue 
de N$ 60,000.-, se celebra el contrato Núm. 200 en las slRult!ntes con 
dlciones: 

1) El vendedor iw rescrv;i el derecho de propiedad 111lentrm1 el cot:iprador 
no liquide totalmcntL• el importe de la opcrnr.liin. 
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:cmm REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V. 

fRllEllA DE llEC.WlGRAFill 

Clda obra 't,U& an:iuúal despierta nucntro interés y nuestro 
entuaiasm Por D1EVilB empresas. Pero hay DJChos <,,ue nunca -
dieron fin a una obra, y par eso jamás han c:onocido la sati.§. 
·racci6n de una labor llevada hasta su t&mino. Son de loo -

~~,~~~:3J~~~~~~~~ 
m1.&crla .de acc::ión. sé tu .de los 4ue piensan, .de los t,&UC tJ.a. 
bajan, .de los '1,lle Qbran, .de los CfOO ll~an hasta el fin, .de­
los '1.UG no .desfall.ecen, .de los c.,,ue loyran siempre la rea.11~ 
c:i6n de sus ~itas. Prctlár.it.c, persCIVIWl y triunfa. 

"""-eatlUINo.96 
Cnlon11A1aiciotu1co 
Til.~1.()1.00 
... dcol01000),D.f, 
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·~·REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V. 

{ 

Mt11c.tlll.1Ho,9S 
O:llonl1A1mP"llllco 
T•l.5111-07-0'l 
, ... ,MIO:":""n1,n.F. 

RANGO 

MUY BAJO 

DAJO 

PROM. DAJO 

PROMEDIO 

PROM. ~LTO 

l\LTO 

MUY ALTO 

MUJERES 

1.s 

1.6-2.4 

2.s-2.9 

3.0-3.6 

3.7-4.4 

.,.s-s.o 
s.1 

GOLPES/SEG. 

Restar 5 x c/arror -= i golnas 
lZO 

HOMBRES 

o.s 
0.6-1.0 

1.1-1.s 

1.&-2.3 

2.4-3.0 

3.1-3.S 

. 3;6 
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.ldm. REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V. 

Hllxico, D.F., a 21 de septiembre de 1993. 

Secct8n Norte 
sr. Jorge Grajeda Valdés. 
Apdo. Postal No. SO, 
Tampico, Tam. 

Huy estiznado amigo: 

Nos encontramos en la necesidad de revisar los alean-­
cea de nuestras promociones de su zona, por lo que le supl! 
camas nos indique con precisi6n los objetivos concisos que­
han el~ido en esta ocasi8n para evaluar sus actividades. 

Se han suscitado dudas muy variadas en este aspecto, -
principalmente por la aprobaci6n de algunas concesiones an­
tes prohibidas, lo que ha ocasionado confusi6n entre nues -
tras socios en esa entidad. -

Asf mismo, recibimos quejas demasiado ~xageradas por -
parte de las personas a quienes se ha concedido crl!dito, 
alegando retrasos y riesgos innecesarios para sus negocios; 
por este motivo le exigimos ofre:zca y proporcione· rápida -
atenci8n a dichos cr6ditos. 

Finalmente nuestra divisi6n ha dado por terminada la -
sesi8n de planeac16n, quedando su :zona exenta de modifica -
clones. -

Esperamos contar con su presencia en nuestra pr6xima -
junta. 

Sin más por el momento, quedo de Ud. su Atto. y s.s. 

El Gerente General. 

Ahu-.11111 No. 95 
eo1-l1A.rcallOIUlCO 
T11,551-01-00 
MhlcolOW..01,D.F. 
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·cmmm· REFRESCOS INTERNACIONALES. S.A. DE C.V. 

RANGO 1 ESPAílOL 

ORTOGRAFYA TAQUIGRAFIA 

MUY BAJO 

BAJO 

PROMEDIO BAJO 

PROMEDIO 

PROMEDIO ALTO 

ALTO 

KDY ALTO 

"'-cirúC!aND,98 
Q:llon11AIC800Utleo 
T•~SU07.00 
IM.Jco\OiOO<!),D.F. 

21 -

15 - 20 

11 - 14 

6 - 10 

4 - 5 

- 3 

o - 1 

19 -

16 - 1e 

9 - 15 

6 - e 

- 5 

1 -
o 
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(1): 
·~· RE~RESCOS INTERNACIONALES, S.A. OE C.V. 

IUlllE ______________ _ PEClllÍ ____ _ 

INS'l'Rl.X:CICRE:S: Escriba c:orrectaaente aquellas palabras que encuentre cx:n 
faltas de ortografía, (tate en cuenta acentos). 

l.- Pagare 

2.- Llquidasién 

3.- Dem:X:ratioo 

4 .- Rabilldad 

5.- Pm!CBién 

6.- Ocio 

7 .- Ax:esiaies 
8.- Aderir 

9.- cansetar 
ID.- Jusgar 

U.- Inerente 

12,- Agujero 

13.- ffipotetico 

14.- llUlJ! 

15.- Enseñansa 

16.- Posivilidad 

17.- Asucar 

18.- Acero 

19.- Al:dicar 

20.- Expcctador 

l.,---,----

2.,----..,.....,...-'" 
3.-------

. .:-·· 
4.- -...,---:---:-

5,, --.,.,""-'··,,,:'":;..· :..,: •:;...".,.., 
6.-'_-·· .--::-~-(-i-.·.,.~:='. ''·. 

~, ·,-. "• e 

1.--"'-'"'--.,,."'"-..,,-­
·: s.--_- .. , .. : .. " 

g';-' ... .,. ·,; 

io.c --'--""'-----' 

. u~--------·. · .. -- ~· ·. 
,12;~ ----'--'---
lJ•~ -,..,..~·-"~;~~.--"..,_,~ 
14.-:: '',~~~- : -~::.::.\.· :~;; 

15.~,-. -..,--,,----
16;- ..,...,,....-..,_, ........ _ 

. . ·- ;·~ . 
. 11 ·~, c'--'--,--C....-....:..-
18.c ---.,.------
19~--..,...'-1-··-"---
20.-· ---..,=---
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·c:mmm· REFRESCOS INTERNACIONALES. S.A. DE C.V. 
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Coeaoile Azmpatulco 
T .... ~t.IJ71"'1 
t1!~1:., 1~--.... 1. n. r. 

100• 

93\ 

86\ 
ALTA 

ªº' 
73\ 

66\ ME O I A 

60\ 

55\ 

46\ 
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Hoja l 

NOMBRE: ............................................ EDAD: • • • •• • • •••••••• 

PUNTAJE: ••.•••••••• ~ ••• FECHA: ............. ESCOLARIDAD: ••••••••••••• 

OCUPACION: .............. RESPONSABLE: ••• : .......... SEXO: ............ . 

INSTRUCCIONES: Para cada uno de los prcb!emas siguientes. se sugieren cuatro respues­
tas. Marque con una cru: el espacia que antecede a la saluc!6n que 
usted considere la mós acertada. 

NO MARQUE MAS DE UNA. 

1.-Se le ha asignoc!o un puesto en una gran 
Ec:prcsa. La cefee forma de est:blecer 
rclücio.o.e.s amistosas y cordiales con sus 
nuevos compaüc.rcs scrA: 

-- Evitando tornar nota de les errores en 
q~• ellos Incurren. 

--Hablando bion "de ellos al Jefe, 

-- Mostrando inter~s en el trabajo de ellos. 

-- Pidiindoles !e permitan hacer los tril• 
bajos qu: Ud. pue.de hacer mefor. 

2.-Tiene Ud. un empleado· muy eficiente; 
pe.ro que constantemente se quejo d~ 
tr.:ib.::jo; sus quejas produce.!1 mal c:fec-. 
to C!l los d\:.IDt&s . emplc::idos. Lo mejor 
seda: · 

-- Pedir a Jos den:tis emple~:do1 que traten 
de no Lacer C.."'lSO. . 

--·Averiguar la Ci\USa de esa nctiiud y pro• 
cur~r su ruodHic:i.ciún. · . 

-- Cambiarlo de Departamento donde que­
de a corgo de otro Jefe, 

-- Permitirle: ~lan..::ilr fo más pos!b1c .i~cr .. 
C:l <le su tro.biljo. 

3.-Un empleado de ·so años de edad que· 
ha sido leo! a ln empresa durante 25 
años, se queja de exceso d.c trabajo. Lo 
mejor serla: 

-- Decirle que vuelva a su trabajo so pen:i 
de cese. 

--Despedirlo substituywdolo por alguien 
más joven. 

-- Do.de un o.umcnto de sueldo qur: e.vite· 
que continúe quejándose. · . 

-- Aminorar su tro.bajo. 

4 . ...-Uno de sus sodas, sin nutoridnd sobr.? 
ltd. le crdenil haga l\lno en forrna bien 
distinta de lo que planeaba. ¿Qué ha• 
ria usted! . 

-- J\c.:tar fo. ardan y no .irmnr mayor re .. 
vuelo. 

-- ln:1orar lns fnüicncioncs y hnci?r según 
Ud. h>bla planeado. 

·-- D..:cirlc que: é~to es asunto que no l1!
0

fn .. 
ltrcs.l y qu:: lld. hará cos;is n !:~ n:o<lo. 

-- Decir!.: que lo h:lfll\ ~l ntl~mo. 



1·3-C 
2-2-D 

3·4-D. 
4-2-D 

5-2-D 
6-2-D 

7·2-D 

5'2-D 
9·3·C 

10·.3-C 
11-h\ 

U-3-C 

13·4-D 

H-4-D 
15-4-D 

16-4-D 

17-2-B 

18-4-D 
19·3-C 

zo-z-n 
21-l·A 

22-h\ 

ZJ·l·A 

ZH-XD 
25-2-li 

26-3-C 

27-1-A 

28·3-C 
29-3-C 
30-h\ 

1. ILllllLIDAD EN SUl'El\VISION 
2 3 16 18 24 30 

17 34 50 67 84 100 
123456 

EV;IW.\CICN mss 

2. ü\PACIDAD 00 OCCISION EN LAS IUlLACI!llES 
111.N.INAS 
46202329 

20 40 60 80 100 
l 2 3 4 s 

3. CllPACIIV\O Dll EVALUACION DE PROIJWllS 
INTE1U'El1SO.'W.ES . 

7 9 12 14 19 21 26 27 
13· 25 38 50 63 75 88 100 \ ;. 

1 2 3 4 5 6 '7 8 

4. llABILHWl PAM ESTADLECJ!R lllll.ACIDNES 
INIEIU'ERSG'WES 
1 10 11 13 25 

zo 40 60 so too 
1 2 3 4 s 

5. SENTl!Xl CTMJN Y TACTO EN LAS IUll.ACIONES 
lNfERPEllSOOALES 

5 8 15 17 zz 28 
17 34 so 67 87 100 
[ 2 3 4 5 6 

ANEXO 6 

IXMllU!_ 

FEOIA: 

l'tJNT05 PERCEnf!L · MNOO 

24- 95-100 !. 111.N SUl'ERIDR 

Zl-23 83- 97 II. SUl'l:RlOR 

19-20 64· 82 III~ MEnlO SUl'f:nlOR 

17-.18 42· tJ ll!. 1n:mo 1a;mo 
.15-16 27· 41 111: >121010 tNft.IUOll 

12-14 7· 26 IV. INl'l>lUOR 
·11 2· 6 v. Dl!l'ICllNIE 

l'tJNT05 ___ Pnna:NTIL ___ !WlOO __ 

1. 11.s. 
2. c.o.n.11, 
3. C.E.P.!. 
4. 11.E.R.I. 
s. s.c.T.n.r. 

PERCENT!L MNCll / 
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:'*4 REFRÉscos INTERNACIONALES, S.A. DE c.v. 

ENTREVISTA CE SALIDA 

NOMBRE:------------

No. DE NOMINA:------------- FECHA:·--------

FECHA OE INGRESO:---------- DURACION: --------
FECHA OE BAJA:--------.,.---------------

PUESTO INICIAL --------,----SUELDO INICIAL:------­
PUESTO FINAL: SUELDO FINAL: --------

¿CUAL ES EL MOTIVO DE SU SALIDA DE.'-LA El.fPRESA? 

l\hu,1.:.1:'.1 .. c5".i 
cr-1r .. • :.:·~1~'Qt:,1'l"' 
t .. 1 ! .... • ~·' r..~ 
,,, .. ,V:' ---·~~-;) :ll 
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