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RESUMEN

En base a l|la formacién académica recibida del Caampus
lztachla y ala experiencia de 22 meses de trabajo como psicologa
en ol dapartamento de reclutamientc y seleccién de per'sonal en
Refrascos Ilnternacionales S.A. de C.V. ®n &l presente trabajo se
analizaron 156 entrevistas de salida de empleados sindical izados
(obreros y Aytes de Rpto.}! para detactar los factores que
provocan el problema de rotacién de personal y proponer

alternativas de solucién desde un punto de vista psicolégico.
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generalmente -

-, "INTRODUCCION -

cualquier otro-’lugaride

R i
fendmena ~que - se:’presentaiie
persona presta si
una empresa que ‘tiene

ouesta o nivel ' jerargui

qastos, 'por:",ejgmpln, en la cb‘mura de ‘e.czuipo -de “sequrida

Para los trabejedores., tales coma: qﬁantés

auditivos, uniforme, vy herramientas.

en.donde * una

remyngfafiﬁﬁ

aonal e
ndenendignﬁem;ﬁgé'del
'1980;  Reyes,

@ niveles, cuando

personal |

_tauohéé"




Pern la rotacxon de nersonal tamhiéh‘debe‘ser vista desde

xisten en la empresa o

refresquera mexicana v

un  punto de wvista

la labor del
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como . toda.. ' actividad. “"’hu‘fynan'a.‘ ilintelectual s ‘o . . material

" genia’

cundi.lciua'lmente':- i mente dentrs

‘Ce ese pJan de estudl:s. 1 liming’ delxberuddmentp un’ camnn [-1e3

trabajo pcr lns prcmuto ES del prnyectu.' E1~-Area 1ndustrlal.‘ Sus
argumentos bas.L:amente se refxr.\er'nn a - que el psichloga NO - deti
ser un aqente de Exulctdcnﬁn snc.\al s1nc debe ser un promotoe

gel desarrollo sucial-fRines, 1980,




CAPITULO 1



pais, se ha hecho necesar:.a la par chpacxon de 1ns psicologos en

la: .mdustr;a. Y las psacblogas de

,,Iztacala hay que senalar que" (9] preparacxén metudclagxca los pone

_-en :undxc;aner‘lddneas para aplu:ar su'_-'. hab:.l.ldades conductuales
al amblto .Lndustrlal para el que no se prepara especificamente vy,
que,'_-u‘n embargo encuentra mayores opor,tunxdades de emplea.

Esta situacidn ha g'enerado_quE,L los - psicdlogas indus:riales
se capaciten en este :am‘pu. dnntde:,-’readl‘izan.‘_activ;"\d‘ades coma:?
Andlisis de puestos, evaluacién l‘:!el(“re'ndimi?n_tu. motivacidn de

empleados, adiestramiento, desarrbllp de  personal, seleccian,

investigacien de mercados 'i:'dnsum.idc':re_si._ et . enfrentando

problemas como: trabajo cun empleados :inv—bb}grpa't‘icu_sr. ausentismo,

riesgos de trabaja, ers‘qr’i.alr .entre. otros. Este

ultimo. serd expuesto ro orte. asi como los medios

que se . api J}carqn :

Suna empresa refresquera

mexicana denominada Refrescos.Internacionales S.A. de C.V.



El presep‘te R

comportamiento or
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SOCIOLOBIA; a diferencia’ de 1a '-ﬁsicqlag’ia -que’ se ‘centra “en’ el

individuo.415"5nciolog£a sistema

personas cumplen: sus roles

hombre . con sus’

PSICOLOGIA
psi:uloéia
Psi:qlogia

individual

investigacienes

cambio de: conducta

.hecho

haciendolas,

i principlos

iniciarse ‘en‘esta:.rama uF la pSicolonia ne craparch’

(ID"- pru’h toema ':: :




coma  la 'fati.ga,w aBurr{mientD. mnnntunia»y tndos 11:5 fa.l:tnres

coneuos u:t:n las :undzc;cnes de trabaan, que nbstaculuaban una_

trabaqn y :los, pru:es’ L
desempeio, la med:cian de : mol&eamién-tb : dév lq]:{ndu:favs'
de los emnleado inmersns roanizacisns.: (Robins, ap.cit.)

A cnnt:nuac brevemente como ' se fue -

ce

lut;:é'l quiéeameriéano, pronuncié un
diééuréo '_aha ‘idades ‘de’ aplicacidn de 1lus
ublicidad (Ferguson, 193
Blum : .serie de doce

articulos, que se mb i aledic 'r:m«'dje’ su ‘libro titulado

negocios. ;
Scott, _llegd Universidad . de

Nerthwestern, en Chicag bros ‘sobre el

mismo tema en 1908, Tam Hmpastancia e 1o

——




condicicnes .pueden. favorecer .o  afectar el rendimiento de’ los

psicologia

ﬁ;i;niﬁgp' industrial
1913, ,
Industr‘ial :Efv.fi.:.f,en:y
‘desarrolla vd‘éj':}'a 'pS
hoy, ya que 1nc;‘
condiciaones fis;“:as
fatiga, la campraj}; 1

Con temporanes

modelo tradicional’de Enfo”

ineficazs el industrial’ :Dnoce soln

de las maquinas, pern na tiene una xdea clara d los  limites y
capacidades de rendimiento de ;"los,ﬂ(
Convencido de sus observaciones realizd

Rethlehem Steel Caompany, partiendardeb tre p»remi‘sas.-'l) elegir

para wuna tarea determinada, 'a la. gente mas - adecuada. 2)
aleccionarla sobre los mé¢todos ma§’<rai:iupél>é:5i' con mayor ahorro de
movimientas en el trabajo. 3) dgr; ‘a ‘l-ds‘wl;nas habiles un estimulo
adicional en forma  de salariosk"més .altns. Su 1nvesl‘.1qac16n
consistid en capacitar a un cnnjuntu de obreros en :uanto a la
forma de carqar cajas,. Dara ahurrar tiempo y fatiga de los

obreros; antes de la capac.l.tacu:m la empresa tenia 500 empleados




.y con las aportaciones que hizo Taylor, -se lagro’ que . el némerc de
trabajadores . se  redujera ‘140, los cuales realizénan' la misma

cantidad: A lidad de prudu:cicm en el‘ mismn tzempn. Los

'benefu:.\cs que uutuw.‘: la empresa repercutierun en mejor salud de

los tr'ab-nadnr'es y en. .su economia, ‘ya que se les proporcionaba un
J.ncent;vu adxc.\.anal ‘Por buen desempedio (Katz, 1977).

Eara _1‘711. Hugn Munsterberqg inicid estudios ;Dhre aptitudes
iﬁ‘dividdales_ en los conductares de tranvias, va que el numero de
accidentes ‘era muy elevado. Llegd 'a determinar factores en las
empleados tanto fisices comoa psiguicos, que provecaban  los
_accldenters.y razon por la cual establecid una serie de uruaﬁas que
auxiliarﬁn a la seleccidn y ubicacidn de personal (Rivera, 1988)

Y aunque la aplicacién de pruebas ya antes habia aportado
valiosas experiencias en el trabajo escolarl, se le da el crédito
a Munsterberg, por haber introducido las pruebas al campo
Lndustrial..

Cabe mencionér- que el surgimiento de las pruebas
pesicométricas se debie ‘al intérés .pnr conpcer cuantitativamente
las diferanci;s inct‘iv'vidu’alesj con' el fin de seleccionar mejor al

personal para gque éste

diera desemperarse lo.mejor posible en
su actividad laboral
Durante la pri Dus;er‘cn en practica

todavia mas  las h.chn Munsterberq en

‘cuanto. a la’ nece Ect:.va seleccmn de sus

oficiales v ‘pers plo en Franc.\a, Camus vy

1. En 1911, Tos 'gsrudlmiﬁs"iri‘nieses Aliret Bmef. y.Teadoré Sinn, establecieran por prinera ver una escals de
inlehqenua en un’principio eshs pruehas se unluarun en 1o educacion y posterioreente sy caago de accidn se
ulendm 4 la uh:u mduslru v cosereio ele.” lleah, 1974y,
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Nepper 191§, realizaron seleccidn de aviadores de -acuerdo con

pruebas perceptivas, visuales y auditivas (Rivera. np.:it.) °

Después de la primera guerra mundial, la psicologia vy
psicotécnial -alcanzaron grandes lagros, (Blum y Naylor, 1985) va
nao solo se aplicaban pruebas individuales sino también
calectivas, y de perscnalidad, #s decir se crearan nuevas escalas
de evaluacidn; esto di¢ oportunidad para que los empresarios
empezaran a interesarse par las estudios de psicoleogia
industrial, algunas empresas como Procter & Gamble, Philadelphia
Company y la Fabrica Hawthorne entre atras elabararan sus propios
programas de investigacidn de persgnal; en 'esta ultima empresa se
realizaraon los importantes estudios "Hawthaorne", dirigidos por el
_psicblngu Jarge Elton Mayo en 1924, y que en la actualidad sirven
de apoyo para otras investigaciones. Este estudioc consistid en
términos generales, en seleccionar a un grupo de cuarenta y cineco
jovenes que armaban unas piezas de teleéfono, pegquefios 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 estudic se permitia determinar el
ritmo de produccisn, lo cual permitiria apreciar la efectividaﬁ:
se les pusoc a trabajar durante ocho semanas se introduferon dos
descansns de cinca miﬁutns cada uno en diferentes horas, la
produccion suhic’». los intervalos de descanso se
alargaron a diez minutos y 4también subid 1a produccidn,

posteriormente se introdujeron. seis  pausas de cinco minutos cada

2. Rana de 12 psicologia destinada a obtener resultados practicos de cuantificiciones en cualouier dominio de la
actividad buaana. (Russel, 1974}
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una, .y la‘produ:cio'n disminuyt ligeramente, las trabajadoras se
quejaban de que su ritmo de trabajo era interrumpido por las
frétuentes pausas de’ descanso, se volvid a las dos pausas de
descanso, pero esta vez acompafadas de una datacidén de comida
caliente, proporcionada gratuitamente por la empresa, la
produccidn volvid a subir, se les permitid salir media hora antes
de la acns-tumbrada Yy la produccion se elevd nuevamente,
finalmente se suprimieron todas las mejores y la producciontbaio
al nivel que se tenia antes del Est.;udin {Shultz, 1985).

Elton Mayo quien realizd este estudio pudo concluir: 1) que
el aumentc de los incentivos hacia los empleados . aumenta la
produccion 2) aumentar e1 reconocimienta al desempefic de los
empleados influye mas en la produccidn que aumentar el sueldo 3)
la arganizacidén informal en los émpleadcs influye mds y en mayor
numers de ellos que la organizacién formal establecida.

Estos estudios estan consideradns como los mas im:mr-tantes
que se hayan efectuado en la psicologia industrial. De hecho
proporcicnaraon las bases para la expansion de la psiculngia
industrial mas alld de)l campo de la seleccidn vy colm:a:.i::m.’
pasando a estudiar las condiciones de trabajo, las mutiva:»iycr'-\é_rs.‘,
la moral y las relacicnes humanas (Blum ap.cit.). :

Asi como esta investigacion, se realizaréon mu;has_ nt_’r;as.
enfacadas a aptitudes y actitudes de emplea_doé' d’e'cuazlc‘:u;ier‘f
organizacidnd (industria, escuela, familias. ~Dés‘de ,'entoncé‘s‘; al

ambito de "153‘ psit_:ulug:’.é industrial dié 'y : sl "éf\ un uFimer

momento 1o mejores ' pruebas v

nrbcedj_.m - a."1os empleados,

3. Organiraciones: [ para lcmnr_obiéﬁvns especiticos (Nire, 1930)
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pustériprmente: cobraron interés los problemas relacionados con
_grupoé de trabajo; estudiaron temas tales comos liderazgo
motivacian- estructura organicacional. En 1la sequn&é querra
mundia{ se retemaron estos conceptos para la selec:i§n de
personal militar lograndose enormes adelantos metodolégicos. Para
dicha tarea se contrataron a mds de 2,000 psicélogos ya que se

trataba de utilizar al maximo el factor humano.

Un poco antes de la sequnda querra mundial en 1937, se
fundé la primera Asociacién Americana de Psicologia Aplicada 1la
cual tenfa por objetivo demostrar las maltiples contribuciones de
la psicologia aplicada como la capacitacieén, seleccion
motivacién, orientacién vocacional, modificacien de canductas .
etc. pero no fue sino hasta la segunda guérra;hgndial cuando esta

asociacion tuvo gran aceptacisn.

Durante esta guerra. y debidb‘al édeléﬁtb tecnnlégico se

desarrollaren ntras Areas como la psxcalog e la zngenxer!a- en

esta los psicélogos apurtaban var105 :anccxmientns, un’ e;empla de

ellos es que se notsé que en
muchos accidentes nccturnos
elevarse en  la noche

ellos se estréllabav
asunto, lleqaron palanca que

se2 usaba, al mcment ‘de"sxtxo.‘

En ‘efecto. el pllntc “ate ‘eataba

al ‘lado _dq “asiente, debls imelinar’



la cabeza perda.a la nn::.én del espa:;u y se Estrellaba ~de _'c'h'.a: na,

sucedia ' eso, purque tenxan
horizonte. Se cambis. de
accidenteé (Arias, .‘199%0):..

Pasteriormente, . en.. 194
"Peréunnel Psychlogy" var-.ibs .estudios ipsicolégicos’e
campos de la psiculaq:’.aqi‘hduétua
atencién de los ‘empregaric}s :
puestos,  seleccion, :‘é\\_lé.lii.l .\cxunes de

trabajo, disefo de equip

En 1950, la compadia Wester

productividad y 1la moral caracter zaron:-e ;llvamadn

movimiento

Relaciones Humanas. Paralelament
Japdn, el Dr. Edwards Demino,:’

calidad en los procesos prudg.ct;.

desarrollo de ese pais. (Gutierr

Asi, a traveés de ‘to

aplicadas a la educa'c.ibn."v
que dieron la primera’

desarrollado esta rama’’de:
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industéial. 14 que en la actualxdad abarca muchns aspectos de la,

vida empresarlal camn Ausentxsmu. administracxan de personal.3

anélisis'de puestas.';]1m efectos en-condl:xunes‘

de trabajo, compensaciones

del desempefio, ;nsEFuccxﬁ

empl eados,

Una

‘Odontalonia
’psiéoldgié. tiehé :bma'ﬁﬁj to
:sﬁs i térm;nos -bmég
condi:;cnam;enta, 7

mnt;va:zan._

Psxcnquxa Socxal Tepc;car[.
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VEdu:at:mn Espeual y Rehatul.\tacu:m Tedr.u:a I,IT,I111,1V. .

Desarrnllo y Educacxcm Tedr.u:a 1,11, III V.

Y aungue den';tr;n de ésté pIan de estudiqs no se encuentran
materiés de ‘ admiﬁistracian de personal; el
psicologo egresado de Iztacala cuenta con fundamentos teﬁricos.
metodologicos para: La - prévencinn. la planeacion, la
investigacion la deteccidén, el desarrollo y rehabilitacian.
Ademds ' en los sectores en que s.e puede desarrollar este
profesionista estan: salud publiea, Prcducciar; y Consumo,
Instruecidn, Ecologia vy Viviendi. ¥ la poblacion a la que se
puede dirigir es: Individuos grupos urbanos, grupos
institucionales.’ (Ribes, 1980). .

Cabe mencionar que Emilio kibes primer caordinador de la
carrera de psicologia de la E.N.E.P. Iztacala, menciend que @&l
plan de estudios de dicha escuela, fue disefado teniendo en
cuenta las necesidades sociales de nuestro pais de ese tiempo, y
.que el psicdlogo egresado de esta esl:uela. esta capa:itada para

resolver prablemas de la comunidad. no de manera empirica o

intuitiva sino con una base r.\.gurasamente metcdaldg.\ca efectlva,‘

humana,

‘respecto!

Es.a . este

psicelogo ‘ ipdgéﬁl

velar por- los 7 S Ee

enila industria’'y si en -

decir, Gué.’ 'pébg]-
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la actualidad el psicédlogo egresado de la E.N.E.P. Iztacala, esta
capacitado para atender las demandas de la sociedad actual en el

ambito laboral.

En el siguiente capitulo se mencionaran segin algunos
autaores las actividades que realiza el psicologo en el drea

industrial.



CAPITULO 2



i7

ELL PAPEL. DEL PSICOLOGO DENTRO DELA I-ND!.JSTRIAI

Camo menciondbamos en el ‘capitulo anterior, la psicologia

industrial se basa EI:'I de las principias

o industria,” con
ejecucian de tr o crear ‘programas de aprendizaje.
motivacionales destrezas, detectar laos

‘efectas’ . de y circunstancias

- érﬁbi;édféléé’; ‘o t 'd vdel trqbajaqor. conservando

‘la 'salud -fisica amanda ‘en. Cuenta las necesidades vy
" ‘ohietivas :de";ér éba.{éqor (Dunnette, op.cit.).

las. actividades de los

= _McCollom (cit. en Blum,

DESARRDLLO DE FERSGNGL‘ en»};sta 1.4{‘;;“ desempeno.ide

cada ungide: les. trqbajadutes&péra‘,:‘l» vidades;
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se ‘plantean objetivos’ af:’mfdég{ con.isus’. posibilidades .y, si es

. mecesario se proporciona asistencia’clinica al’personal.

INGENIERIA HUMANA; - en ,eéﬁ : psicélode’ se -interesa en el

disedo de materiales a ropgrcionen seguridad,

comodidad o disminucidn de fatiga fisica ai; trabajador.

ESTUDIOS DE FRDDLICTIVIDA.D; a’du'i,.‘e psicolbgo realiza actividades
para ahorrar tiempos y movimientos de los ‘empleados, con el- fin

de optimizar la praoduccién.

CAPACITACION; en esta Area eli"bs'icol‘uqn detecta necesidades de
lns empleados con respec(‘:ova ]a; habilidades para desarrollar su
trabajo y promover cu‘rjsns er;'facadus al desarrollo de éestas
habilidades. ‘

Cabe mencionar querr H:Eorllam aportd los datos antes
mencionados entrevistando. a setenta v cinco ‘Dsiicalugps. de 20"
ciudades distintas de la Unidtn Americana, 4_ha‘cier)c!a que cadé-unf:

de ellos describiera sus actividades y -las de otros psicalogos *

que trabajan en la industria. (Blum, cp;cit)'

2.~ Por su parte Dunnette (1972), ‘menhciona gue 'las. actividades . .

que realiza el psicédlogo industrial son:

1.- DECISIONES BASADAS EN LOS REDUER'IM'IENTE'ISU'INSTAXVTU'CVIdquLES:‘ .
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A) Selecciun de Personal
B) Adiestramiento de Personal

“€). Orientacidn de Parsanal

| 2.~ DESICIONES BASADAS EN CARACTERISTICAS: INDIVIDUALES '
A) “Ingenieria de la Psicalogia

B) Motivacidn Humana

C) psicologia de la Drganiiaciqﬁ

3.~ DESICIONES BASADAS. EN PERCEPCIDNES E INFLUENCIAS DE GRUPD

‘A) Bumunxcaczanes Industr;ales

B) Relacianes s:ndx:atu Patrunales

£} psicologia del pansum dur

3.-_McCormick: (1955

efalacomp éctivigédes.urincipales de los
psicdlagos. indust

-t Desarrollo de:Persanal
C% Instruccian

x_thterdféia:ia

3 Plansazion deil
% Desarralle

* Investidac

reparscion de proebas

Sy salarios




<0

% Ingenieria Humana
# Investigacidn de mercados y consumidores

% Contratos colectivos.

4.- Taft, 1944, (cit, en Blum y Naylor, 1976), menciona las

Eiquientés caomo actividades o funciones del psicdlogo industrial.
% Analisis del puesto
% Estudios de movimientos y Salarios

Seleccidn de nuevas empleados N

-

Transferencia, Ascenses y despidos

»

Adiestramiento

-»

Trabajo con empleados problemdticos -

-

Higiene Industrial t

5.~ Schultz, (1985), menciona gque segun encuestas realizadas, en
Estados Unidos, Israel y Nueva Zelanda, el psicalugo.indusériar
puede realizar las siguientes actividades.

& Selecciodn y adiestramiento de empleados

¥ Motivacién del empleado

% Evaluacién del rendimiento

¥ Productividad

% Condiciones de trabajo

* Estructura y disedo de la empresa

De lcs‘ﬁutn
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» psxcélogo 1ndustfxa1‘estén de acuerdo M:Collcm;u1959§'M:Corm;ck.

LTaft, 1946.; los

los  psicologos es

utores..que- coin:xden son: (1.5).

mot;va}‘.al personal ]bs

La

capacitacion:

cualquier nivel
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personas de nuevo ingreso que desconocen por completo la empresa
a la cual se han integrade y para los que tienen tiempo, deben
estar al dia en conocimientos y procedimiento para desempefar

mejor sh trabajo.

El objetivo de las pragramas de capacitéciﬁn consiste en
crear ciert;as cﬁalidades. actitudes y capacidades para que el
rendimiento sea Optimo., Hablar de capacitacidon es hablar de
mejcra; técnicas, productivas y‘administ:-ativas. es calificar
mano de obra a travées de planes y programas especificos que
permiten un mejor desarrollo laboral a todos niveles (Schultz,
op.cit.)y estos’ programas benefician también al trabajador va gue
en el caso de capacitacién técnica el trabajador adquiere mas
habilidades que le permitirdn contar con mads Yy mejores
oportuﬁidades de ¢trabajo, en el caso de capacitacidon a nivel
social o humano, los beneficios son directamente para el
trabajador y su familia. De hecho la Ley Federal del Trabajo y
Previsidon Social en sus articulgs 153-A al 153X, mencicnan que es
obligaq_:idn de las empresas proporcionar  capacitacidn a  sus
trabajadores. ‘El articulo dice. "...Taﬁc trabajadar tiene derscho

a que su patrén le propurcicné’c-a'ué‘cita’c;an o adiestramiento en

su trabajo que le permite ‘el vaj n’_iv'el de - vida vy

productividad, conforme a 'los‘v'planes‘ ¥ prugrfamaé- farmulados de

. estos podrin

comun acuerdo por el patron. y . sindicato, =
implementarse en una empresa:; o orpersonal de' la
empresa o técnicos especializados ederal del: Trabajo,

1980) ..
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Los psicalugésfwinﬂuétriales son aquellos profesionistas
e5pecial;zédns1 para; capacitar ~al personal de una empresa,

siguiendc- el siguiente procedimiento:

»lDETECCIﬁN DE NECESIDADES; esta actividad puede llevarse a cabo de
v variaér‘forﬁas 1) w@preguntando a las jefes de drea por las
deficiencias © proeblemas de su departamento; en donde el
psicologo puede encontrar que el personal ne esta totalmente
capacitado para realizar el trabaio 2) pidiendao a los
trabajadares que !lenen un faormatoc en donde destaguen carencias
de sus habilidades y conocimientos para degempefarse 3
auxilidndose de los manuales de organizacidn y procedimiento de
la empresa como pueden ser: el numera de puestos, el perfil de
los mismos, para poder determinar las habilidades y conccimientos
que deberd tener el trabajadar en cada puesto, a fin de poder
entrenar a perfeccionar al personal de la empresa en todos los
niveles.

4) tambien la deteccidn dg necesidades de capacitacicn, puede ser

mediante la . aétiva-.dgl' psicodlogo  industrial,

recorriendo’ fdefecténdofapfetivamehte

las carenci

efectivamente

técnico’ como adminis
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Los planes y. programas se . exponen ‘a.'la aprobac:.on de la:

Se:retaria vdelr Trabaiu‘ Vy preflisiéni 'Spciarlll uchas

vet:es el .

ps:.:alogu : ih‘ddéfrial ‘ eé \,el'

c madlf;cacxcnes »

contenidos

etc.) 'Ya realizado este tramite:ise’ci na  comisién mixta de

capa\:i tacion 'y’

lleven a :aba tal planeadn. Dicha comisisdn se

presenta a la Secretar.\.a'mediante un formatn llamada forma DC-)

(ver anexo 2) en dunde se p;de “_a la empresa que anote sus datos
generales como: raién :éolci;lk: R?-gistro Federal de Contribuyentesg
(R.F.C.) domicilio, g‘i\ro ‘em'pv;esarial y datos de los trabajadores
como: total de trabajadnres.'~representante5 de la comisian mixta.
datos del sindicato como: nombré,' du(nicilin. numeroc de registro
‘asi como la fecha de inicid de la .sbe-sién‘.’ y la firma de gada uno

de los representantes.

Cabe aclarar que esta comisidn’ no necesariamente es la misma

que la de Higiene y seguridad

EJECUCION; para’llevar

y adiestramiento -persc caa quxer .nivel‘.' ur'imero’;el

CO[\DC

¢ nLos u:u'g B

4, I!!ﬂii'nle a; Vb nut!pus\xus ' :hr- 1as etazes
enlis, fue_se

o8 lns arnqnur. especificos por-ssetlo; addalical
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impartir un‘curso:‘déterminaﬂﬂ.‘si es asi, el psicologo . prepara
tudu el mater;al que necesite para xmpartzr el curso; pero-si na,
: él m;smo serd quxen busque algquna empresa privada que se dedique

ala 1nstruc:xﬁn del curso que se requiere (Cuenca, 1982).

Paor otra parte durante la década de 1950 y 1960, se oariging
un nueva tipe de capacitacion integrada ccnn:{da éon el‘ncmbre de
DESARROLLD ORGANIZACIONAL, en donde el psicdlogo industrial se ha
desarrollado activamente. Esta capacitacién es una estrategia de
intervencidh que usa procesos de grupo con el propdsito de
instaurar_ un cambio planeado, tratando de cambiar creencias,
actitudes, valores, estructuras y practicas de ‘tal manera que al
empleado se adapte mejor a la tecnolegia de la empresa. {(Rabbins,

1987}

La Acaracter;stlcas ~del Desarrolln organizécinnal'_w

,7Lnr,

“ocgpa e las

lnteraccxones dpvlas d;f _entes'sgc:4nnes;du l'a ‘orgonizacian.y la
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forma en que se afectan entre si. Se. ocupa tanto. de’ ' las

relaciones de trabajo como las perscnales. Lo :

USO_DE_AGENTES DE_CAMBIO; el desarrcllo organizacional utiliza

uno o mas agentes de cambio ciue generalmente son psicdlogos
industriales que se encargan de estimular y coordinar los cambios
dentro del grupo de esta manera, dichos profesionistas operan
independientemente sin tener algun lazo con la empresa.

RESOLUCION DE PRABLEMAS; el desarrollo organizacional por medio
del psicdlogo hace hincapié@ en la solucidn de problemas mas que
analizarlos tedricamente trata de resolverlos. Estos problemas
son los reales a los- gque se enfrentan los trabajadores en su

organizacidn de modo que resulten interesantes para ellos.

APRENDIZIAJE EXPERIMENTAL; se refiere a que 'las participantes
aprenden a resolver los problemaé cotidianos a los que se
enfrentan; se forman grupos en dande se debaten y analizan los
problemas se plantean alternativas de solucitn ¥y se ponen en
practica. esta actividad se realiza con la coordimacion .del

psicologo industrial. (Robbins, ap.cit.)

RETROALIMENTACION; el desarrolle organizacional se basa en la
retroalimentacion de los partilélpa'ntes, para que tengan datos

completos de donde, tamar. ‘La retroalinﬁentacibn ios

mativa a  enfrenta

‘una . a_--'tcmar una accion

autocorrectiva en ;lluq'ar‘ de ! les. .indigue lo que deben
hacer. - Los. ejer este praoceso -son: primero
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separar . a  los participantes en dos grupos que representeﬁ
departamentns'distintos de la empresa a ambos grupos se les pide
que den respuesta a las siguientes preguntas.

[A Que caracteristicas describen mejar a su grupo?
" ¢ Qué caracteristicas deécripen mejor al otro grupa?
& Coamn Ics_describira el otro grupo?

después que los grupos prepararon sus respuestas, estos se
reunen Yy se exponen las respuestas. Esto representa
retroalimentacion concreta sobre las impresiunES‘que cada grupo
tiene del otre, y usualmente se observan malos entendidos; en
esta fase no se aceptan argumentos solo se aceptan preguntas que
aclaren lo que el otro grupo estad diciendo.

Posteriormente los grupas se vuelven a separar para
centestar dos preguntas mas
¢Cdmo ocurrieron los malos entendidos?
iuue se puede hacer para corregirlos?’

Por 0ltimo los grupos se vuelven a reunir para elaborar
plangs especificos de accidn y resolver los problemas detectados;
eviﬁentemgnte el psicalcdu industrial es una pieza muy importante
i en'eslé tipo ‘de capacitacién ya Que modera la participacion .de
.. cada persona, evitando conflictos entre ellos y . orientade la

practica hacia los obietivos.
RECLUTAMIENTO Y SELECCION
Esta es otra de las actividades mas comunes en  donde

actualmente’ el psicologo industrial se desempeda en las - empresas

merxicanas.,



~organizacién.a- 1a’ que . pertenece
fracaso ‘de  una. ' empresa,. depende .’
confarman, es por ‘eso que: se- hace’ necesar

las personas’ mas @ adecuadas ,paraf

1 1984).

La "seleccidn 'és u

natruralézé eligeia

“Actualmente

" persona

los  conocimiento

‘traﬁaja fﬁriés

personal’variar

personal ‘que generalmente se:
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Primero se dete tener una vacante, entendiendo por esta un

faltante humana (trabéjadur que bueda' cubrir‘las actividades de

un puesto requeruio} algunas va:antes pueden ser nrlgxnadas por
la creacién de nuevos puestns.- par- :recimxento de la empresa o
simplemente por el feném-enol'de‘ rotacidn de _personal que existe en
todas las emprssas‘. ‘Las v%l:éntes se pueden hacer negar. al
» departamento de reclutamientn‘y seleccidn de manera formal o
informal; la primera es pb;r ;nedin de un memorandum o un .fdrmato
especial en donde se_ espec;fzque el puesto, e) numerc de vacantes
y la techa en que se” requxeren. adsmés le debe firmar la persgna

snlicitante,_y de . manera x.nfcrmal es cuando un jefe de area pide

vErbalmEnte a lns psi:alcgos el personal que necesita.
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El tercer. ‘paso. para- ‘1levar:.el "'proce".sc de "Reyciutamientn y

Seleccidn’es  la entrega de’sali
un ‘ins/t:r-’umen‘tn’ 'lque nos’.p
aspirante ‘plede

estandarizada,

filtra ‘del” proceso de
-sele:cion ’yé ‘ﬁué en ‘ : puesto

da’ interes, suelds desead

como: edad, sexo, estado-..c vil abgral. -0 alguno

considere.

-entrevist
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impartantes como -persaonalidadd forma- de expéesion',y de todos

aguellos requisitos _qué pide gl np“l‘ar‘fi._yl;.el”pu‘ééfc, el psicdlogo

e preguntas que

oncretos que el

que pide el buestn. (Ariés, 1979} i

El quinto paso gara la seleccidn de personal es la
aplicacidn de pruebas psicométr:‘.ca;s. .generalmente a los
candidatos de puestos de confianza aunque en algunas empresas
también se apii:an a obreros, en esta fase el psicélogo es uma
pieza clave para la aplicacion e interpretacién de pruebas; las
pruebas pueden ser creadas por ia empresa para pues‘tas
especificos; © pueden ser comerciales como: Dominos, Waiss, TAT,
Rorschach, MMPI, Cleaver. ‘

En el caso dé

la evaluacian ‘rJVe'pruebas psicolégicas cada

reactivo - ya - tiene " ‘caso’ . de. " la :,

entrevista,  el’ ps respuesta,

este criterio puede

5, ersonalidad: Suns Lotal ﬁe‘l:a-s foraas en oie un‘individdn feacciona e.iﬁléra:tﬁé tpnvniyés'lﬁuhhi'r{s. 19873
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equilibrio - emocional, .

*Escolaridad, *Experiencia en - empleos

anteriores.. .-

cual de los-eandidato

esa tarea,: grad a
perfil ha;:;ta?'el-- c‘xbue menos t}:ubrwe"d,e "_a‘ct;l‘erc.m a sus habilidades.

L; lat;ior dé:se’l‘-ve\:l;t‘:i;én,“:tarﬁibiér{ ccﬁsiste en predecir hasta que
punto el individuo ‘tendry'a‘ner}nane‘ncia‘ y buen éxito en la tarea
ar;tes de que empipce a deseh\ua#a’rla. k(Arias 1979)

Un candidato mal seleccionadeo  provoca la empresa problemas

economicos y de tiempo (Luﬁhans. 1980)l’.~

INDUCCION: es un prncedim:}entbiw que»vse' utiliza para dar 1la

bienvenida al persdnal .de Es_c.rb- esta es otra de las

c;':parte del procesoc de
seleccién  de | personal ;iéné* ..cum'a - .ovhjetiyo.‘
establecer entrel lcs s%nﬁiﬁo ’Jdé‘ uer:t_:engn‘ciﬁ .
hacia la empre e . o '

nuevo ~ trabajado

empresa, - de

tiene y quién’
informa _=‘='_o'bj‘r
que cuenﬁé"fomn t

El psicﬁ:lcgc, X ,,‘1:0'5

programas de induccieén
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Los asbectns badsicos de los programas de inducecidn son los
ysiguientes: *Dar bienvenida ’

$Establecer Rapport

$Proparciaonar informacidén sobre la empresa

SRevisidn de derechos y cbligaciones de los trabajadores

*Entrega de Equipo de seguridad

*Recorrido a las instalaciones

*Presentacidn gon jefe y compaferos de trabajo

*Instruccidn sobre el trabajo a desemperar

¥Revision periddica del desempero del trabajador.

Orpen (198&) menciona gQue los programas de induccion son
importantes para gue el nuevo trabajador permanezca mas tiempo en
la empresa, ya que en la medida que el trabajador se sienta parte

de la empresa hay mas posibilidades que permanezca en ella.

SEGURIDAD E HIGIENE

Otra de las actividades del psicdlogo en el ambite
industrial es la de ogpropiciar condiciones seguras - en lo;
trabajadores vy en la empresa ensefando a estos & que aprendan-a
§9ner con:ieﬁ;ia de la sequridad, es decir qQue cada t}abajadqr

este ‘alérta‘ de gaao“ lo que hace y todo lo que sucede a su

entkaé(mé; :cnscién;e,égte el trabajador.de lo

dedor .mejor  podrd reconocer 'y eliminar  las

estalgcma'de cqncien:ia eL'psicﬁlnqo'

os“trabajadores mediante cursos, |

estaplec;miénto de norﬁas, propaganda
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cabe’ mencionar que, en un estudio. realizado por la empresa
‘Dupont S.A de 'C.V. se enceontrd que mas del 90% de las lesiones en
erl-trabajn»sc'm causados por los actos inseguros de las personas y

el .10% pBr las condiciones inseguras. Por lo tanto el psicologo

‘industrialen esta a4rea tieme como tarea principalmente evitar

‘perdidas.eénna_micas o personales por riesgo y/o accidentes de
‘trabajo.”

Los a:cildentes pueden ser causados por factores humanos,
materiales o naturales; los accidentes causados por factores
humanos se pueden deber a: falta de tecnica para realizar el
trabajo, (no se proporciona entrenamiento), por falta de equipo
personal de seguridad, mal estado de las herramientas o mdquinas,
falta de informacitdn y sedalizacion de las partes peligrosas de
la maquina, "por descuido", cansancio fisico, o fatiga mental
ete. Entre las causas ma.térialgs © naturales que caus‘an los
accidentes estan, los pisos. resbalosos, existencia de gases
nocivos, cruceros peligrcsds, 7 lugares de alto potencial

eléctrico, falta de alarmaé; ‘0 _f‘al>ta.de equipo contra incendio.

Las congsecuencias de los ‘accidentesé pueden ser temporales o

permanentes; los primeres causande-sufrimiento y dolor y en easo
de accidentes  permanentes  la mutilacién. o -invalidez que puede

obligar al accidentado & una penosa readaptacidn para valver a

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

b, Accidentes de trabajo es toda lesidn orgdnice ¢ gerturbacide funcional, ineediate o posterin, o la suerte
preducida repentinasente en ejercicio o con eotivo de trabajo cualesquiera que sea el lugar o tieape en que se
presente (Art.4743 Ley Federal del Trabajo 1980}
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Para eyitar accidentes ei psicdlogo participa activamente en
la. pfot?ﬁ#iﬁn -de; trabajador, en 1la proteccidon de 1lugares
‘péligfoécs; Y pésician de las personas. '

E; cuanfd' a la proteccién del trabajador, el trabajc del
psicolaogo consiste en enserar al trabajador a manejar
apropiadamente la maquinaria y herramientas, advirtiendo las
maovimientos que pueden ser peligrosos. Dotar al trabajador del
equipo de seguridad personal indispensable para su  labor
(Alvarado, 1972).

Segin €1 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 dafados
alyrealizar una tarea y protegerlaos con el equipo necesario, por

mencionar algunos estan:

Cabeza: CEECG% pueden ser de aluminio, plastico capucha contra

- Acides; red'paﬁa‘elrzabélla, capucha de cuero,

espiracién

ascarillaes indisuensable .
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tuando se efectqah» trabajos .que producen polves o -gases ‘de

;galquier\:lase.

Suantes ‘pueden ser de cuero, fieltro gamuza

c

dos ‘contra cortadas mangas guantes

‘psicélogo

maquina

. adecuada,
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Lns m.sos deben

ecubrirse aterial ‘necesaris:para evitar:

las 5u5t nc:.as

que "."piés.’vd‘el’g

“las trabajadares
undicién, areas de trabajo

calqe]?as. 4dreas de transito de

ya sea"pi:r medio de alambrado, cortinas

valiés n ha:xend mdicac:.ﬁn de éstus lugares con

Per-a la “tarea mas importante del

ps.\célugo J.I“l_ﬂt.}stf‘l,é los .trabajadores a tener

conciencia de -l “de’'los actos inseguros que

provocan .- condiciaones en esta wmedida el

inseguras y evitar

reducxr gastcs d@ :.ndemnxzac.mn o

1nc_a|:zac1dades. De: aguerdo con



CAPITULO 3
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la Ley FEderal del trabajo las incapacidades pueden ser:
temporal, Permanente p_a'rcial, Permanente total o Muerte.

Art, 478. Incapacidad temporal es la pérdida de facultades o
aptitudes, qQue imposibilita parecial o totalmente a una persona
para desempefar su trabaja por algﬂn‘tiempn.

Art. 479. incapacidad permanente parcial es la disminucien 4\1&, las
facultades o aptitudes de una p'ersnng‘lrQ;‘Fahajar.

Art. 480. Incapacidad permanente total, es la pérdida de
facultades a aptitudes de una pen;'scna que la imposibilita para
desemperar cualquier trabajo por el resto de su vida.

Las indemnizaciones por riesgo de trabajo que produzca
incapacidades se pagaran directamente al trabajadar y la cantidad
que se tome como base para el pado de las indemnizaciames no
podrd ser inferior al salario minimo. Los trabajadores gue sutran
un riesgo de trabajo tendran ds_recho a: 1) asistencia meédica y
quirdrgica 2) rebabilitacieén 3) Hospitalizacien cuanda el caso lo

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

‘pratesis y ortopedia ne:es“aﬂr{ic"s‘ ‘adema Eieﬂ;é,,indemnizacién (Art.

De esta mane.ra la
industrial esta .én;ém
.econémicas y human'os ’,qe- la.emnpresa

En ‘eiv siéuiyeﬁ‘te' T
det psi;_:al‘ag'nj“- en’l_',:el.
empresa _r-nexi;:r.»ana‘i.



REPORTE DE LAS FUNCIONES DEL PSICOLOGD EN RECLUTAMIENTO Y

SELECCION

En este capitulo se comentaran las funciones b
respansabilidades del psiesdloge en uwuna empresa refresquera
denominada refrescos Interpacionales §.A. de C.V., mencionando en
primera instancia los antecedentes de dicha emprasa,
posteriormente se hablara de las funciones que realiza el
psicélago en el departamento de Reclutamiento y Seleccisn t:.omo
son: 1) Reclutamiento, 2) Seleccién, 3) Induccién, tanta tecnica
comg administrativamente. Y finalmente se haran algunos

comentarios al respecto.

ANTECEDENTES DE REFRESCOS INTERNACIONALES

Refrescos Internacionales S.A. de C.V. pertenece a un
grupo llamado “Grupo Basico”, éste es un conjunto. de empresas
mexicanas dedicadas a la fabri‘:a:liénjy _distfribucisn de refrescos
de sabor embotellados como: I:iar“t“iblvi;"tqe‘s:,"dei""\{.alle,' :Hit, Pep,.

Londan Club, . Agua . minera g [:anla..; B mercado

abarca: Aguascalientes, nlﬂ_ﬁt'n'.»' Tarresn
Coahuila, Durang

. Basico fué- fundado

1937, en'ho}wfe‘rr-ey N

por una plaj

embutel!.adores distri’huidas;eh‘diferentes 'Eat‘adrosidév’la; Réulﬁ\bl‘xca
Meiicans -como: +« Refrascos. del Norte .de Vﬁ\'gw;\a's:'czli'e’ntés“ Aﬁ‘qs.;

“Embotelladora América en San Luis Polosf{,: «“Refre=cos dol Centré.
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de Ledn  Gto.; ¥Embotelladora del . Nazas. en . Torredn, Coahuila;
*Embotelladora  Duranguense ‘en Durango, b[ga. “#Casa Guajardo en

Monterrey Nuevo Led‘n;_ *¥Refrescos Internacionales ‘en el Distrito

- Federal.

Refrescos Internacionales S.A. de C.V. fue fundada en 1945
en el Distrite Federal, debido a la demanda de compra de
refrescos d.e sabor en la zena metropolitana. Actualmente fabrica
y distribuye Barrilitos en tres presentaciones miedianc: de 355
ml.; familiar de 887 ml. y de litro y medio; en ocho sabores
(manzana, pifa, ponche, durazno, limdn, mnaranja, mandarina vy
fresa}) y refrescos del Valle en una presentacién de 355ml.

Esta empresa cuenta con cuatra maquinas de lavado ¥
embotellada (denominadas lineas, dos de ellas se compraron nuevas
hace apraximadamente cincuenta afos, las dos restantes [=1-]
compraron en 1973 y 1979 respectivamente a la embotelladora pepsi
{va wusadas} constantemente las lineas reciben mantenimiento
preventivo y correctivo que permiten llenar un promedio de S50
botellas 'par minuto. Esta maquinaria no puede abastecer

totalmente  la demanda de venta de refrescos en los diferentes

' sahores.

Refrescos Internacionales se integra por cingo

-establecimientos que son:

- Planta General; ubicada en la calle de Ahuacatitia # 96, Col.-.

Azcapatzalco, Del. Azcapotzalco.
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-~ Depésito Iztapalapé ‘;

Ubicada ien,lai€ille’ Sabadel # 161, cal.

San Nicolas: Tolentino'deis

mpleédns de
1 k"’dépésit‘o
U ewpleides

‘Eﬁpieado de

La }rixs';én,dﬁ '»lnter’naainnales 2N SwiE (ropLeT

términos (es -Yes -ingrementir’ Iis ventss do aoesiee prodgecdo won
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calidad y servicio de primera, trabajando en un ambiente de
armonia, legro, recomocimiento y respeto". Dicha objetive o
mision fue retumadu“de un video que envifa grupo Basico para
impartiF la induccidén al personal de nuevo ingreso.

Para lograr su objetivo Refrescos Internaciaonales 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 gerencias para lograr los objetivos de la empresa.

GERENCIA DE PRODUCCION: Se encarga de elaborar cuidadosamente

los refrescos, llevando un control estricto de calidad.

GERENCIA DE VENTAS: Su funcién basica consiste en vender y

ampliar el mercado para obtener mejores ganancias cada dia.
b -

CERENCIA DE TRANSPORTES:  Mantiens en &ptimas condiciones  los

vehiculos, ya que éstcs son la base para la diStriﬁucr

refresco.

GERENCIA ADMINISTRATIVA: Calcula gastus Y tados xns mnvszEntos

de dinero para atender todas las ne:esidades de la empresa.

GERENCIA DE RELACIONES
INDUSTRIALES: Proporciona los recurses humanos, para
que 13 empresa pueda funcionar, ademas de .brindar serviqic a, .

todos los trabajadores.

GERENCIA DE DISTRIBUCION: La func1=n prxnc:psl d= las bodﬂq s é%
abastecer el producto prontamente a las ‘Zonas; 1e;anas A 1= nlnn*a

productora.
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Como se puede observar en El‘ organigrama interna de
Refrescos Internacionales la gerencia de relaciones industriales
se encarga de todo lo relacionado eon lnsvr‘ecm"'sosv humanus, 'es_
'decir, de l;:xs programas administrativos aélicadcs al crecimiento
y conservacidln del esfuerzo, la salgd. los conocimientos, las
habilidades de los miembros de la organizacidn {(Schultz, 1985). Y
en esta- - empresa tiene a su cargo cuatrc departamentos que son
Personal, Reclutamiento y Seleccidn, Capacitacidn, y Seguridad e
higiene. Pero en el presente reporte de trabajo sdlo se
mencionardn las funciones que desempeda €1 psicdlogo industrial
en e! departamento de reclutamienta y Seleccidn aungue también

participan psicdlogos en Seguridad e Higiene y capacitacidn.

RECLUTAMIENYO

Dependiendo de las politicas de la empresa y del puesto a
cubrir es la tecnica de reclutamiento. que se utiliza para hacer
llegar a los aspirantes a la empresa. .

Para saber que .téemica se debe _smplear es necesarlio saber
que tipo de vacantes existen en .la empresa, cuantas vacantes se
requieren y en que txempa. Entendemcs por vacante un puesto que
no tiene tx.tu]ar, puede ser porque la empresa estd en crecimiento
o  porque el persanal que,la cubria ha salido de la empresa

(Qlmedo, . 1‘787) .

Selecchn

;,e's,‘ decxr, que dentrn de nus

ste de-partathento estaba el.visitar

Ds ger‘enter ‘pa a que Anotaran
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en un 'farmata las vacantes uue tenian en los departamentas a su

carqa, se les pedla que en el formaea anntaron el tipo, y nimero

de vacanees"z mn .-_-.u f:rma y fe:ha en que requerian al

peraonal ver anexo :5). En el caso de los gerentes de deposito -

(Xalostoc,;!ztapalapg o cuatitlan)‘ se les llamaba por teléfono
:.aa‘r“.a“qué ihdi:ar‘an que tipo - de vé:antes. cuantas. -y para la fecha
en que requeria al personal.

Cuando se trataba de éueseus comdnmente solicitados no
era necesarioc que se pidiera la 'daécripclén del puesto7.
Solamente en el _caso de que. alg-’;ﬁ gerente pidiera un puesto
administrativo se le pedia llenar un farmato llamado descripcién
en donde debia describir el nembre del puesto, el herario gue
debe cubrir el trabajador, 1la escolarig!a& minima requerida, el
sexo y estado civil que debe tener, asi ébm& la experiencia en el
area, si requiere de alguna - tolerancia especifica, la posicisn

usual de trabajo, ¥y las caracteristicas fisicas que requiere el

puesto. (ver anexo 4). “

En el caso.-de : gerente pidiera un puesto no

autarizado en. '15 -’plan e niar-da qrupo Basico, entonces se le

pedia que (:anﬁ\.'lffqt nte 'de relaciones industriales para

que éste: autorizard n{:r‘ata.cluﬂ‘ ademds que el solicitante

debfa -llenal:» a kadp ,.'fSnlxcj.bud para Puesto de Nueva

Creacién™. (ve se’ especifitan: datos Generales
comos’ qer‘énc a néce; area, departamenta'. fecha
requerida, numero de plazas, titulo

del nu'estnr,‘ e pepartarén; Motivos que
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ariginan la solicitud camo: gue necegidades espetificas responde
la creacion del puesto, que problemas en el area seran
‘gatisfechas, de que manera el puesto contribujira al cuasplimiento
de- los objetivos de la empresa, que otras alternativas existen,

que beneficigs cbtendrd la empresa al autorizarse el puesto etc.

Una \.IEZ teniendo las vacantes se procede a reclutar a las
candidatos. En e! casa de gue laos puestas a cubrir tengan un
periodo muy restringida de contratacion se recurre a anuncios en
periddicos como “EL ESTO pa'ra caﬁtar candidatoé para obreros,
ayudantes de mecénico, mecanicos, eleéctricaos o automotrices,
taia:herns. aperadores de +trailer o© montacargas; vy en el
perf4dico “EL  UNIVERSAL" cuando se trata de puestos
adainistrativos como: contadares, secretarias, sqpervisares,
auxiliares cantables, capturistas, auxiliares administrativos, o
alguna jefatura; para utilizar este método de reclutamiento. se
pide autorizacién previa al gerente de relaciones industriales.
Estas anuncios se splicitan via telefbnica, mencionanda el tamado
del anuncio, tipo de letra y texto, en el cual se remarcaban las
prestaciones gque ofrece la empresa de tal manera que vesultara

mativante para los interesados.

Cuandos se trata de puestos donde el tiemps no es  tan
limitado hablames de 15 a 20 dias para ser cubiertos se recurre a
las bolsas de trabajo de las Delegaciones politicas mas cercanas
al lugar donde se debe cubrir la vacante; generalmente se llamaba
a todas las Delegaciones ya qué el departamento de Reclutamiento

¥y Seleccitn da servicio tanto a la Planta General caoms a los
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depdsitos y minidepesitos; este servicic~de;bblsafd?“trabajo es
gratuito para la empresa y para los solicitqﬁtesj*:el  un;ca
requisito que se le pide a la empresa es uquef:inqume :8i. las

candidatos que envian fueron aceptados o na.,Tadqﬂef@Erémite se

Ji

realiza via teleténica.

Se procede de igual forma, con-bolsas de trabajo de escuelas
o Instituciones publicas.

También en comun reclutar :and;datus por medic de grupos de
intercambio a través de los jefes de Reclutamiento y Seleccidnm,
ya que ellos se reunen una vez al mes de alguna empresa donde
tratan prablemas concernientes al 4area, se plantean alternativas

de solucién 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 medioc
de cartelones pegados en lugares eétratégicog de la empresa o
utilizando el pizarrdn 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.

L.La forma mas comun entre las refresqueras, para solicitar
ayudantes de: reparto u obreros es pegar mantas en lns_camicnes
repartidores y en las puertas de la empresas estos anuncios se
piden al departamento de cnmpras,respetifi:éndc_textu, éste debe

motivar a los lectores para que ccudan a la empresa, tomando en
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cuenta lns colores, tipo de 1etra. tamafo etc.. en su elaboracidn

no partx:xpan los ps;célogns.

L0 importante de cualquier 'me,t:.odo_ﬁdé' reclutamiento es que
"acudan muchos interesados con las caracteristicas del puesto para

el procesa de seleccidn.
SELECCION

Una vez que se hal;l seguido los metodos de reclutamiento el
siguiente pasc es la seleceidn de personal y que de acuerdo Vcon
Barriguete (1985), es la funciédn que consiste en rechazar a las
personas reclutadas innecesarias quedandose soOlo  con los
elementos que satisfagan mejor las necesidades del puesto.

Para esta seleccion el' psicdlogo entrega a cada candidato
una solicitud, (ver anexo &), para que la llenen, haciendo
hincapié en gque deben de contestar tode lo que se pregunta: una
vez qugiterminarun’ de contestar la psicdloga las recoge y hace un
andlisis rApidc de. las caracteristicas perseonales del candidato
camo presen;:acién, forma de expresarse, postura, y. forma de

caminar, entre otras .

Al tener Ia' ps:.l:ologa la solicitud hace una, revxsuﬁn breve

de los datus perscnales de aspxrante cnmo ‘son: puesto, sueldc.,

edad, estado uh;:a:' én dnmxc:.harxa .y exper.l.enc:.a. Este
anélisiysi’ '.=.'.‘e’: hag‘g col p . ‘
pnsx‘_bilida:dé ne) pueftu
solici'tad;;.,'

SJ. o v&s;ble COmo dxsmxr\ucxan o carencia

presenta algun defecto:
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en extremidades superiores u 1nferiore5, cuando presentan :eguera

tutal en: algun odu, cuando gl asplrante solicxta .un suelu mayur

'er contratada

' na.s OEESIOHES

es entrevistarlo. Dbviamente elxpsicﬁluqd debe

total

de las condiciones

define coma:

de pensar,

si- el candidat

de sar cordizl’. o

qulda ¥ emple:n [=]

nirece en Ia 011c1na,

del entrev:stad Pyl

puede hnCQF ‘mhchdl oars  rrfluenciar astas

rea-:caorae':s-, dp }‘.\1

epende 1.4 'at-;mr,irf.r‘e. agus quatre prodesie, En
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este caso los psicologos q'u'ev lanur§mo§',en reclutamienta v

seleccidn buscamos establecer para tcdas lus puestas un ambiente

cordial, de caonfianza, interes, dxsnosic.\cn para contratarlos. con

el propositc de gque puedan hablar sin’ n:uit.ar datos.

€1 establecimiento de rapport hace que disminuya
esencislmente la ansiedad del solicitante y que su modo de hablar
y comportarse sea tan natural ct;ma las circunstancias lo
permiten. Para estable:erj rappnt_se puéde tiablar de aspectos
triviales o tamiliares, interesantes en la platica del
'5clicitant‘e, aunque muchas veces e] acercamientn inicial no se
logra verbalmente sino mads hien a través de la actitud del
psicdalogo mostrandose amistaso.

DObviamente los candidatos qurigral_j__ dar la mejor impresidn que
se pueda al entrevistadog por la tan'ta»bu'sv:arér‘v la férma ne dar
informacidn que a s juicia es desfavnrable pera . gue al
entrevistador puede servir para farmarse un criterm sabrr-.- él. &n
esta empresa se usan tres t;pns de entrevxsta, la,Dirigxda.

Abierta o Cerrada segun sea el- puesto.

ENTREVISTY DIRIGIDA: ©c basicamente .un -
espacios en blanco para que. el snllc:.tants llen
que ceonsidere convenxente. 5iemnre en presenc:a

{Entrevista dé=Sai$qé) g

ENTREVISTA ABIE ‘R

hacen al

. ps. f:d's;‘lnaq o

ll.u!‘:ha_ns,‘ 198()_)' -,esﬁéf_-tti-pc‘{: de Entrev;sta . deie _--'\I;b_Ef"tad ; al
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entrevis\‘:adu de hablar ampliamente sobre alguna prequnta, y es el

enerevistador quien toma nota sobre aspectos xmppr}:antes,

puestn a“eubrir,

ENTREVISTA CERRADA: son preguntas que se hacen al salicitante

enfocadas hacia aspectos concretos que :.ipteresan- al’

entrevistador.

E1 cbjetiva ca la entrevista es obtener - informacisn
suficiente acerca de las aptitudes, ccnncimientds Y pei“sdnalidad
del candidato para determinar can cierta :érteza. si el
solicitante podrd desempeRar con éxito la  tarea para 1a ' cual

aspira ésto lo puede lograr haciendn hincapié ant

1.—- LA _HISTORIA LABDRAL

Esta es una de las &reas basicas.a explerar dentro de 13"
entrevista de SEl’ECClén‘ por. ejempleo se 'puede nbéervar 51 “los
trabajos realicados pnr- el :andxdato dE mayor- respansab;lidad

medida que el :andxdato ssvha 1d0'desarrullandn'




Cuando se entrevista a un . " candidato que cambia
constantemente .de empleag y su.5 razones no son muy convincentes,
puede indicar cierta inestabilidad, falta de interés en lo que
realiza o que no ha sidn.cnlo:adn en un puesta que satisfaga sus
propias inquietudes; © en el caso contrario en el que el
candidatc es eterniza en un puesto no obstante que éste lagrando
}igerns ascensos, lo cual nos indicaria que son persenas rigidas,
inseguras y dependientes (olmeda 1987}.

Es impartante preguntar al aspirante que caracteristicas
considera &1 que debe tener un jefe ideal, una vez que expone S;JS
ideas hay gue ver si durante su trayectoria laboral, le ha tacado
calaborar con alguna persena con las caracteristicas que el
menciona. Esto dard una idega de sus posibilidades de adaptarse a
la realidad o si piensa en relaciones ideales y exige demasiado

de la gente (Blaneco ep.cit.).

Par otra parte es meortante nraguntar en la entrevista los

estudios de los candxdatos g ésta .nas. Andxcaré si han

seguido una Imea en ‘sus”es i.'son pnlifacétx:os en  sus

estudias y que hayan ucupadc puestos muy” cuferentes. éstn nns‘

indica una falta de idantldad con sus pr pzos‘ deseos e’ 1ntereses.
2.- HISTORIA PERSONAL -

Esta es otra drea impurtant‘e

pide al solxcxtante que hable de

de sus her'manns, de sus padr—es de .su esposa e hxjus sz las txene.

toda l!lo que ncs pueda cnmu rjespectc _es valxoso‘, ya que



és5to. nos indi:ara un bonceptu de,la per:epcidn qhe'tiéne de si

misma, en. func1cn de su ambxente y las: relacxunes interpersunales

que eétablgce cnn su vfamxlxa esto : eA irve al pszcdlnga para

sabgr si el aspirante es una- persuna :nnflxctava, responsable,
bcudente,'cnnfxable, dependxente, franca, acces;ble, opertunista,
honrado. ¥ si estas caracteristicas corresponden a la descripcion
del puesto. (olmedo, op.cit.)

Por ejemplo si el candidato en la entrevista mencionsea que
tenia problemas con su mama, papa vy hermanos constantemente vy
ademds que salid de sus Gltimos emplecs por problemas con sus
Jjefes, esto hace predecir gque se trata de una persona conflictiva
} que probablemente se comporte de la misma manera en la empresa

donde sea contratado.
3.~ SALUD ' .

Es necesario saber en la gntrevista lag ,enfekmedades;

cirugias y/o accidentes que ha padecxdn el snlxcxtante sus causas’

y si estas han tenido alquna repercusxan en sufvxda actual. para”

determinar apoyada de un examen médxco ,éL‘gél' candidata

fisicamente es apto para desempéﬁar élv:rabg;o.

4.- TIEMPQ L IBRE

En la solicitud. hay 'na prequnte que dxce “DUé ha:glen sSu

tiempo libre?“1unv9020qe ]us Enlrevxgtudds respunde qUE'Fn Qu

tiempo libre Iéeqtfbgrq’cua d 'e} ps::nlagn urLgunta cuél 'ué'e!

ultimo linro;nue'léfé eJ candxdato nD snbe nue rusqnnder. LituDUJ
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y se muestra muy ansiosas en la mayoria de lqs | £asos, -en :ctrq_s

menciona un titulo, y se le pide que narre sobre:élj

que ‘comtestar y es donde el

posibilidades de persuacién, su:;
empresa. . 4
S.— METAS

d4 ‘una idea acerca da. 168 proyectos’ que’ tiene‘tanto

familiar; persanal

a’néi""da_t'y'b.é.b Exim_dcm da técm ca w5 Dado

que “la  ansiedad es lo gue Bl inhibe ‘v tembién un sentimiento de
insegquridad, la manera mas facal y  adecoddo b nn:{':url,mvwrle‘

dapoyo; el pﬁlcﬁln‘qu debs hablar‘ hasta gue el {nd,nvlmm, se
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acostumbre. el .y despues debera e

P51;01§gc. : éjno

entrevist

principio,’ pa

q“';’.,le"h.‘v‘ié‘?r . lu atencion.

La. técnica para manyar oo solicitantes (man tpuladares
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Este tipo de personas sabe que tndns ‘los seres humancs 5omns

con una actitud como esta '(;Usted es‘ famasn-Sr
muchos deseos de conocerio" etc.

utilizar "sus encantos™ a su favaor,

Esta actitud ‘es - muy,

que realmente san.

de ventas, relaciones pl.'xbliu:‘avsh
actitud hay sentimientos ;
_entrevistadnr debe ser caut‘evlé:s‘n al
de personas.

La técnica para {vﬁnej"

confrontacién por ejemplo si

hable este idioma, si dAi:c:vé,ciue

trabajo anterior, ';:J‘ec'u rl

concretas, ' tambieh una

ta prnporoonandu. 51 desde

un prxnc.u;uo el pschLOQc acepta mentxras'cumo reavlldades. el
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sujeto se gentird confiado para seguir inflapde gus respuestas.

(Pineda op.cit.)

Aparte de las entrevistas que se utilizan para cada tipa
‘h;rcr\;tcﬂb
de perscna existen que deben tenerse presentes para obiener mas

datos del solicitante.

LA_JECNICA DEL _ECD

Se trata de repetir la frase final qua dice el
solicitante el sentido es que eéste siga hablands mas sabre el
tema. Esta técnica o5 recomendable  utilizarlia cuando el
entrevistado este hablando de sus emplecs anteriores y de esta
manera conccer mds sobre la mansra en la que el-candidato se

desemperaba, por ejemplo

SOLICITANTE “.a ¥ otro motivo por el que guiero salirme de mi

trabajo actual es porque mi horario es muy inadecuade"
PSICOLOGD © " 4 Muy inadecuadn 7
LA _TECNICA SILENMCIOD

Esta técnica consiste _en guardar stilencin' absolute

despuds de que el entrevistaqo‘apa_renfémeneé"h.{ terﬁviné&w de

hablar sohre el tema que estaha;,~t‘r‘atat'r}du ‘Gaul el psicalogs debe

saber sopartar el silencio mas que:ell entrevistado, ya gue se

trata de que el psicélnga anime. con.una mimica muy sutil para gue
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el sul:c;tante siga hablando esta técnica es al mismo tiempe una
técnica de presién, pnrque el sxlancio bien manejada hace que el
entr‘evistado se sienta muy presionado.

Tamblen es recomendable que el entrevistador actué como
jefe que va a tener el entrevxstadu o que simule un ambiente
similar, con el objeto de hacer una hipétesis de cémo la harad en

una situacisn real.

TECNICA DE _CONFRONTACION

Esta teécnica es para los entrevistados que tratan de
sorprender al psicologo exagerando su capacidad y conotimientes,
consiste en pedirle datos y prueﬁas objetivas sobre 1o que

sogpechamos esta exagerando.

TECNICA DEL_AGRADO

Consiste en dejar hablar all solicitante Y el
entrevistador hacer gestos de aprobacian, dando 2  entender que
esta de acuerdo con lo gue el entrevistado estd diciendo. Esta’
técnica permite observar céme reacciona el entrevistado ante el

apoye.

TECNICA DEL DESAGRADD

Esta técnica es contraria a la arﬂ:er‘xur,, es . deci'r hacer .

gestos, que demuestren desaproba:xnn de"r

entrevistado., Esta técmca tambxén EE de presxun

cuanta sequridad tiene el mdx’»‘xdua en 51 tfnﬁmn v e
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mantener su juicio con tirmeza o por e] contrario parece insequro

¥y nerviose y trata de retractarse y camplacer al entrevistador.

TECNICA DE PRESION

Ademas de las técnicas de presién mencionadas, hay una que
todavia es mag fuerte consiste en decirle al candidatao que no se
le cree tode 1o que ha dicho en la entrevista, esta técnica
permite ver el grado delcun'trnl emocicnal detl cand:‘.ldatn en sd
mismo.

Cabe aclarar que en el departaments de Reclutamiento vy
Seleccion de Refrescos Internacionales el ;:sicologo 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 seleccidn. Y aunque el criterio de
cada psicédlogo a entrevistar sea diferente, el pardmetrro que se
utiliza es el perfil del puesto, teniendo como resultado poca
variacion en la decisién de un entrevistador y otro, por lo tanto
podemas decir que hay una adecuada confiabilidad para determinar
si un candidato es apto para un puesto. En cuante a la calidez de
la entrevista los entrevistados se basan salamente en .1a unica
solicitud (ver anexo &) gue se les da a todos los aspirantes para

guiarse en la entrevista.

Una vez entrevistados los aspirantes se realiza propiamente
la seleceidn, es decir determinar, cual-de los candidatos de que
s disponia era el mas adecuado para el pi.lesto, 'draduando a 165

candidatos desde el que cubre mas ide'perf,il de pues-to hasta el
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qQue nmenas los cubre; para presentarlos con los jefes
solicitantes.

Cabe aclarar que este procedimiento de seleccion sGlo ocurre
can guestos adninistrativos o técnicas; porque cuande se trata de
“sa@leccionar", puestas sindicalizadus_ (obreros vy ayhdantes de
reparto) sdlo tienen que cubrir algunos requisitas como edad
{mayares de 16 afas y menores de 40), camplexidn robusta, estado
civil preferentemente casado porque se considera gque son mas
respansables por tener abligacion de mantener un  hogar,
escelaridad (minimo primaria’ maximo media superior), minimo
urimari.; porque can esto se garantiza que el candideto sepa leer
y escribir, ademds porque es unc de los reguisitos gue establece
el contrato colectiva de 1los empleadas sindicalizados, para
-evitar accidentes de trabajo, ademds de ser una obligacidn
canstitucional y miximo preparatoria paorgue tienen una idenlagia
distinta del trabajo, de la faorma de ser tratados, de las nermas,
la que provoca que desajusten ‘la armonia idesldgica de los
trabajadores de menor eseolaridad. Ubicacitn domiciliaria (cerca
de la zona de trabajol, vy emn el caso de obrsros que aceptaran
ganar N$ 22.3% diariogs, entarimando o traspalenadaB cajss de
refresco y cubriendé un horario de & A.M. a 2 P.M. & de 2 RP.M. a
9 P.M. a 5 A.M.: estos turnos generalmente no se rolan pero el
candidato debs tener disponibilidad de tiempa para eubrir
cyalquiera de las tres turnos, de lunes a sabado; y en el casa de
ayudantas de reparta también dque acepten, él hararigc de 7 A.M.

hasta terminar de repartir en la ruta gue se les asigne, #&sta

8. Traspalear, sover una casa de un Jugar a otro {Garcid Po 1990) en este caso surtir redrescos de dos O ads
sabores, en una caja.

'
i
i
i
i
{
i
H
i
|
}
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hora de salida es variable, puede ser temprano a las 4 P.M. o

tarde a-las 11 P.M.j con un sueldo de N$ 19.27 + comision que en

pramedic son N% 28.00 diarios, de lunes a sdbadoa.

Es importante mencionar que en meses como Enero, una vez que
pasaron las fiestas decembrina y en Junio una vez entregado el
reparto de utilidades la carencia de empleados sindicalizados es
muy alta y en estos casos pRor 'dispusicién de la gerencia de
relaciones industriales se contrata a dicho personal (tanto para
la planta como para las depéasitos y mini-depésitos), sin importar
que los candidatos cubran los requisites, por ejemplo durante ese
periodo se contratan personas hasta de 48 afos y en la mavaria de
los casos los candidatos son delgados y bajos de estatua, es
decir que no pesan lo proporcicnal a su estatura (este dato lo
proporciona 21 médico de la empresa); también .en ese periodo se
han contratado personas analfabetas, o en caso contratarlo
persanas que cursan algun nivel profesional, y por ultime se
contratan Personas que viven retirado de la zona de trabajo; esto
ocurre dada la carencia de personal.

A mi juircio ésto trae como consecuencia un alto indice de
rotacion de personal sindicalizado, ya que se trata de resolver
el praoblema momentaneamente sin considerar que este procedimiento
resulta muy costoso para la empresa a corte plazo.

Aunque Aunca se establecid en el departamento de
Reclutamiento y Seleccidn abiertamente, considerando que leo
importante para el jefe es contratar caﬁtidad de empleados

sindicalizados no calidad.
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APLICALCION DE EXAMENES

Dentro del proceso de seleccidén y dentro de mis -funciones
como psicéloga en Refrescos Internacionales estaba el de aplicar
exdmenes a candidatos para puestos teécnicos y administrativos que
pésaban el primer filtro y la entrevista.

Las exdmenes que aplicaba eran de habilidades conocimiento y
personalidads; los examenes de habilidades eran: Palabras;
Razaonamienta, Percepcisn, Numeros, Términas de verttas, Termint.;ns
comerciales; cada uno de éstos mide habilidades especificas, por

ejemplo;

PALABRAS: Mide la facilidad que tiene el candidato pQra
expresarse y escribir con propiedad sus ideas y proyectos.

Esta prueba esta dividida en cuatro partes, en cada una de
ellas hay una instruccién gque deberdn Seguir para realizar la
prueba, ya que tiene duracisén de tres minutos cada columna, el
candidato solo resuelve dos partes va que con eso es suficiente
para evaluarlo.,

Las instrucciones que se dan son las siguientes:

“Esta es una prueba cun'fidem:ial,’ lea perfectamente la parte
anversa de la prueba, anote su apellido y nombre y si tiene
alguna duda prequntela.antes‘vde empezar la ‘prueba, indique cuando
este listo para empezar” "A' usted le corresponden las dos partes
A". (ver anexo 7).

Para evaluar esta prueba se cuentan el numera de pa-labra’s
escritas cnrrectamepté de acuerdo con la indicacién de la DfUEIbﬂ-. :

se des:uent;an las -palabras repetidas el total de aciertos‘rse“
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busca en la tabla de conversidn para saber en. que rango caen las

respuestas (ver anexa 13)

RAZONAMIENTO: Esta prueba mide la habilidad para resolver
prﬁblemas. bajo presidn. Consta de 5S4 reactivos y tiene wuna
duracidan de S minutos. E£1 examinando tiene que encontrar
secuencias de numeras o letras para resolver la prueba, anotando

una de cuatro opciones en el cuadro de las respuestas. Se le pide
lea muy bien las inétruc:x‘.nnes. qn'.ue entienda la ldgica de la
prueba y que conteste los ejercicios de prdactica (ver anexo 8).
Para evaluar esta prueba se consulta la clave de respuestas en
dondo ‘aparecen las respuestas corre:ta_s para cada reactivo, del
lado 1 y 2., una vez calificado se cuenta el numerc de aciertos,

para checar en la tabla de conversiones, el rango en que se

encuentra el total de respuestas carrectas (ver anexo 13)

PERCEFPCION: Esta prueba mide la‘ aptitud para percibir
errores escritos, ya sean palabras, letras, signos, ndmeros
consta de 54 reactivos y duracidn de 35 minutos. Se le pide que
tome en cuenta», puntos, camas, acentos para cuntgstar la prueba,
se le menciona que sélo una respuesta'es la ‘correcta de cuatro

opciones que tiene. Para evaluar dich_a'prdeba de Percepcion en

donde aparecen las respuestas corréct' cada = reactivo,
‘el - total . de

terminar .su .

NUMEROS: Esta prueba mide’

para trabajar con nUMeros
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basicamente consiste en realizar operaciones aritméticas como
sumas, restas, multiplicacicnes y divisiones gque van de menar a
mayor grado de dificultad; también tiene 54 reactivos y 5 yinutos
para contestar, nRo se permite usar caléuladura para resolverla;
las indicaciones son las mismas de las pruebas anteriores, es
decir, contestar los ejercicios de practica e indicar al
psicdloga cuanda esten listos, para tomar el tiempo. Esta prueba
se¢ aplica generalmente a todos los puestos administratives, {(ver
anexo 10); para evaluar esta prueba se revisa la tabla de
respuestas y la tabla de conversién de la misma manera que las

pruebas anteriores (ver anexo 13)

TERH!NG'S 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 gue lean muy bien las instrucciones
que contesten los ejercicios de practica, que anaten apellida vy
nombre, que no habran la prueba hasta que se les indique (ver
anexo 11). Para calificar esta prueba se consulta la clave de
respuestas, en la parte de Teérminos Comerciales, para checar las
respuestas correctas del lado 1 y 2, para asignar el rango al que
pertenece por el numero de respuestas correctas se consulta la

8
tabla de conversiones (ver anexo 13).

TERMINDOS DE VENTAS: Esta es la ultima pruebsa de habilidades
que se aplica a candidatos para puestos administrativos
especialmente en el 4&rea de ventas; esta prueba mide la aptitud

para comprender palabras e informacidn usada en el campo de ‘las
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ventas y las relaciocnes comerciales, ctontiene %4 reactivos, cada
uno de ellos con 4 aopciones que pueden ser mds o menos acertadas,
pero sdélo uha es la correctai tiene duracién de 5 minutos. (ver
anexo 12), para aevaluar la prueba, se busca en la clave de
respuestas, las respuestas correl:tas_que correspandan a Teérmino
de Ventas. Para despu&s buscar en la tabla de conversiones el

rango al cual pertenece; y dar calificacién {ver anexo 13}.

En cada una de las pruebas de habilidades antes mencionaday

se le dan al candidato las siguientes instrucciones:

1.~ “SON PHUEBAS MUY FACILES®

2.- “EL RESULTADD DE ESTAS PRUEBAS SERA  ESTRICTAMENTE
CONFIDENCIAL® _

5.- “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 SERAL DE EMPEZAR"

Para evaluar estas pruebas se wutiliza la clave de
respuestas, en donde aparece la respuesta correcta de cada
reactivo, se cuenta el numero de aciertos y se busca en la tabla
de conversianes el rango al que pertenece, puede ser BAJO, MEDIO,
ALTO, cada uno con tres subrangos. Para que un aspirantes sea
considerado como candidato propiamente, su evaluacidn debe estar
en el rango MEDIO en cualquier de sSus subrangos y

preferentemente en el rango Alto. (ver anexo LX)
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También el psicdlogo én esta empresa aplica examenes de

conocimientos pero sdlo a secretarias y auxiliares contables; en

este dltimo caso, el examen de conocimientas contables que se
aplica es digsefade por el contralar de la empresa; dicho exdmen
consta de 10 preguntas 9 son tedri:as y 1 practica con B incisos
que €@ aspirante debe contestar en hojas blancas ( no tiene
limite de tiempo), una vez que el ‘aspirante termino el examen se
le dice gue se le dard una cita siempre y cuando el resultado de
sus exdmenes haya sido satisfactorio. Se le da al contador la
solicitud del randidate junta eon sus examenes y comentarips det
psicologo con respecto a l!a adaptacion del sujeto al puesto
solicitado; cabe mencionar que el psicédlogo no califica estos
exdmenes ya que no cuenta con conocimientos para hacerlo (ver

‘anexo 18 )

En el caso de exdmenes para secretarias se aplicen .de

Mecanegrafia, Taquigrafia, Ortografia y Archivao.

MECANDGRAF TA

Este ejercicioc pretende establecer ta Vélncidadﬂ)J

en €! copiado de un texto que incluys"éeiscxent&s ‘golaes ‘de

copiado. (ver anexo 1S)

hoias dlap:as. se

qué:esfa,lisga

presicion
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"ES UNA PRUEBA MUY SENCILLA, LO QUE TIENE QUE HACER ES UNA
COPIA 1DENTICA DE ESTE PARRAFD (se le da la prueba) TIENE DOS
MINUTOS PARA HACERLA.... USTED ME INDICA CUANDD ESTE LISTA PARA
TOMARLE EL TIEMPO® .

Después de dos minutos, se suspende la prueba; puede existir
una segunda oportunidad para realizar la prueba, sdlo en caso de

que la participante este muy ansiosa.

TAOQUIGRAFIA

En esta prueba se evalua la habilidad del aspirante para
escribir con rapidez y exactitud un infarme a base de signos;
dicha prueba- consiste en dictar al examinade wuna carta
mencionando signos ortogrdficos tales como, puntos, caomas, dos
puntos, etc.; estd carta deberda ser escrita en taquigrafia, para
despuéé transcribirla mecanograficamente, la prueba no tiene
limite de tiempo. !"ara calificar se cuenta el numero de errores,
ya sean mayusculas, puntos, comas, o palabras mal escritas o
acentos, después se busca en el tabulador, al rango al que
pertenecé de acuerdo al numero de errores (ver anexo 1&).

ORTOGRAFIA

La prueba de ortografia evalda la calidad gramatiga ‘de. -,

escribir, en esta prueba se le proporciona al aspirante una ‘lista

de 75 palabras, que estan correcta e incorrectamente escri_tés' Yoo

que deberad escribir en la columna derecha cada palabra "corref:'ta',- o
(ver anexo 17), para evaluar se cuenta el namero -de pal.'abr:as

escritas correctamente consultande la clave de respuestas, para
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buscar posteriarmente en 21 tabulador el rango al gque pertenece

(ver anexo 17).

Se aplica también un examen de persnnalu’f\l(amadn Moss, este
examen eostad diseRado para eva}uar a eupervisores de ventas,
especificamente en su habilidad para supervisar capacidad para
tomar decisiones, habiliidad para establecer relaciones
interpersonales sentide comdn y taéto en las relaciones entre
persohas. Esta prueba contiene 3I0 reactivos y en cada unoc de
elloes hay cuatro posibilidades de respuesta, el aspirante debe
elegir sdlo una de ellas que se acerque la mas posible a su farma
de ser, ‘de pensar, © attuar, dicha prueba no tiene limite de
tiempp (ver anexe 18); las instrucciones que se dan a 105_
aspirantes son las siguientes:

“PARA CADA UND DE LOS PF;DELEMAS SIGUIENTES SE SUGIEREN
CUATRO RESPUESTAS, MARDUE CON UNA CRUZ &L ESPACIOQ QUE ANTECEDE A
LA 'SQLUCXDN OUE USTED CONSIDERE MAS ACERTADA, ND MARQUE HMAS DE
UNAY

Para evaluar esta prueba vya e tienen definidos que
reactivos miden cada area, es decir, para medir la habilidad de
supervisidn se tuman‘e'n cuenta las respuestas de las preguntas

2,3,16,1B,24 y 30; . para medir la capacided de decision, las

resguestas de;vl_va ‘preguntas 4,6,20,23, y 29; para evaluar la

capacidad de reso emas . interpersonales las respuestas de

las ‘preguntas ‘:*7:. 21.2b-y 27 y asi sucesivamente (ver

anexa 18 en evalu

5',t'et/inrmenl:e ¢e cuentan cuantos pun tos

obtuva el “‘c’a‘hdidartd‘ cada “Area. .para después sumarlos vy
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asignarle el rango al que corresponda éstos pueden ser muy
superior, superior, medio superior, medio medio, medio inferior,
inferior Yy deficiente; con esto se puede. determinar
porcentualmente con que habilidades cuenta ei candidato

- . en cuanto a su habilidad para supervisar, capacidad de
decisidn, capacidad de evaluacidn de problemas, habilidad para
establecar relaciones interpersonales, sentido comun y tacto en

las mismas.

Es importante men‘cianar que dependiendo al puestc que vaya
el aspirante es el tipo de exadmenes que se aplica, por ejemplo
para checadores de rutas se aplican numeras , razonamiento vy
percepciédn a secretarias mecanografia, ortografia, taguigrafia,
palabras, razonamiento ¥y percepcidn, para almacenistas
raz’unamiento, percepcidn, numeros, supervisores de ventas Moss,
razonamiento, palabras, ndmeraos, términos de wventas y teérminos
comerciales; y los aspirantes deben tener por los menos teérmino
medio en cada uno de sus examenes para ser considerado como
candidato propiamente dicho.

Ya que cubrierocn el requisita antes menciona'do se les somete
a una valoracidn médica para conocer el estado de salud en que se
encuentran y si{ este corresponde a las necesidades del trabaio.

€l médico de la empresa es el que realiza los examenes de
admisitn de los candidatos sindicalizados y de confianza, el cual
consiste en:

Realizar una ficha de identificacién, en donde se anotan los
datos generales del c.;naidata como nombre, edad, estado civil,

pesa, estatura, sexo etc.
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Anota antecedentes hereditarios familiares

Menciona antecedentes no patolégicos - como tabaquismo,
alcoholismo, alergias y drogas.

Describe antecedentes patolégicos como  varicela, rubeola,
tuberculosis, sarampién hepatitis, entre otras.

Se leg realiza una auscultacidn respiratoria, ° cardiopulmonar,
digestivo, circulatorio, genito-urinario, oftalmolagico, olfativa,
. auditiva y de articulacidan

En el caso de las mujeres, antecedentes ginecobstétricos, como
menarguia, ritmo, gestas y planificacién familiar.

Posteriormente se realiza un diagnéstico en donde se determina si
el candidatq esta clinicamente sano para ocupar un puesto

determinado.

Una vez galificados los exdmenes se hace una interpretacion
de tados 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 psicélogo al jefe que
pide la vacante, dejando que sean ellos los que tomen la decisidn
de contratar; obviamente con. el punto de vista del psicdlogo; se
presentan por lo mencs tres de los mejores candidatos,

Lamentablemente muchas ccasiones los mejores candidatos no
son cpntratados. vya que frecuentemente se les d; preferencia a
algun candida;d r_ec;omgndadc de jefes de- 4rea o gerentes, aunque
ESteAnb liene las'requ;situs que se. piden én'éf“péffif.

Cuandu se: ha sele:cxonadn a un candxdato para un. nuesto, el

sxguxente paso es pedxrle sSus du:umentos para la :untratacxﬁn Y

son: acta Sde qac;mxentu. cartilla blxberada.»;cédglax cuarta,
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comprobante de alta al I.M.S5.S. (heja rogé), certificado de
estudias dependiendo del nivel va:aéérmico que tenga,u drosz :aEtas
de recamendacidn de Gltimo ¥ pendltimo trabajo, cuatro
fotogratias tamafo. infantil, cada uno de estos documentos en
original 'y caopia.

Es impurtant'e_ mencionar que para contratar personal
sindicalizado, dificiimente se entregan todos los documentos,
debido a que en la mayoria de los casos se trata de provincianos
que llegan de diferentes estadoshde la Republica, como Puebla,
Veracruz, Pachuca, Chiapas, ODaxaca etc. y no tienen ni les
preocupa tenerlos, ante esta situacidn se hacen acompadar de un
representante sindical para que abogue por ellos y se les
contrate, prometiendo al psicdloge que consequirdn los dacumentos
faltantes.

En el caso de candidatos para puestos de confianza, ademas
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 respalde ante robo o
desfalco que pudiera cometer el empleado; también en el caso de
supervisores de ventas se lec hace un estudio socioecondmico por
medio de una agencia, para comprobar primerc qQue los datos que
proporciond durante e! proceso de seleccidn son veridicos; en
€©aso de. no ser asi, no se le da contrate de planta, o se le
suspende el contrato, y en sequr;dc lugar para comprobar (=)

verificar que el candidato salid con buenas ‘referencias. en  sus

trabajos anteriores y no por robo o »c!es‘falvcu. i
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Ya cubiertos todos los requisitos el psicélogo procede a la
contratacion, Qque basicamente consiste en 1llenar una hoja
denominada "Movimiento al archivo maestro", en  donde deben
aparecer todos 1los datos del nueve trabajador, como nombre,
direccion, estado ' civil, escolaridad, registra federal de
caugsantes, numero de afiliacién al I.M.5.S , puesto a ocupar,
sueldo, tipo de contrato, descuento del impuesto scbre el trabajo
(I1.5.P.T.), ctlasificacién, ‘drea y numero de nomina, horaric y
tipo de cantrato.

Dicho documento Junto can solicitud, examenes,
interpretacidn, visto bueno del jefe solicitante y visto buenc
del psicologoc se envian al departamento de personal para que se-
elabore el contrato, se entregue credencial, Yy firme'hojas del
I.M.S5.5.

Una vez contratado el nuevo empleado si es sindicalizado se
le da una cita para gue acuda a induccién, pera si es empleadao de
confianza e! psicologe sélo le did una platica breve de las
condiciones de trabaje; se le proporciona un manual y se le
presenta con todo el persanal de la empresa; se procede de esta
manerg con el personal 'de confianza vya que no se tiene
establecido un programa de inducciédn perque al psicologo se le

-limitéd a este respecto.

INDUCCION

Induccion es el procedimiento que se utiliza para dar. la

bienvenida al nuevo empleado e informarle de las condicic. . ..s,

generales de 1a  empresa

‘el " trabajo, de .sus . -derechas .y
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ovhligaciones come trabajadores de Refrescos Internacicnales con
el fin de hacer gue el trabajador se sienta nart':e importante de
la empresa.

Debido a la cantidad de empleados de nuevae ingresa se hace
necesario programar dos sesicnes de induccion por semana  con
cuatro horas de duracion cada una; en cada sesidn participan de
10 a 15 empleados sindicalizados.

Estos programas de induccicen fueron disefados y aplicados
por el psicédlogo, y se impartian 'en el auditorio de la empresa
los martes y jueves de B8 de la maRana a las’ doce del diaj se

llevaban a cabo en tres fases.

FASE RAPPORT

Con el fin de que los nuevos trabajadores sze sientan en
confianza para expresar sus dudas e inquiétudes sobre el trabajo
se hacen dos dindmicas de grupo, una de ellas consiste en
agruparlos enh parejas para que se t::mo.zcan entre ellos, se les
.pide que pregunten a sSu compa”reroc nombre, edad, estads civil,
deporte favoritc, pasatiempo favorito etc. ya que cada uno dara a
conaocer al grupo lo que le dijo su compafero, pero antes de
empezar se& les menciona que €] que no sepa la pregunta que le
haga el ingtructor con respecto a su compadero tendria un castigeo
que podia ser: bailar, cantar, hacer lagartijas o sentadillas,
después de este comentario generalmente rien y empiezan la
conavivir con mas soltura, se les dan cinco minutos,  para .gue

realicen esta dindmica, para posteriormente hacer preguntas y se
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les castigue a los que no hayan cumplido con las reglas. Cuando
ellos terminan de presentarse después sé presenta el instructor,
comentando las mismas prequntas' de la dinamica.

Otra dindmica @s que cada uno de ellos memorice el nombre de
Sus compnﬁeroé. es muy impurtan.te que el instn_u:tur' se muestre
amistoso y sencillo en esta fase ya que de esto depende gque se
lagre simpatia entre los trabajadores.

Una vez que los nuevos empleados se muestran participativos
y que se sienta un ambiente cordial y amistoso se. da ‘1a segt;nda

fase que es:

PROVECCION DE VIDED

Se les proyecta un video de 15 minutos de duracidn, en éste
&2 narra la . historia dE‘la empresa, como estd formada, a que
grupo pertenece (la magnitud de la empresa), tambieén se hace
referencia al proceso de produccidn que tiene. el refresco, desde
la purificacién del agua hasta el embotellado, se menciona la
. importancia del trabajo de todos los empleados haciendo hincapié
en el trabajo de los obreros y ayudantes de reparto, e=-= videa
trata de motivar al trabajader para que dé lo mejor de &L mismo y
de esta manera la empresa crezca para beneficio de los
trabajaderes y del pais.

Al finalizar la proyeccidn de este video se pregunta '"Que
les llamd mas la atencion del video y por que ?"; algunos
comentan sobre el proceso de produccidn otros !a fecha en gue se

fundd la empresa, o histaria de la empresa y asi cada irtegrante
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expone una fraccién del video, es -agul donde el psicélogo
enfatiza en la importancia que tienen ellos como nueves
trabajadores para que 1la empresa crezca y en esa medida ellos se

beneficien.

Para esta parte del proceso los integrantes del grupo se
encuentran relajados, participatives y amistosas. Para poder

pasar a la siquiente fase.
FASE REVISION DEL MANUAL

A Cada participante se le entrega un manual de bienvenida,
el cual también se revisa en el auditoria de la empresa, se
aclaran dudas que surjan durante la lectura de leos incisos que

cada integrante del grupo lee.
El manual contiene los siquientes apartados:

* Bienvenida por parte del gerente general

* Objetivo de la emprasa

# Breve historia de la empresa

* Los productos y presentaciones que se fabrican

# Organigrama de la empresa, agul se les menciona a yue gerencia

y departamento pertenecen, y quien es la maxima autoridad en esa

area.
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§ Horarios, eg esta parte se le menciona a3 cada uno de los nuevos
trabajadores cual e su herario de entrada, Bu horaric de
descanso, (si la tienen), y cual es su hora de salida.
Capqélta:len, se les presenta al jefe de capacitaciton que
tamblon‘ es psicologo y &1 les explica que cursos hay, que
requisitos necesitan y ins hprarins en los que pueden
ins:rtﬁtrles; los cursos permanentes son primaria y secundaria
abiertas. ’
s Bdga avitSr problemas en el paga, aqui se les menciona que
tienen que checar oportunamente su tarjéta. que deben regpetar
las tarjetas de sus compafieros, y si trabajan tiempo extra de
asegurarse que el Jjefe tome bien sus datos, o si tienen que
faltnf tambiién avisar a su jefe inmediato.
¢ forma de pago, se menciona que dia se pagay enAque lugar y
cuantos dias, guien les paga y que descuentos aparecerdn en su
- sabre de pago.
% Eatimulos; en esta parte se comenta que la empresa premia la
puntual;dad y asistencia de 1los trabajadores econ una despgensa
semanal, Qque contierne praoductos basicas.
% Revision tMeédica; aqui se hace hincapié en la Jimportancis gue
tiene utilizar el equipc de seguridad que se les propnro.ona como
guantes, botas, fajilla, pantaldn, camisa, tapones auditivos,y
que er caso de atcidente en la empresa o fuera de mlla, & donde
deben acudir y a guien tienen que avisar del accidente, también
s@ les da fecha en que pueden recoger su equipo de seguridsad y

recoger sy hoja del seguro social para que se pueden dar de alta

en la misma.
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% Incapacidad; se les comenta en qué casos , la empresa los
incapacita al 100%Z es decir que les paga su sueldo integro (séle
accidentes de trabajo) y en qué casos los incapacita al 60% de su
sueldo (en casos de enfermedad general)

* Dias .festivos; agqui se mencionan los dias que por ley no se
trabajan comat 1 de Enera, 5 de Febrero, 21 de- Marzo, jueves,
vie?nes y sAbado de la semana santa, 1 de Mayo, 16 de Septiembre,
2 y 20 de Noviembre, 12 y 25 de.Diciembre, se menciona que &i
alguno de estos dias se trabaja la empresa les paga doble o
triple segun el acuerdo que tenga el sindicato y la empresa.

# Aguinaldo; se hace un calculo aproximado de lo que percibiran
de aguinaldo a partir de ese que es su primer dia de trabajo a la
fecha en que se entrega el aguinaldo.

¥ Vacaciones; se revisa una tabla en donde opecen;, los dias de
vacaciones y la prima wvacacional que corresponden por 1,2,3, 4
afos hasta 34 afdos de trabajo, por ejemplo con un afo de
antigledad en la empresa se otorgan & dias de vacaciones, con dos
afios de antiguedad son 7 dias de vacaciones etc..

* Infonavit y Feonacot; se comentan las requisitos gque deben tener
los trabajadores para hacer uso de su crédito.

3 Sistema de Ahorra para el Retiro (SAR) se les explica en gue
cansiste esa prestacién que ctantidad pueden retirar y en que
fecha.

* Sugerencias vy Quejas; se les pide que cooperen con la empresa
para que eésta pueda saber cuales son los problemas gQue Sus
trabajadores tiene pa?a que puedan realizar bien su trabajo, Sse
les menciona que con su participacidn se pueden hacer mucha

mejoras.
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FASE AMBIENTACION

Por ultimo se les d& un recorrido a toda la planta para que
ellos conozcan la ubicacién del servicio médi:§, el almacén
general, las baRos, vestidores, regaderas, las lineas de
prddu:cien, el departamenta de gersonal, departamenta de ndminas,
la caja y el lugar a donde van a trabajar y se les presenta al
Que va a ser su jefe inmediato. Con este recarridoc termina la
participacidan del psicéloga en el gproceso de induccidn  al
persanal sindicalizado destancando gque fué este profesionista el
que eladord y aplicd dicho programa, ya que anterisemente el
encargado de capacitacidn solamente proparcionaba guantes a las
nuevos trabajadares y los mandaba con el jefe inmediato.

A partir de que el psicdlogo pgercibi¢ constantes anamalias
en el desempedo del trabajo, y guejas por parte del personal de
nuevo ingreso, se interesd por wmodificar las condiciones
establecidas, proponiendo al jefe de reclutamiento y seleccion
que fuera el psicdloga quien diera la induccion mediante el
disefo de un programa que diera a congcer al nueva trabajador sus
derechos y abligaciones, motivar al gpersonal para garantizar
mayar desempeSo en su labor y elaborar y proporcionar un maacual a
dichos trabajadores para consultar grestaciones ademas de otorgar
equipa completa de seguridad desde el primer dia de trabajo;
dichas propuestas no se levaron .a cabo en su totalipad, por
ejemplo no se permitid a este profesionista llevar a cabo un

programa para empleados de confianza, sélo se permitid hacerlo
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can pEFS‘nnal sindicalizado, por otra parte no se entregd el
equipo de sequridad completo a este personal ya que se argumentd
que el gasto en la compra del equipo era .muy aito para que el
trabajador no permanezca en ia empresa a veces hi siquiera un
mes. Aunque este argumanto es real considero que el problema esta
en las deficientes contrataciones que se hacen tanto de puestos
sindicalizadas como de confianza.

A este respecto el psicédlogo intervine constantemente con el
Jjefe de reclutamiento y seleccion (Pedagégu) ya que nao tenia
ningun caso contratar a una persona que sabiamos no permaneciera,
en la empresa por mucho tiempo para después tener que contratar a
otra persona. Ademds de comentar constantemente que era trabaijo
del psicédlaoge deterr'ninar quien se quedaba en un puesto ya fuere
de confianza o sindicalizado y no los Jefes de 4area o
departamento; por lo tanto considero que unc de los problemas mas
importantes en Refrescos Internacionales es nao aprovechar a las
profesionistas que tiene, ya que prefieren que sean los jefes de
un 4drea quiénes determinen que personas ocupah un puesto; pero no
s6lo eso, sino que se ve limitadn a hacer cambios en el propio
departamento como la aplicacién y disero de los examenes, porque
estos se realizan sdlo para cubrir un tramite, Estos y otros
problemas considere son la causa del ausentismo, del desinteres
en el trabajo por parte de los trabajadores y mds aun en el

problema de rotacién de personal que es e]l tema Que abordaremos

ESTA TESS Mo pemg
BE LA BlgLiaTECy

en el siguiente capitulo.
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ANALISIS DE LOS FACTORES DE ROTACION

Como mencionamos en el capitule anterior las funcicones
del psicélogo en el departamento de Reclutamiento y Seleccién en
Refrescos Internacionales, son basicamente reclutar y contratar
personalj pero dado que su formacién académica es amplia, no debe
conformaree sélo con esas actividadesy el psicélogo se puede
ocupar también en la solucién de pr:cblamas relacionados con laos
recursos humanos (Blum, op.cit.) y resolver problemas como
ausentismo, conflictas entre departamentos o rotacién de
personal. Este problema es auy frecuente en las refresqueras vy,
que mejor que el psicélogn de Refrescos Internacicnales por medio
de este trabajo, dé a conocer 1los factores que afectan el
problema de rotacién de ﬁersnnal gindicalizado y groponer
alternativas de'solucvién.

. Para empezar este anilisis primero definiremos el término
rotacisn de pver-snnal', tablaremos de lo que algunos autores
consideran los factores de ;-otacién. los costos de la rotacian,
se ‘mustrarén porcentualmente por medio de entrevistas de salida,

el factor que mas incidié en este fenémeno.

DEFINICION DE ROTACIONM

Entendemos por rotacién de  personal  la salida . de-
trabajadores de wuna empresa, Que tienen gque ‘ser  sustituidos, .-
independientemente del nivel jerarguico, depar‘té}neﬁtd“é' puesto

(knapp, 1965 Arias, 1980i Reyes, "1982:  Hefpandes, ~1984; 'y

Chiavenato, 1985).



b
]

i
H

Por otra 'parte. el psicaeloge aleman Horst Kpapp (1865)
menciona que hay dos tipog de rotacien: 1) INTERNA; gue se refiere
a cuar;do un_trabajador es trasladado de puesto, taller, oficina o
turno, .y la rotacién 2) EXTERNA; que es cuande un trabajador sale

de la empresa.

Piugvert, ' (1972) dice que 1la rotacién externa -‘se  puede
daber a2 cualquiera de las siguientes caugast
‘ 1.~ Abandono Voluntario por parte del asalariado
2.~ Despido Forzgso

.= Jubilacién o Pafuncién
4.- Madificacidén de Plantilla

En  las tres iiltimas ‘causas que menciena el autor,
dificilmente se puede hacer algo para evitar 1la rotacisén de
personal. Por lo tanto en el presente reporrte nos pcuparemos a lo
que (Knapp, op.cit) llama rotacidn externa, provocande por abandono
valuntario por parte del asalariado {(Piugvert, op.cit.), primero
porque aste problema repercute  en’ la ‘ecnnumia de la empresaj
segundo, porque 13 empresa es 1a respnhsable de no mantener las

:andicxcnes adecuadas para la permanencia ~de lns trabav'.iadores.

tercero por que este problema ‘atafe dxrect nte al psx:ulugu del'

L_us'éutqhu Que ‘se. han dedltado al: e-=tl.ld|o. de 1a rotacxen

S.

de porsonal en las r—_'mpr'r.‘sa:: conr: Mon lay, ‘lfv‘??‘: bechman 12 1975

o ——

W s e h gy P e

8\
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vy otraos,: ellos en sus dinvestigaciones encontraron que los
factores de rotacion pueden s.er por: INSATISFACCION ECONOMICA
(Sueldo y prestaciones); INSATISFACCIDN EN LA PROPIA ESTIMACION
(raotacian intérna. ambiente de trabajo, frustracion, problemas
cof\vsupsriures. factores ambientales de riesgo) OTROS ) afertas

de trabajo, edad, problemas familiares).
INSATISFACCION ECONOMICA

SUELDO: Es la retribucidn que debe pagar el patréon al
trabajador par su trabajo (Art.82, Le; Federal del Trabajo,
1980); existe controversia en l:uarlnto a que el sueldo y las
prestaciones que proporciocna la empresa sea un facter que influya
en la rotacidn de persanal, ya que por un lado hay quiénes apoyan
esta postura, por ejempla.

Puiigvert (1972), menciona que cuando un trabajador llega a
la conelusisdn de no tener un campo seguro para lograr aumente
acondmice en la empreca donde se desempeda, que le permita
mejorar.. su -.fc;fma de vida, abandonara el trabajo para buscar
mejoria de sueldo en otra parte; para dicho autor es la razen mas
im‘portante ;;ara abandonar el emplea.

Mobley y Col. (1979}, opinan que a mayar salario vy
prestaciones menor rotacidn de personal,  porque los sueldos
ele\)ados compensan algunas insatis.fac:iones en-ei trabajo.

" Carvajal (1984), dice que el ueldo bajo percibide por un

trabajador es la- principal raz_ori:,d re Y lur.\ii:arias. Y;! QQE‘

realizé un . andlisis de entrevistas ida.! con’ empleados

bancarios ‘antes 'y uesbués, de la ‘nacionalizacion ‘de .la banca
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mexicana, en donde encontréd que el 89.7% de 1uéiempﬁeados que

abandonaban la empresa era Dr.:rq\;le-f’nn,-s “gentian "risat:ivsfe»chns con
el sueldo que recibian.
También Stanley, (1978), dice acertezd de:que. la

busquada de mejores salariosi- cios -adicienales ‘sigue-

siendo un fagtor clave en la rotaci

Pero no todes las aﬁtores“;que

rotacion de personal, coin:ideﬁ' 'qqgle elf faqtd'r mas

importante para que se de este; fénﬂniéh Por 51.'4"‘par‘t‘es" Grif'feth

(1979}, _menciona que el presiigié. f'la_-yacenta.:ién social, el
orqullo en el trabajo, la autuexp{-esiﬂn ‘y;mu:hnsntros impul sos

sociales relacionados son igualmente imparjténte_‘ que el ince_ntivo‘

financiero e inclusc de mayor siénifigad ",'El"emnleb‘lucr

iva

permite a los trabajadores obtener dineru para sustener a Eu

‘tanto el

lugar -que persigue

solo - por los

individuales . -si.nc'

emplen. for'rna p

empresa N f_._ihr

colaboradores. !
'Alguna:sv org n

en el émpléé‘d_ :

compaiia, dado’ que.

superiocres y. la ‘colectiv
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que motiva a una persnnaf_a‘ producir,. ‘restringir  su preduccion,

permanecer en un’ trabajo, ‘abandonarlo. ausentarse  constantemente

de'el. (Fleishman 1979). "

Por. su . parte Dunnett,” (1985) ‘@enciona - que dada la

:oi‘nﬁle;’idad de la mat'ivaéidﬁ‘del Hoymb‘re.hno se@ puede afirmar
definitivamente que el sueldo oﬁ:_';__n‘s bin,centivos financieros sean
los que repercuten en el -problemaivde rotacion de persanal. Dicho
autor realizé un estudio de seis Eemanaé en la compaiia Wiremold
of Connecticut el cual cnnsis.tio ‘en 'nturgar un incentivo
econémico a todos los trabaja-dﬁl-fes que -no faltaran durante un
bimestre; con este estudio llega‘ar';a cn£c1usion de que premiar a
los trabajadores con  un inA:aé-\t” v'uv.:e:undmil:u para mejorar su

asistencia no era la solucid

este " problema ya que antes vy

o de los empleados habia

después del pragram& e

sido el mismo. Cabe.  menc

indicador de quela

estos  dltimos  autores
prestacianes financieras: g 1
trabajadores no basta ‘para

trabajadores en la misma . °

INSATISFACTORES PERSDNALES

RELACIONES HUMANAS: Er cuwito a lasirelacionss: homanas en el

ambiente laboral, McClellan:z (19693 - ha 'derfi‘nbj.ﬂdo l.)v’ne}';esv]da;:i de
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afirliacién'comu el deseo de establecer y mantener una relacioén
afectiva. pnsitiva‘ (amistad}  con otras personas, la de sentirse
miembrao de un grupo, la de ser estimado y apreciade por los
Aemas, la de dar y recibir muestras de afecto y amistad.

Segun con los resultalns de las investigaciones de E. Maro

en 1959, en los estudios Hawthorne, el sentirse miembro de un

grupo es el factor motivacional mas i.mpor'tance para entender las
problemas humanos en el ambito industrial; dicho autor sostiene
que la insatisfaccidn y desmotivacion de 1los trabajadaores
proviene de las dificultades para relacionarse con sus compafieraos
de trabajo.

También (Stanley, 1959 en Genesca, (1977) encontraron que la
mayoria de la ;;ente le gusta Iéstar en compafia de otrcs, y que
esta inclinacion es m;ss fuerte en unas personas con  mayar
intensidad en circunstancias que impliquen cierto grado de
ansiedad _para las personas, v que esta ansiedad puede

manifestarse en el peln:jru de alqun dara f;sxcn en estado de

insatisfaccidan permanenta :

pnsxm l :.dad de rechazo

interpersopal, ~En se‘prehere estar en

compaRia de .otras _.‘ia misma
condicion, ya que“ as rec ébpridaq perdida

al com:lart:.r J.clea " mondtono

provaca .en.ie ermanente,
por lo tantn 1

resul tado
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Pero si un- trabajador no tiene la posibilidad de agruparse
con sus compaferos de trabajo, porque el jefe no ayude o propicie
esta situacidén lo mas probable es que este empleado decida

abandonar la empresa.

AUTORERLIZACION: En cuanto a la necesidad de
autorealizacion, tambieén cogocida camo reatizacion personal, ésta
puede definirse como la tendeqcia del hombre a aprovechar
plenamente su capacidad o potencial. Evidentemente cada persona
siente la necesidad de manifestar de una forma especifica sus
propias inquietudes por la tanto la tendencia a la
autorealizacién es muy variada, pero todos dirigidos a un
aprovechamiento pleno de las propias capacidades, este necesidad
de autcrealizacién puede ser de diferente- intensidad segqun cada
persanaj por lo gque en algunes casos serd uno de lns'principales

factores condicionantes del comportamiento.

Argyris (1959) sostiene que los factores que inﬁetVienén 0.

dificultan la autarealizacidn del ser humanorsén;lémd>9éﬁév

cardcter social.

Dicha auter destaca el conflicts!
caracteristicas psiculagiqasw‘deligser;
organizaciones en ylas que el;;trabajador

explica en-parte las dificultades que-

cae
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sus necesidédes de auto realizacién en la empresa en que
participa, ya que su trabajo le permite utilizar una minima parte
de su capacidad.

A los empleados de una empresa se les ofrece una posibilidad
minima de control sobre su trabajo diarin, se les exige ser
pasivas, dependientes vy suburdinadoé, unicamente utilizan vy
desarrollan una parte muy limitada de su capacidad y aptitudes,
lo gue esta en contradiccidn con las posibilidades de
autorealizacidn del trabajador.

Este conflicto permanente dard como resultade en los
trabajadores, sentimiento de fracaso o frustracion que intentan
superar de diferentes furmés. por ejemplo empleando mecanismos de
defensa apatia o indiferencia al trabajo, ausentismo o abandono

de trabajo.

FRUSTRACION: (Dalar y Yale 1939 en Blum op.cit.) realizaron
estudios sobre la frustracion de trabajadores . La f?ustracidn
dicen es un evento my comun en la vida cotidiana, porque en la
medida en que se blogquean las metas de los trabajadores aparece
en elles un sentimiento de fracase y  con ello 1xe§a la
frustracién, estos autores menc;onanrque el trabajadur ée siente
frustrado por: ' 7

1.~ La insignificancia de ‘su ‘grupao

'se i benefician con’ la
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4.- Por la falta de un papel definido que correspanda a su
trabajo dentro de la cemunidad

S.- Por los cambios de tecnologia, y por las condiciones de
su trabajo

&.- Por la inseguridad econdmica de su trabajo.
- Segun estos autores un trabajador frustrade puede responder
de dos maneras A) mediante una respuesta de ajuste, es decir
cuando una persona puede encontrar una forma nueva ¥y aceptable de
suséituir su meta, B) respuesta.de desajuste cuando la persena
puede seguir tratando de alcanzar la meta imposible o puede darse

por vencida y abandonar la empresa.

RELACIONES CON EL  JEFE: Rosen (1963) realizé una
investigacion con una muestra de 94 p;ufesianales en un centro de
investigacidn, aplicd un cuesticonario muy elaborade que conte;ia
118 preguntas, ellas se referian a la capacidad directa de los
jefes y su relacidn con ellas; los resultades que se obtuvieron
en esta investigacion determinaron que los trabajadores son
capaces de abandonar el trabajo al no sentirse satisfechos con la
relacién con sus superiores.

También (Gorddn, 1945) . trabaje con una muestra de 483
agentes de sgeguros de vida, ytilizandn un cuestionaric como
instrumento de medicion,. gﬁgonfro‘ que los individuos muy
§atisfe:hns con respec@n Q'Ja“?eiaciﬁn con sus superiores tendian
a permanecer pés t;émpbf en ~ia‘nempresa que aquellos que no se

’ ] P 2 ) ; )
sentian motivados satisfechos .con su Jefe.
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RIESGO DE TRABAJO: Cuando un trabajador sufre un accidente
dentro de la empresa o industria causindole invalidez temporal,
permanente o muerte, el empresario S‘E' vé afectado no solo
econémicamente al tener que indemnizarlo, pagar gastos madicos
prescindir- de su trabajo en lo que llega un sustitute, perder
produccisdn, despardicio de material ”et::.. sino tambien se
entrenta al temor de los demds trabajadores por la inseguridad de
que a ellos les pueda ccurrir. lo mismo, este puede ser otra

factor gque provoque rotacidn de personal (Cuenca, 1982).

En Refrescos lnter'névci'on'a'lesf.es comin para les psicologos

escuchar que los ebrerds o iayudantes de reparto se Qquejen de

dolaor de cintura 1y v’k‘que su trabajo consiste

e:.-les’ ensefa la técnica mds

te-en. la mane o dedos y en

aimitilacien de uno o dos dedos.

ariginado’: po
constante ’

en la agudez

v(Culém;a".A “op.cit.) este  fenémeno 1a

consideramos comu‘”féctof de rotacién de. personal sindicalizado.
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OTROS

OFERTAS DE TRABAJQ: (Stanley, 1%978) menciona que hace das
décadas el hombre que ingresaba a trabajar a una empresa o
industria dedicaba sus energias por el resto de sus dias a ésta,
lo cual era la norma en ese tiempo, en la actualidad el hombre es
transitorio, es decir, que cambia de empleo con mas frecuencia, y
que con el paso de los afos en un futuro' proximo serd raro
encontrar un hombre que haya ﬂedi;ado 5u vida activa de trabajo
a una empresa. Si el hombre tiene muy pocas oportunidades para
elegir las posibilidades que se conforme con su suerte seran
mucho mayores de lo que seria si se viera frente a un grupo de
alternativas siempre crecientes.

Considero que este es el caso de obreras y ayudantes de
reparto de las empresas refresqueras de la zona metropclitana (en
todas las refresqueras del D.F. y estado de México siempre hay
vacantes para este tipo de personail).

Hace aproximadamente 15 afos el centinuo cambioc de empleo de
un trabajador era motive de rechazo por considerarse como persana
inestable, pero en la actualidad estos continueos cambios se han
aceptado cada vez mas por la empresa.

EDADR: Como comentabamos en el capitulo 2 de esfe reporte, el
psicdlngo durante el primer filtro de selec:ién tomaba en cuenta
la edad del aspirante, porque. de acuerdﬁ:cun Rabsins. (1987), la

edad de laos trabajadores es ntro factar que provoeca rutac1én de

personal. por ejemplo  los ,trabaJadcres Jovenes; suelen' ser- -

inquietos y buscan :onstantemente npurtunldades dE desarrnllu y'

si po la enCUentran en una empresa salen Y buscan ntra. Cuandu se
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esi:_a en  la etapa de madurez (m&s de’ 30 ‘afos) Porter, (1973)
menciona que hay menos probabilidad de que’el” fﬁl;bajqéoh abandone

su trabajo, porgue entre mas - envejezca

un:‘emplec menos

cpnrtunida& tendr& de encontrar EH:E Téﬂﬁbv.iiénv-sg refleja

r-i antigiiedad

45 largas,

s2 han. encentrado data_S:V
hambre o mujer se'a un facto
ESTANO CIVIL:-. (Re

suficientes estudios pa‘r{é

permanece mas tiempa él:-_{ suipuest

De los fac 6:*?.-?
del fenomeno ge:
psicdlogo tieng mu pa.'f-a que  factores como la

atutorealizacién. ion=s desfavorables con les

necnsecuencia disminuir

én.de :personal; con lo

in

otaci “indita poreentualmgnte =1 nimero de
entradas v salidas de peErsonal en undempresa en un peribdy de

tiempo. (Pineda. 19063, -
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Knapp (1945), propuso la. primera férmula para calcular. el

indice de.rotacién dé‘ﬁaqéonélgy[eéta es:

FIKZ

En donde:

FIKZ= Rotacién -(la relacion . entre -el némera de salidas
registradas en un periodo de tiémpu[ub » ‘

PB= Numero de personal al principio

I= Contrataciones en un periodo de tiempo

A= Salida

Esta fdarmula fué aceptada por la Asociacidn Federal Alemana
y reconocida interpacionalmente incluyendo México. Pero en la
actualidad la formula mds usuidl para este calculo es la siguiente

(Pineda, op.cit.)

B
R = ——=——— x 100

N
En donde:
R= indice de rotacion
B= numero de bajas
- N= promedio de personas en fnomianfen ﬁerindo
especifico de tiempo.
Evidentemente dichas formulas eni - Tlgs .  mismos

principins y con cualquiera de-estas:-formulas:podemos cbtener el

indice de’ rotacion de personal en-Gn emureéa, teniéndo”el ‘total




RS

de bajas y dwidiendo entre: el total dE empleadus en un pericdo

de tiempo determinadn y mul iplicarln pur 100 par'a ubtener‘ El

resultado en purcentaae.

Arias Feo (1‘53‘0). menciona que en nuescrc medio se
consideran purcenta;es aceptables de rotacion .de personal entre
el 5% y 1543 pero en Refrescos Internacionales se tienen indices
de rotacién muy por arriba de lo que dicho autor propone como
aceptable eéstc se pudo comprobar con un estudio que hizo el
psicélogo de Reclutamiento y Seleccién durante los meses de
Noviembre de 1992 a Noviembre de 1992, dicho profesionista pidieé
al departamento de néminas cada mes un listado en donde aparecia
el nimere de trabajadores sindicalizados obreros y ayudantes de
reparto con ndimero de némina, nombre, fecha de ingreso y fecha de

baja. Can.dlg:ho“:l_.ls‘ta‘dq y vut:ilizar\do la férmula citada por
P ineda

e

seb'nbhqvieron las datos de la tabla 1 para

al;.n‘er'bs‘y.' "éyudantes de repartoe asi como la grafica

1.1 'y1.2 “Como pademes observar en la tabla 1,
el hn'rcéﬁgaj na - retacién de obreros en Refrescos

en. el mes de abril, es decir que para

ratade 40 abreros y 22 abandonar‘

1.70.73%,

lo que q-.iier; :

: teron 29,7 por 1o tan
de rotag:i
Refrescos-1

Con

poucemos - observar

el 1nd|n.=" ‘marw ‘bajode




4

rotacion fué el 21.83%, durante el‘ mes - de Naviembre de °92,
contratando a 34 ayudantes y saliendoc 19; por otra parte el
porcentaje mids alto de rotacidn en ayudantes de reparta fue de
$52.27%, es decir que durante octubre de ‘93 se contrataron a 21
ayudantes y salieron 463 po; 1o tanto el promedio de rotacian de
ayudantes de ;epartq duranté Noviembra ‘92 y Noviembre ‘93 fug de

37.05%, (ver grafica 1.1 y 1.2).



MES

Novieabre
Diciembro
Enero
Febrero
Marzo
Abril
HMayo
Junio
Julia
Agosto
Septiambre
Octubre

Novieabre

92
192
‘83
93
*93
*03
*83
*93
'93
*93
*93
*83

‘93

INDICE DE ROTACION PERSONAL

PERSONAL EXISTENTE
CONTRATACIONES

53
34
90
LI
71
82
58
3
78
68
58
35
60

TABLA 1

OBRERO

ie
8
56
25
31
40
23
38
26
40
24
[}
24

BAJAS

36
26
34
38
40
22
3s
as
48
28
34
29

a8

X = 46.14

Tabla 1 muestra el numero de contrataciones,

rotacion

Internacionaies de nov.

de

personal

‘92 a nov.

sindicalizado

obreros,

a3.

an

%ROTACION

49.297
61.307%
23.20 %
43.184
39.21 4
21.56 %
43.20%
31.537
45,097
25,92
41,467
70.73%
42.857.

3

bajas v % da

Refrescos
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TABLA 2

INDICES DE ROTACION PERSONAL
AYUDANTE DE REPARTQ

MES PERSONAL EXISTENTE BAJAS ZROTACION
CONTRATACIONES

Noviembre ‘92 53 34 19 zi.83
Diciembre ’92 53 26 27 38,17
Enero ‘93 198 49 99 50.25
Febrerao ‘93 11& 48 a8 4L.86
Marzo 9% 115 57 58 . 33.72
Abril 93 117 63 54 30.00 -
Maya 93 147 78 . 76 3a.Ba
Junio ‘93 . 71 28 Ll 83 " 43.83
Julie ‘93 144 72 : 5

Agosto 93 150 71V
Septiembre 93 10687 -5
Octubre ‘93 &7 21

Noviempre ‘93 39 - 217

Tabla 2 muestrs el numero de’-contrataciones: bajas 'y 5 .de
rotacidn. de personal.’ sindicalizaga “ayudante " de . reparto ‘én.’

Refrescos Internacionalis denaviembre del’. 9% a noviembre de '93
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COSTOS DE ROTACION

Cuahdn la empresa  pierde los :servicios .de-un hombre cuya

nabxlxdad en-,el. trabajo vﬁai‘éido.~desarkullapa ‘a costa de

cnnsxderables gastcs

-cabe mencionar que
nuevo~ empleada variaré‘sequn el tipo
bﬁrante el periodo de

tante de material como

iayores de lo' gue hubiera
empleado anterior, la

‘desempefn del nuevo

de los e acuerdo - con’

Reyes (1985):

ﬁ) EN LA ETAFA DE: RECLUTAMIENTDEY: SELEC QN

L Anuncxo para re lutamxento

- Publquqa empresa




o

- Costo de seleccidn o preseleccion qusrincluye
examen. fisico de aptitud. ‘

~ Constatacidn de referencias

— Sueldos 'y prestaciones de las_perséngé dué'
interviene en el proceso de seleccion y
contratacicén

- Costo de papeleria

- Costo de incorporacion a la ndmina

B) EN LA ETAPA DE APRENDIZAJE
- Sueldos y prestacianes de los superv;snres y del

perscnal de entrenamxento

- Costo de material y equxpu'asocxado dlrectamente

con el entrenamienta

transferidos o promavido

C) EN LA ETAPA DE SEPARACiDN

’cun -el desperdx:xn v

remplazo | ‘de lué tra u;adores,‘~ buf’ eiémbla en Ref!es:ns



?9

Internacionales les gastess - aproximadas . de - .contratacion . por

persona san:

Anuncioc : Ne3,75
Entrevista . N$37.87
Examen medico N511.26 

Equipo de Seguridad N$44.20

Entrenamiento N$45.00
Papeleo N$ 5.00
Tatal N$1467.08

En’ cuanto .al coste. de’ iﬁdémnizacinh de empleados

sindicalizados de Refrescos:Internacionales-son:

Indemnizacisn
Pape[eh
CEntrevista de.

Salida

aproximadamente N$319.4
Interna:innaies gesta
contrata 'y ,rsnﬁncxa

reparto) N$4B86:53, -

empresario; perc s

empleados - que - renunciaran
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generalizar entre los trabajadores u otras personas hasta llegar
a pensar que la empresa en cuestidn no puede ser wuna buena

alternativa de trabajo.(Russel op.cit.)

- 'Los costos que hemos mencionado como consecuencia de la
rotacion de personal quiza en lo individual sean incidentales o
poco importantes; perc hablanda de indices de 464.14% promedia o
3I7.05% promedio en obreros y ayudantes de reparto respectivamente
ereemos que el psicélogo debe ayudar a bajar dichos indices, para
demogtrar a Ins empresarics que . estos profesionales  estan
capacitados para resolver praoblemas relacionados con los recursos
humanos y de esta manera ampliar sus posibilidades ~de accidn

dentro de la industria.

Por lo tanto el psictlogo de reélutamiento &-seleccidn-se

diéd a3 la tarea de investigar cuales eran: los motxvas que tenian

cinna!es

para renunciar wvoluntariament

salida se Lllevaban -éuréé
psicdloge) con el fi
poder hablar libreme

superiores, ya. que'ie

infarmacian ‘uﬁtenid
retroalimentaci

administrativas de;pe

Durante aproximadamente.-u

entrevistas ‘de-'salida,  pidiendn - a
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Noviembre '92 y Nnv;embre "?3. es decir 1,186 sindicalizados,

tendr:.amns qde la' empresa gasta anualmente aproximadamente

N$577. 024 SB. ien 7‘este problema  de rotacion de persaonal

sindicalizada
'tenga Refrescus Internacionales por este

rotacxdn no afecta directamente al psicélaga, pero si

.mdxrect mente 1. no hauer mejoras en las condiciones ambientales

de la empresa y aficinas. 0 si este dinero se invirtiera en

:ursos de capacitacn&n seria favurable para los trabajadores vy

con ello para el psx:ﬁloqo.

Ademas del rcosto financiero, también el empresaric sufre
consecuencias psicologicas de sus trabajadores que se quedan, ya
que éstos pierden interés por su trabajo, al desequilibrarse el
ritme de produccidén que se tenia, lo que provoca desmoralizacidan
de los trabajadores. también s.uelen preguntarse enhtre ellios
porgué se van sus compaReros, al contestarse estas preggntas‘

surqQen dudas en los trqbajadores .de si realmente la empresa en

donde estan prestando sus  servicios es wuna empresa. que. les-

conviene (Stan ley‘, 195?)

‘desertar de’' la’ empresa -anterior estos comentarios. se .pueden
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un cuestionario que contiene 19 prequntas (ver anexc 19) dichas
.entrevistas ge clasificarcn en & categarias consideradas como
factores que provacan rotacidn de personal sindicalizado, las

categarias son las siguientes:

1.-SUELDD; en esta categoria se clasificaron todas las respuestas
en donde el factor econémico era referido por el trabajador, por
incumplimiento en el pago semanal dg horas extras © comision de
venta, no incremento de sueldo en fechas acordadas., no pago de
utilidades, no pago de intereses en caja de ahorro, noc pago de

‘incapacidades, no entrega de despensa semanal.

2.-DESORGANIZACION LABORAL ; en. esta categoria se clasificaron
respuestas relacionadas con la inconformidad en la distribucidn
ael trabajo, la falta de producto, la falta de envase, la falta
de refacciones, promociones para la venta, la no programacidn de
use de equipo para impartir curscs, la deficiente supervisidén en

algunas areas etc.

3.-PROBELMAS CON Las SUPERIORES; en esta categoria se

clagificaron problemas - como: deficiente supervisién entendida
algunas como excesiva, no dirigida hacia el trabaijo,
preferencial, pasiva, © sea na estimulativa. 2) falta de
preparacion del superior para la ejecucion del ;rabaja 3)
praoblemas de comunicacién con el jefe dfre:ta 4) talta de
supervisidn de gerentes para que lleven a cabo las politicas de

empresa S5) ofensas verbales del jefe hacia los trabajadores bi
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falta de apoyo por parte del jefe en alguna decision tomada por

el empleado.

4.-PROZLEMAS DE _CAPACITACION: en esta categoria se consideraron
respuestas como no hay capacitacidan, ni posibilidades de

superacidn o desarrello personal.

S PROBLEMAS PERSONALES : aqud se ubicaran respuestas

concernientes a motivos personales, de los. trabajadores para
abandonar la empresa como: cambio de domicilio cuidado intensivo
de padres o abuelos, reclamacién de tierras o herencia,

matrimonio terminacidén de estudios etc.

4.~ MOTIVDS DE SEGURIDAD, SALUD E HIGIENE; en esta categoria los

entrevistados se refirieron a prablemas en las instalaciones
piso, iluminacien, contaminacion de amoniace, deficiencia en
bafos, casilleros, regaderas, falta de equipo de seguridad, como
qguantes, tapones auditivos, conchas auditivas, fa;iilla, botas
antiderrapantes e impermgables, en cuanto a salud se clasificaron
intensos dolores de espalda, de cintur'a, de dolares en las
rodillas y piernas, dificultades para respirar, o escuchar,

cortadas frecuentes y algunas veces profundas en dedos y manes.



FACTORES DE ROTACION

PROBLEMAS CON JEFE
DESORGANI ZACION LABORAL
SUELDO

FALTA DE CAPACITACION
MOTIVOS PERSONALES
MOTIVOS DE SALUD

TABLA 3

CANTIDAD

51
33
28
25

16 .

TOTAL 158

104

PORCENTAJE

i<kl

21.15%
168.86%
16,02%
11.53%

1.92%

100%
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RESULTADOS

Como podemos observar en la tabla 3 y grdafica 3.1 que de las
156 entrevistas de salida que se ‘aplicaron a Obreros y Ayteé de
repartoc de Refrescos Internacionales S.A. de C.V. antes de salir
de la empresa, fud que el 33% de estos empleados abandonaron el
emplec por tener praoblemas con el jefe inmediato en donde se
clagsificaron respuestas como: excesiva supervision, supervision
no dirigida hacia el trabajo, falta de preparacion del
supervisor, preferencia por algunos trabajadores, problemas de
comunicacidon, ofensas verbales, falta de respaldo o apoyo por el
Jefe, el 21.157 de estos empleados salieron de la empresa por
cansiderar que existen muchos problémas en cuanto a la
organizacian laboral, es decir que los trabajadores en este
aspecto se quejaban de la mala distribucien del trabajo., falta de
producte, falta de envase, de refacciones, prablemas para
proamover gl refresco; €] 167 de les opbreras y ayudantes de
reparto decidieron abandonar Refrescos Intermnacionales por el
sueldo que percibian, por el incumplimiento en el pagoc semanal de
horas extras, o por comisiéon de venta por no entregar reparto de
utilidades, por no entregar completo el interés de la cgaja de
ahorro, por no incrementar ei suelda en la fecha acardada: el
16.0% de empleados. sindicalizados saliod de la empresa por falta
de capacitacion, y se referian a posibilidades de ascenso, ©
desarrollo personal; el 11.53% de dichos empleados abandand la
empresa por problemas personales. tales como muerte  de alqﬂni
tamiliar, reclamacién de tierras, cambio de domiciliq, obtencion

de herencia, matrimonio o terminacién de astudios; y solamente el
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1.92%Z de empieadns sindicalizados salis por motivos de salud o
seguridad e higiene en las .instalaciones, en esta categoria las
entrevistados se referian a problemas en las instalaciones en la
empresa coma piso, iluminacidn contaminacidn de amohiaco,
deficiencias en los baRos, casilleras, regaderas, falta de equipo
de seguridad como guantes, tapones auditivos, conchas auditivas,
fajilla, botas antiderrapantes e impermeables, en cuanto a
problemas de saiud los empleadas se refirieron a intensos dolores
de espalda, piernas, cintura, radillas, dificultades para
recpirar o escuchar, cortadas frecuentes en dedos manos. Cabe
mencionar que au;que sola 3 personas salieron par motivos de
salud o seguridad, la mayoria de los entrevistados se queijaban de
estos problemas.

Ante estos resultados es evidente que el problema de
raotacion de perscnal sindicalizado es por problemas de
capacitacion en general, en donde el psicologo industrial puede
hacer excelentes aportaciones, por mencicnar algunas, esta el
capacitar al personal sindicalizado para trabajar con seguridad,
enhselar a todo el personal a eQQtar éccidentes y lesiones,
impartiendo cursos de relacicnes.hgﬁéﬁaé,'trabaja, organizacioén y

planeacion de trabajo entre otros, io Que dard como resultado la
disminucién de los indices ' de roté?ion porque aunque en las
empresas refresqueras de nuestro paés; los indices de rotacidn de
personal siempre son mas altos--en comparacidn con ctras
industrias, el 44.14% vy 37.051 prcmédio de rotacidn en obreras y
ayudantes de reparto respectivamente, son porcentaies‘ muy por
arribta de Io que marca F. Arias (op.cit.) como indices de

rotacidn aceptables.
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Este enfoque debe interesar al empresario no sélo por el
gesto econdémico que genera el contratar y dar de baja a los
eapleados, sino tambilén por la disminucién de interés y
-productividad de 1o0s empleados que se quedan (Scott, 1871},
Ademis este problema proveca que los psictlogos que laboran en el
departamento de Reclutamjento y Seleccién esten dedicados
s0lacente a contratar constantemente ios nismos puestos
sindicalizados, voiviéndose una actividad wmondtona sin ninguna
posibilidad do desarrollo para este profesionista,

Por lo tanto es de {interés para el paeicélogo poner en
prictica su habilidades y conocimientos tedrico—metodologicoe

para resolver este problema de rotaciéon de personal.



CAPITULO

5
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CAPITULD S

CRITICAS Y ALTERNATIVAS

Durante el tiempo qQue presté mis servicios en Refrescos
Internacionales como psicdloga en el departamento de
Reclutamienta y Seleccion tuve la opportunidad de canocer
realmente el papel que juega el psicélogo industrial en una
empresa refresquera mexicanaj vy ll?s prablemas_ que acarrea el no
aprovechar al maximo a dichos profesionistas.

En el presente capitulo haremos una critica del papel del
psicdlogo en esta empresa, debido a que se desconoce o pretende
descanacer las habilidades con que cuenta este profesionista para
resolver la mayoria de los problemas relacianados con los
recursos humanos. Asi como determinar si la formacidn académica
de los psicologos egresados de la E.N.E.P. Iztacala tué adecuada

para desempefarse en el ambita labgral.
EN RECLUTAMIENTO Y SELECCION

En primera instancia no existe la descripcidn de todos las
puestos como: checador de ruta, liquidador, obreros, ayudantes de
reparto, preparadar de jarabes, auxiliar administrativo de
produccion, supervisar, capturista etc.) gue se desempedan en la
empresa, los motivas se desconocen; pera 1o cierto es que el
psicologo industrial muyk" bien puede realizar esta actividad
analizando las caractgris{itas fisicas, educativas, sociales,

culturales, ambientales y culturales que requieren estos puestos;
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con el fiﬁ de optimizar el desempefo de laos recursos humanos can
que cuenta la empresa.

En segundo lugar dado que hay semanas que hay que cubrir de
40 a SO vacantes entre puestos de confianza y sindicalizades vy
como ya se menciond en el capitulo 3 los medics que se utilizan
para reclutar al personal son los anuncios en periodicos, bolsas
de trabajo y mantas, simultdneamente, esto provoca que asistan
aproximadamente entre 70 y 90 aspirantes diariamente y si
tomamos en ecuenta que bay dos analistas de reclutamientao y
seleccidn y un jefe de dicha departamenta, estariamos hablando de
que en promedio cada una de la psicdlogas y el jefe, tendrian que
realizar ~ 30 entrevistas en & horas, que serian 350 minutcs;éAQ
entéevista; pera en la realidad no sucede esto, ya que la Jjefa
del departamento generalmente busga otras actividades para no
entrevistar al perscnal, ademds una de las psicdlogas tiene que
dér 2 veces par semana la inducecisn al personal de nuevo ingreso

durante el peripdo de entrevistas,. lo que provoca que las

0. 10. minutos, esto impide

entrevistas se tengan que realizar en

ista.de’seleccion y por lo
‘?qée ‘esencialmente en
el praoblema de rota

Es decir la‘en ! ma iﬁpqr:ancia porque
va a permitir uné ;de ;qu. éligiendo

a los que cubran’ mejo perc’.esto no se
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Para 1la solucitn de este problema considero una  buena
alternativa porgue va a permitir una adecuada seleccion de los
candidatos, eligiendo a los que cubran l;leiar el perfil del
puesto, pera esto no se puede hacer dehido a Ia gran cantidad de
candidatos y a las exigencias de 1la gerencia de relaciones
industriales de cubrir todas las vacantes la antes posible.

Para la solucidn de este problema considera una  buena
alternativa manejar a los candidatos por medio de citas, es decir
recoger las curricula o solicitudes de los aspirantes vy
tomunicarse con aquellos que cubran mejor con el perfil del
puesto, puede ser wvia telefdnica o por medio de telegramas,
repartir las entrevistas eguitativamente, no anunciar las
vacantes simultdneamente y cambiar la forma de pensar del gerente
de relaciones industriales, en cuanto a gue se deben cubrir las
vacantes en calidad no en .:ant.idad; este conocimienta de
praporcionar calidad y na’ gantiqad fué adquirido durante la
formacion profesional dely;'_rpsicalngo que se puede poher en

practica ante una prablerﬁatié#"indqé\trial cama esta.

que se lleva a .cabo Ihte%nacinnales es muy

superficial, debida a‘:‘qu’ ampnr’:‘n'rel médico conoce

raocupar.’ un’ puesto,

ademas de que el médie laiespecialidad en medigina |

industrial.. Para

medicina del" trabajo,
empleados cuenten- conilas’ caracteristicas medicas’ requeridas por



111

el puesto y de esta manera apoyar al psicologo para optimizar la
seleccion de personal, y en este sentido abatir el problema de

rotacion de personal (Dickmann, 1973).

Por aotra parte las pruebas que se aplican en Refrescos
Internacionales no cuentan con sustento tedrico que fundamenten
su aplicacion, ademas que las pruebas no estan estandarizadas
para la pobllacian mexicana por lo tanto los resultado que se
obtienen no sirven para evaluar a un candidato y mucho menos para
determinar si un tandidato es apto para el puesto o no. (Rivera,
1988). Basicamente se aplican las pruebas para cubrir el
requisito de contratacidn. Ademas no se tomaban en cuenta las
condiciones ambientales en que se aplicaban las pruebas; es decir
que el jefe del departamento aplicaba exdmenes en su nficina.. con
el radio encendido y con constantes interrupciomes por parte de
otros candidatos o personal de la empresa; ante estas condiciones
el psicologo pidigd al Jjefe se cambiara la forma de aplicar
exdmenes ya que el resultado se veia afectado, a partir de ese
momento se hicieron cambios en dicho procedimiento, por ejemplo
se especificd fecha y bhora para evitar interrupciones, también
establecid el auditorio de la empresa para esta actividad.

Pero para cambiar sustancialmente la aplicacion de examenes
propongo que el psicdlogo disede pruebas que midan habilidades
para los diferentes puestos de la empresa, estandarizarlos para
la poblacion méxicana 1% aplicarlos exclusivamente a los

Candidatos que cubran el perfil. (Rivera op.cit.)
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En quinto lugar las contrataciones que se hacen para
perscnal de confianza, generalmente estan respaldadas por
intereses politicos o familiares de miembros de la misma
organizacién es decir, que cuando hay un puesto de confianza par
cubrir los gerentes o jefes de Area mandan candidatos al
departamento de Reclutamiento y Seleccion para que se contraten
independientemente de que los candidates cubran © no los
requisitos que requiere el puesto. Este procedimiento es nocive
para la empresa, porgue el personal asi se contrata no tiene los
conocimientos para desemperar al 100% su trabajo. lo que acarrea
coanflictos internos con sus compaferos y de esta manera
insatisfaccidon en el grupe, lo cual puede traer caomo consecuencia

rotacion de personal (McClelland, 1948).

Obviamente ‘ el  psicdlogo a cuestionado al jefe de
Reclutamiento y Seleccidn con respecto a gue el trabajo de los
psicalogos y del departamento especialmente lo esta haciendo otra
persona, ajena al departamento refiriéndose especialmente a . los
candidatos de confianzaj la respuesta de vdil:.hﬂ jefe es ":Oué se

puede hacer"? se praoponen altarnativés:pern estas nunca se llevan

a cabo.

Por otra parte :uar;du‘

los 3 depesites Xalostoc,

traslado),. en "bd_u,n' :

persanal i en diche

para realizar este trabajo, ‘la'mayoria‘de las.veces se' comparti{a
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provocd que los ps:.cmogns
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. una afl:ma con’, dos 0. cres auleiares administrativos, 1o que

pravnca CIUE Ias auxihares durante la entrevista escucharan todo

lo que ‘preguntab :: go:y lo que respondia el candidato

esto":a'hs.'.sb : ‘del’ aspirante ademas de proyectar una

0. adecuado. El psicélogo muchas . veces
propusaal
se madifica ] cndi:iunes y la respuesta era que no se

contaba con’’

En- cuanto a _Vlas" lagros 'qug_ tenia ‘el departamenta de

Reclutamiento y Selecciony” pur la r'Ap.xda cnn:rata:;on de’ algunos

induceidn al personal sindiecal’
psicologo s6lo es .reconocida
publicamente, por medic d
Al

la compafia, .\mplanta

tuvo la
estable:imientust
atencion de-'los i

etc., adquirido

criticaba ‘su’ fc:r::m ‘d‘e; _Er‘abaj,o,.” es. gecir, e : inétél:b ‘un buzon . de
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sugerencias y. quejas en el cual los +trabajadores podian
manifestar ananimamepte sus inconformidades o las oroblemas
laborales que tenian, peroc como algunos gerentes se vieron
afectados por 1los comentarios, el gerente de produccion mandd
quitar estos buzones. Para eliminar este problema el psicologo de
la capacitacién integrada conocida con el nombre de pesarrollo
Organizacional, en donde este profesionista trata de instaurar un
cambio de creencias, actitudes, valores y estructuras de los

miembros de la organizacion (Robbins, Gp.cit.)}

EN CAPACITACION

En cuanto a capacitacioén se refiere, Refrescos
Internacionales cuenta con dos psicédlogos industriales para
cubrir los reguisitos que 'manda la Ley Federal del Trabajo vy
Previsién Soeial. Este departamento tiene muchas carencias
principalmente por el poco interés que tienen les dirigentes de
cambiar la mentalidad productiva de la empresa, por lo tanto se
niegan constantemente a proporcionar recursos econdmicos para
capacitar al personal de la empresa a este respecto podemos citar

los siguientes problemas:

Los gerentes na manifiestan durante el periodo de
actividades el mds minime interés por el personal de la empresa
ya que no se relacionan con ellos mis due para llamarles la

atencion sobre algun error. .
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Por otra bar’te. gl trabajo administrativo que se realiza en
el departamento de contabilidad, estd mal organizado ya que
constantemente el personal de diche departamento tiene que ocupar
mas tiempo de su jornada laboral para terminar su trabajo, este
tiempo extra no es reconocido economicamente ni de ninguna otra
manera, veste es el pripcipal motivo por el que los auxiliares
‘cantables se sientan insatisfechos lo que provoca que muchos de
ellos decidan abandonar la empresa, este se puda constatar por
media de las entrevistas de salida aplicadas a dichos
trabajadores. Este problema se puede solucicnar facilmente con la
intefvem:idn del psicologo industrial, proponienda un programa de
planeacidn por objetivos a corto plaze y largo plazo, ademas de
integrar al departamento por medio de convivencias, o dinamicas

grupales.

3) No hay reconocimiént_o 'p‘ar\‘a los enpleados que desemperan

mejor su trabajo, p“lds errores que comete. A

este respecto ‘un - programa de

n:plintualmente

(Catania ,
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acetatos, pizarron entre otros, son de gran utilidad para el
capacitador para llamar la atencidn de los participantes vy
obtener mayor provecho del curso; este es otra parte impartante

dentro de la farmacian del psiecdlogo en Iztacala.

$) Cuando ingresa un empleado de .canfianza a Refrescaos
Internaciconales no se le proporciona induccidn y sdlo
ocasionalmente se les presenta con nmpleqdns de otras
departamentos. Lo que en mi caso provotd incomodidad los primeros

dias.

&) Como en la empresa los curses son para el personal de
contfianza son escases, hay empleados, caomo el psicélogo, que
pidieron algun Acursu a la gerencia de Relaciones Industriales
enfocado al mejoramiento de los procesos de seleccion; dicha
peticidn fué negada argumentando que habia problemas econdmicos.

7) Con respecto a los resultados que obtuvimos en el
presente reporte de que el 1é6.6% de los trabajadores causan baja
par falta de capacitacidn Yy posibil idades de desarrollo,
considero que capacitar adecuadamente al personal, ademds de
reducir empleadas e incrementar la produccidn, es una forma de
motivar a todos los trabajadores para que @&stos sigan
superandose, y la empresa pueda sacar mayor provecho de cada
trabajador. Ademas como el factor que mas provocd rotacidon de
personal en este estudid fué el de problemas con el superior,
#ésto nos habla de una deficiente habilidad por parte de los Jjefes

para manejar personal. Dicho problema tendria solucidn can’ una
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serie de cursos enfocados a las relaciones humanas, como tratar
al personal subordinmado, cdamo motivar al personal, utilizacion de
formas adecuadas de supervisisn etc.

Por otra parte pienso que cualquier cu::'so que 5¢
pr.-oporl:lane a las trabajadores ya sfa sindicalizado o .de
canfianza debe ser impartido por personal real.mente capacitado y
no came sucede en Refrescos Internacionales, es decir, que los
gerentes toman un curso por ejemplo de calidad total impartido
por especialistas en la materia vy bajo las condiciones
ambientales mas adecuadas, posterliormente los gerentes
proparciaonan a sus jefes de area lo que del curso aprendieron;
éstos a su vez proporcionan la informacidn del cursa de calidad
total a sus auxiliares. Evidentemente que los cbrersos y ayudantes
de reparto quiénes son los ultimos en el escalafén, obtienen la
infarmacidén del curso totalmente deformada.

Los psicélogos industriales pueden apartar excelentes
beneficios en cuanto a capacitacién de personal, ya que durante
su trayectoria académica se desarrollaron habilidades y
conacimientos como: deteccién de necesidades, definicién de
objetivos, manejo de grupas, estrategfas de integracion por medio
de dindmicas de grupa, mativacidon, tipos de liderazgo etc. claro
esta que estos conocimientas no. se enfocaron a la industria
parque la carrera de psi:nlo.gia ‘no - abarcaba ese ambito; pero se
pueden utilizar satisfactori;ﬂl’rﬂ‘ehte en la industria.

También el psicdlogo ir}dﬁsﬁrial esta capacitado para diseRar
pragramas enfocados a m‘aﬁi'f‘irca.cicm &e cgﬁqgc'tasi--redt;écioﬁyde
tiempas y mnvimientns..re&u:cidn de‘rstreAss',.Af;‘at"igfa'.,— av“;n;nd£;h'7$-a

ya que tiene una idea clara de las. liyrr‘u'rtes y Eépai:idaﬁeéi_,ﬂel
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rendimiento humano que cualquier otro profesionista (Fleishman,

1979) -
EN SEGURIDAD E HIGIENE

. En esta &rea el psicédlogo industrial, puede aportar muchos
beneficios a la empresa, pero desafortunadamente no se cuenta con
el apoyo econdmico necesario para realizar cambios, por ejempla.

1) El piso de la plan‘t.'_a general se encuentra muy
deteriorada, ya que estd cuarteado, resbalose, y a desnivel, lo
‘que provoca un riesgo constante para los transeuntes, ademads de
continuos problemas mecinicos en los montacargas, al parecer el
castc por reparacic;n del piso es muy alto, pero seria conveniente
hacer un. analisis de les costos continues que tiene que hacer la
empresa en accidentes de empleados , (incapacidades} reparacion
constante de montacargas y el tiempo que se pierde en e;qui;ar

anomalias y de esta manera valaorar que es mas costoso.

2) En temporadas de calor y debidoc a la demanda de producto
s@ hace necesarie la participacién de obreros en tercer turno,
que comprende las nueve de la noche a la cinco de la maRana,
durante ese periode se prender las escases y deficiencias

ldmparas las cuales no praoporcionan la iluminacién sufi:iér'tten

para que se pueda laborar adecuadamente. (Alvaraéd ('"197'2)_. .
mencicna que cuando las condiciones de luz no. snn‘s-atl'.‘s»f“ac:t.ﬁ ias .

originman en el individuo transtornos como contraccior upilas:’

lo que acarrea mayor esfuerzo para ver y en- consecy viene.

el desgaste nervioso, fatiga aburr—imientb etc.
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3} £l ruido provocado por la maquinaria de lavada
entotellado, cerrado, ademds de las bandas R4 ¢un§tantes chogue de
1os envases son muy altos segdn la tabla de 1ntens£dad de ruidas

y lugares donde se localiza que auestra (Alvaradc, op cit )

.A) tocal muy tranguilo (haspxta!) ecibeles: Ruida

débil

ihcumsdidad. ademas ;'

labaral sin pradlg‘as
personal la impoftéﬁ?i;'qué‘éiene el utilizarlo.

CONCLUSTONES

! prnblema‘

Al . analizar de perdonal

nersnnal

salzr.'dei : ,prublemas de

capacitacign. Lafalta ide’ capacitacion se e’ e?le)ada en los
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indices que se obtuvieron en el presente reporte, en donde el 33%
de los ‘empleados que causaron baja fué par tener praoblemas con el
jefe, esto nos habla de incapacidad de los Jjefes para tener
personal subordinado a su carga, aunque 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 21% de los
empleados sindicalizados 5aiierun por cansiderar que  hay
desorganizacion laboral lo cual hace evidente la dificultad de
algunos jefes para organizar y planear el trabajo ademas de los
problemas de comunicacidn con otras 4dreas y departamentos; la
tercera razon en este estudio por la cual los trabajadores se ven
ubli.gadus a abandanar la empresa es por el sueldo ya gue aungque
trabajaran 12 haras, es decir de 7 a.m. a 7 p.m. en el caso de
ayudantes de reparta no pueden aspirar a ganar mas de 40 nuevos
pesaos diarigs, y en el caso de cbreros no mas de 23 nuevos pesos
diarios en una jornada de 8 horas diarias, esta razén a mi juicio
es tan vdlida como en el caso de trabajadores con necesidad de
mantener a una familia llamese esposa, hijos, padres, o hermanos
-~ademas de pagar agua, 1luz, renta, gas, predial, ete.- esta
situacion ecantmica provoce gque el L1é6.46%4 de los empleados
sindicaiizadus desertarin de la empresa; la cuarta razén segun
este estudio, por la cual el personal abandonabha la empresa era
por la falta de superacién o auto-realizacidn, entendida tambieén
camo falta de capacitaciéon, Argyris (1959) menciona que a los
empleados de una empresa se les ofrece una.posibilidad minima de

contral sobre su trabajo dxar.\u,

195' .exige ser pas:.vos,

dependientes y subordinados. Unxca ut:.h.zan una parte muy

limitada de su capacidad i‘eptltude : sta s.ltuacu:m daré :cmn,
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resultada en los trabajadares sentimiente de fracasa o
frustracién que intentan superar de diferentes formas, 'por
ejemplo mostrdndose apdticos o indiferentes en el trabaju;
ausentandose periddicamente o abandaonando el empleo; par 10 tanto
y como se menciond en el capitula S5 de este reporte, la
capacitacién a todos los niveles seria una adecuada alternativa
no sélo para disminuir los indices de rotacidn que mencionamos
sinoc para contar con personal eficiente y capaz en todas las
4reas y departamgntos y de esta manera garantizar aumento en la
productividad de la empresa.

Cabe aclarar.que en cuanto a capacitacien se refiere el
psicdlogo en esta empresa se encuentra subaproveshande ya que na
se le permite mids que llevar los tra.nites. basicos que pide la
Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, pudiendo hacer
importantes aportaciones en esta area. Por ejemple realizando
programas para eliminar problemas de los Jefes de area o
departamenta al trabajar con su personal subordinado, ademds de
impartir cursos de seguridad industrial a los trabajadores para
que tomen cenciencla de los riesgos de trabajo, establecer cursos

de integracion de equipos de trabajo entre otros.

Pere los a’ndices de rotacidn  de. persnnal que - se encontraron

en el presente repcrte nc sblo se deb n : _lus problemas de

capacitacion quye, “s.e han mencxanado.

s;nu_ taml:u.én ‘a los

<que‘

Drocedxm;entns de seleccu:m . . e ‘util'izan para‘ ccmtratar

persnnal par ejempln “con empleadcs siﬁdvi.célizabds ralgunos.
pericdos coma son D:tubre 7 Noviembre dnnde la falta de perscnal

obrero y ayudantEE de reparto es elevada, hablamns de 40 o 50



122

vacantes semanales, los criterios gue se\u;ilii;n péravcnntratar
dicho personal son basicamente que qgiefanigraﬁajar'y que écepten
el sueldo que se afrece es decir qué se trata‘dé'cubrir vacantes
sin tamar en cuenta si el trahajador durard por 16 menos & meses;
vy en el caso de empleados de confianza, lo que -generalmente
ocurre es qua el jefe o gerente del Area que solicita la vacante
lleva al nuevo empleado al departamento de reclutamiento vy
“seleccion”, para que se contrate ?ndenendientemente de que cubra
a no les requisitos que se piden. Esto trae coma conseguencia que
no se tame en cuenta el pertil del puesto de tal manera que un
candidato puede ser ;untratadn par arriba del perfil -gque es
cuanda el candidato sobrepasa las habilidades y conocimientos que
se requieren para el desempeﬁo.del trabajador lo gue ocasiona en
la mayoria de los casos frustracion de acuerde con Dallar y Yale
{en Blum, 1990). La frustracidn es un evento muy comun en la
medida en que son bloqueadas las metas de los trabajadores 'y
éstas pueden ser por inseguridad econdmica de su trabajo . por
las cundicidnes de su trabajo, por la falta de un pagel de{inido
que correspenda a su trabajo, por esperanzas. no satisfechas
relacionadas | con la mavilidad de. ascenso, o por la -
insignificancia de su grupoj; o en el casoc contrario cuando el

personal contratado no cuenta con las habilidades fisicas,

emocionales, o' culturale pecesarias para desemperar el trabajo,
“es comun que los jefes hostiguen a los

trabaiadores~&é téf manera; que, los empleados degidan abandonar la

empresa.. Pa qu t imiento. - de . éng}atééibnl que

onales .es “oﬁrb del4!u§[factoées. mas’

;ltpé"indicesijdé' rbté;ion de
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personal, y si ademas le aﬁadimus q&e ante ‘este problema 1la
emprésa 1o que hace es reducir lus‘gaéﬁos en la compra de equipa
de seguridéd para personal sindicalizado y para empleados de
confianza disminuir los suéldns en los nuevos empleados, esto
proveca .par un lado que los trahajaﬁures se sientan inseguros al
desempeiar su trabajo por la falta de egquipe, yYa que el temor de
accidentarse en el trabajo es otra factor gue pravoca rotacidn de
personal y por otro lado el que los nuevos empleados no se
sientan lo suficientemente bien remunerados, tratarin de buscar

otra alternativa de trabajo (Puigvert, 1972).

Ademas como ya se menciond el capitulo 3 los psicdlogos en
reclutamiento y “seleccidn” basicamente es reclutar y contratar

personal dado que la tarea. de. seleccionar es de los gerentes o

jefes de Area en el casd de'perScna dé7édnfiania y con empleados

sindicalizadoes no hay 
este problema
Internaciaonales.

psicélogqs‘

ayudafaa
prubléméé' 1’

" buzén de ;vsugeﬂﬁenl:ias,r el
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agredida ningun gerente, o en el caso del panel, en donde se
hacia publico el cumpleafios de los trabajadores
independientemente del puesto o nivel jerarquico, esta uGltima
actividad se elimind porque a uno de los gerentes le parecié mas
importante pegar una lista de trabajadores que regueria ver. 0 en
el caso de dar induccion al personal sindicalizado -~ porque el
personal de canfianza estaba vedado para el psicdlogn - cuando
preferian gque el equipo para impartir induccion como video,
proyectos, televisién estuuvieran en la sala dé qerentes porque
"tendrian junta” y no en el auditorio para dar la bienvenida al
personal de nuevo ingresno, también se limitaba al psicalogo
cuando en el trabajo del departamento salamente era reconacido el

jefe de Reclutamiento. Estas limitaciones y obstaculos de las

. dirigentes de Refrescos Intermacionales hacen con los psicédlagas

Y utro;; profesionistas administrativas provocan en gran medida la
mayoria de los problemas que tieme la empresa, uno de los mas
seqQuras es precisamente el de rotacion de personal.

No obstante a esto y en base a los 22 meses de trabajo en
esa enmpresa considero que los psicélogos Egresa;:ns del ahara
Campus Iztacala estamos capacitados de acuerde a la formacién
académica basicamente conductual = a poner enh practica los

conocimientes teoricos metodoldgicos en cuanta. a la prevencién,

investigacién, deteccion de néieéiqédé'_s,,"aﬁél‘irsis
que se enfreéntan en el ambito industrialj pese a hé,héne(-curé.;dp A

materias en esta irea.
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I- DATOS GENERALES

SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

SUBSECRETARIA "B"
DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

FORMA PARA PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE LOS

PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO I——.,-gmm.——‘
I ®L8:3TRO PATROBAL OUL INIS l

PERIODO TOTAL QUE
ABARCA EL PLAN

.

{~ NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA O PATRON: —\
CALLE NTEXT. WYINT. TELEFONO
COLONIA POBLACION C.P.
WUNICIPIO rnsl uul‘l ENT. FEDERATIVA w0 SqLLENE
ACTIVIOAD ESPECIFICA O GIRO GE LA EMPRESA wOICLLtAE
TIPC DE CONTRATO PECHA D€ CELEARACIOR No TOTAL DE
O O R ThaBe
INDIVIDUAL conTmATO LEY
COLECTIVO D LEY , [ S S N | moNRREN . wwmes
__ Oth SES AND )
.- CARACTERISTICAS DEL PLAN
~ ™ N° DE TRABAJAGORES A CAPACITAR POR: D
NO DE ESTABLECIMIENTOS EN LOS OUE RIGE EL PLAN [ 1 ] FTTTTYT IOy T Ty l e PTYRTTTTITT]

N® DE PAATICIPANTES EN NIVELES EDUCATIVOS DE -

(LI !j LN TR PR P |
ola - Wis A0 OIA I3 ang ALPARE TIZALION |n|ulu SECURGANIA
J/

[ —

-
#OMPRE T FIRMA OEL PATAON O NEPRESINTANLE NOUURE ¥ FIRMA OSL S50, SRAL. CEL SINOICATD
LESAL DX LA SEPAISA REPRTSLUTANTE LESAL O8N SU CASODEL O LOR ACPN ISIATINTED
DK 103 TRAAGAJADORES ARTR LA CONIMON WIRTA
NOMBRE NOMBRE
FIRMA - FIRMA
. . /

“OJA L ANVERSO

% PROPORCIENAR £t HOJAS 0N $CHs 1400 LDI DATOD REFCNEMIES AL AP C. 1 5 0he 2 08 *

€M LO9 QU Bt EL PLAN - P 1L LERTARLECIVIENTOS
oty nec
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA "B"
DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

INFORME SOBRE LA CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

"1 - DATOS DE LA EMPRESA-

No ENTRADA | NOLLENAR

(uww: O RAZON 5004 ITrc luo TLENAK l REG TMSS w
catle T EXT oo INT TOLoMw FOLATTON [l R o ———
w330 DELEGACION POLITICA N LLENAR w:»«nnm FEDERATIVA luo LLENAR i TELEFOND(S)

S' {L DO“ICILID DOHCIE La EMPRESA RECIBE CORRESPONDENCIA ES DIFERENTE DEL ANTERIOR, FAVOR DE INDICARLO

AL

ACTIVIDAD ESPECIAICA O RO DE LA EMPRESA

NO LLEWAR

—

-0} DATOS DE" LOS TRABAJADORES

: "é» Y‘DY‘VL DE TRABAJADORES No DE TRABAMOORES NEFHESENII“
DE LA LMPRESA EN LA COMISION MIRTA DL

CATACIIACION ¥ Am}.smnultulo

Ho OF TRABAJADORES REPRESENTADOS

CON CONTRATO

,

JC

NDIVEDUAL COLECTIVO, LEY
\_ J
1= DATOS, DEL smmcnu -
EE RS o REGSTAD N\
carif _COLDNIA GG POSTAL
OB ATOR DELECACION_ POLITICA . v WD LLENAR
ERTInD FEDCRATIA

FOKMA DCy

HOJA | ANVERSO
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SOLICITUD DE_VACANTES

GERENCIA FECHA

GERENCIA PRCQUCCION

GERENCIA VENTAS

GERENCIA TRANSPORTES

GERENCIA ADMINISTRATIVA

GERENCIA REL.INDUST.

DEPOSITO XALOSTOC

DEPOSITO IZTAPALAPA :

DEPOSITO CUAUTITLAN

* En este formato cada ino de los gerentcs anota el tipo’y nimero de vaca
solicita, la fecha en'la que.los requiere y firma .’ de osta.manera: el
go cuenta con la-auterizacidn de contratar al perscnal - -
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DESCRIFCICN DEL FUESTOD

AED 4

MMBRE DEL PUESTO HORARIO

| ESCOLARIDAD MINIMA REQUERICA |
PRIMARTA ( ) PREPARMTCRIA  { ) PROFESTONAL
SECMDARIA  ( ) COMERCIO ( ) MAESTRIA
IDICMA ( )
SEXD ESTADO CIVIL ]
MASCULING () SOLTERO ()

oTRO

BEmo () csao ()

l EXFERIENCIA DESEADA J SI({ ) N ()
6MESES () 1a0 () 3 aRos {0
S ARGS [ En qué drea

REQUIERE CAMBIO DE DOMICILIO

sT () N ()

REQUIERE ALGUNA TOLERANCIA ESPECIFICA AL TRABAJO
Qial

REQUIERE VIAJAR

sI () W

ST () M
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SOLICITUD PARA LA ALUTORIZACION
BE PUESTOS DE NUEVA CREACION ANEXO

DATOS GENERALES:

GERENCIA A LA QUE PERTENEXCE:

DEPERTAMENTO:

FECHA REQUERIDA:

DATOS DEL PUESTO SOLICITADO:

NIMERC DE PLAZAS: TITULO DEL. PUESTO:!

REPORTARA DIRECTAMENTE A :

CONSIDERADO EN PRESUPUESTO DE PERSONAL
SI( ) No{ )

MOTIVOS QUE ORIGINAN LA SOLICITUD

A QUE NECESIDADES ESPECIFICAS RESPCNDE LA CREACION DE ESTE FUESTO ?

QUE CESVIACIONES EN EL AREA SERAN SATISFECHAS 2

DE QUE PORMA CONTRIBUIRA AL LOGRO DE LGS CBJETIVGS DE LA EMPRESA ?

SI LA CREACICN DEL PUESTC RESPONDE A DESVIACICNES ACTUALES Ed EL AREA ( ATUYULACICS LB
CARGAS DE TRABAJO,DEMORA EN A ENTREGA DE RESULTADCS) : ESTAMOS SEGURCS CUE LA CPEACICH .
DEL PUESTO LAS CCRREGIRA ? - .




AED 4

l POSICION USUAL DEL TRABAJO l

-+

DE PIE SIN CAMINAR () AGACHANDCSE ( )

SENTADO () CAMINANDO [ G

DESCRIBA LAS CARACTERISTICAS FISICAS OFL CANDIDATO

EN BASE A [A SIGUIENTE ESCALA INDIQUE QUE GRADO REQUIERE EL CANDITADO DE LAS CARARC
TERISTICAS ENLISTADAS:

{1) N NECESARIA  (2) EAJA  (3) MEDIA (4) ATLTA (5) MUY ALTA
TOMA DE DECISIONES )
CRGANTZAR DIFERENTES TIFOS DE GEVTE t
ACTUAR SIN PRESEDENTES )
CONSENTRARSE EN DETALLES ()
CREAR NUEVAS IDEAS ()
INICTAR RELACIGNES CON EXTRARGS [
TENER QONTACTO DIRECTO N PERSONAS ()

EXPRESARSE OON FLUIDEZ (S
PERSUADIR DIFERENTES PUNIOS DE VISTA ()
PLANEAR A FUTURO EN GRAN ESCALA (S}

RESOLVER PRCBLEMAS (1}
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REGISTRO DE DAYOS DE EMPLEQ

funto

3 RECIENTE

Saliria Cetedss

=

OATOSP ES

Ao Pamena

Apellida Mytemo

- Extado Civit l Enan I Peva

Lugw de Nucieniamo

Facha de Ncimiento

Nacionaidad (5tes sxtranjero No, FMT)

Deamiciita

Teidfona Tano
Faraning O Maculine O

ACION

Mo Afacion o 9435

o, Clduta Profssonat

No. Licmcle ds Nanaro

Oerot

DATOS FAMILIARES

Nombrs

Packes

Mocie

Eapons (o)

Nombre y Edacen deios hijoe

Nomtes Campleta

Ocupacitn

RAEFERENCIAS PERSONALES {Noinciiva padentss o dafes Aateriorer)
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PALABRAS

R mml;-l_j

JFE{NAEAIH- oo [T

.

ROMBRES

APELLIDOS

Genor aspirante a empleo:

Esta es una prueba que mide su eplitud para escrbir ¢ hablar con propiedad
y S dilicultades. Abajo hay dos ejemplos del tipo de preguntas que usted
contestard escnbiendo todas (a3 palabras que mas pueds, de un tipo determinado.

TRABAJE AHORA EN KOS EJEMPLOS QUE SIGUEN.

EJEMPLO 1. Escribs ofras paisbras ter.

EJEMPLO 2. Escnbs otros nombres de

minadas en 'sta. Cualquier palsbra que compahiss.
termine en 512" se puede poner.

No se tiene en cuenta fa ortografia.

EJEMPLO 1 EJEMPLO 2

FALABLAS TELMWNADAS (M ISTA™

NOMILLS D¢ CONPARIAS

oficinisto

Cia de_Electricidad

maoguinista

Cia de Transpartes S. A,

Usted debs estar aeguro de que comprende Io que tiens que hacer. Al darse
i3 sefal usted escnbird palabras de determinada clase, de acuerdo con indicacio-
nes previas & cade prueba, que aparecen en las pageas interiores. ESCRIBA
TANTAS PALABRAS COMO PUEDA. Trabaje rapdamente pero con cuwidado.
Usted solo hard dos pruebas, las A o fas B, de las cuatrs que aparecen en la
parie interior, que duran, cada una, solo TRES MINUTOS.

RECUERDE QUE NO SE TIENE EN CUENTA LA ORTOGRAFIA.

Ahora escnbd con tetra de molde su nombre y la fecha en los espacos del

margen rquerdo.

XY
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'RAZONAMIENTO

€. ragvia

11

KOMBRES

AFPELLIDOS

Eswm €2 una prucha de su aptitud para resolver protleman. Abajo hay wwes mucstras
de las cuestiones que ticne que tetalver en Ia prueca. Eftas muestras estin cesvel-
tay, Estidiclas y vea por qué cstin contestadas co cia forma.

0 [2] 2] 0
Elnimero QUESIGUE es: 3 S 79 1 32 13 | 14 | 15 | 16 |[5]

Es Ia aesie, cads aimero es dos wsidades mayor que of astesior, EL QUE SIGUE seris dos
win que ¢l Glilao de Im serie; o sea 13, Evta e ln renpoests @) . Por 30 o¢ be puesco 92¢n

ol cuadrite. .
: Q 2] [3) [ 4]
iQuE grupe NO VIENE BIEN? Pexwe | uxe | ascca | rstu | [7]

rwpos ticoea [as Vetran ca ozden alfabético. EL primer grope me £31d «n ¢ox ordea, y por
0 NO VIENE DIEN. Poc 10 8¢ hs puesto 7 €8 el coadsite,

0 (2] [3) o
Laletra QUE SIGIE es: mnmnmamn ? '_ I | m I n I R I E

La terie esté asi: ma ma mn ma. Lo letrn QUE SIGUE seria m, que 1 Ts reapuests @

Ahora contestc los problemas que tay abajo, Escriba ¢f nimero de la res-
puesta correcta (@ €. @. o @ ) en el cuadrito que nigue a cadn problema,

o e © ©
1 nimers QUE SIGUE es : 44 4138 35 32 29 7| s | x| 2 | & |0
2Qué gnipo NO VIENE BIEN? | asta | acua | awa | eoe |

La tetra QUE SIGUE es ¢ efeghrijx ? N
Usted ha debido escribir 2.4 y 7 en los cuadritos.

* * *
Usted debe estar seguro de que comprende fo que tiene que hacer. Al darse
la scihal, empezaca a resolver otros problemas como €stos. TRABAJE RAPI-
DAMENTE, PERO CON CUIDADO. Esta prucba duta sélo $ minutos, y no es

de esperar que usted lo termine todo. Contesie [as pregunias en orden, una
tras qtra.

Ahora, escriba con letra de molde sy nombre v grupo, v la fecha, en los espa-
cios det margen izquierdo.

NG ABRAN B EHADIRNOSESE IRE RANAERAY) &




ANEXO

9



No, 05

PERGEPCION

€, ratvi

e

NOMBRES

APELLIDDS

Sefor aspirante a empleo:
£8ta es una prusha de su aptitud para percibr detalles de palabras y nUMercs
répidamente, sdemds de semejanzas y dierencias. Abajo hay tres muestras del
tipo da Ias preguntas gue contestard usted en 13 prueb: Estas muastras estén
rasusitas. Estudielas y vea porqué estan contestadas en esa forma.

VEA LA PALASIA A LA QiZQUIERDA. CUAL RESPUESTA ES EXACTAMENTE IGUAL T
0 (2] ()] o

Jolme E. Pérex I Jeime F. Péraz I Javisr £ Pérez | Jolme B Péraz I Joime E Peret |@
(1)

$385.27 I $385.27 l 38527 I $358.27 l $382.57 l m
o 2) o 4]

Cin- fama, £ 5, l % bome L UL [ I[E

Wdwiyn it, D. V. Woes 3E 00 Miugs IL O P

Ahora contests los problemas de abajo. Escriba ¢l numero de la respuesta
corrects . 6. @ o @ en el cuadrto que sigue 3 cada preblems, La res
puesta correcta debe ser exactamente igua! en su conterudo © deletveo, y no
forzesamente en 'a misma forma que esta impresa.

0 2] (3] o
o 72 Gduul S 2.3, q.-.,Té,,A 2.3, q;..,| 5. 4. D. g....| 0

RY-62457 I AW-63497 [ RV 62497 ] RV.62974 | RVa62497 |D

SAst0 NADOWIL MO Aanco Nursomol Hio | banc Banco Nacions! Rio D
Calle Doce 376

Se.R.D. Gomez

oilenal Ris Banco MNaminal Rio
[Ty e Calte Darz Jvo

{clle iz WY Calle Dvez 396

Usted debe estar seguro de que comprende lo que trere que hacer, Al darse
s gedal, emaezard a tesolver otros problemas como estas TRABAJE RAPIDA.
MENTE, PERD CON CUIDADO. Esta prueba dura sala S minutas, y ne es do
esperar que usted [a termine toda. Conteste ias pregunt4s en orden, una tras atra

Ahora escriba con letra de molde su nombre y 13 ‘echa en los espacios del
margen i2guierdo,

NO:ABRA'

DERNOLESREREILALSENAL
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NUMEROCS

€, Palvia I

jum[ o e | e :]

L

NOMBRES

APELLIDOS

Sehor aspirants: 4

Esta es una prueba de ou aptitud pera trabajar con el sistems nUMSrico u otros
sistemas de simbales como los que e ussn en archivos, cddigoa. catalogos, stc.
A hay tres los de los probk que usted tians que rosolver
an ia prueba, los cuales yo estdn resueltas. Estidielos y ves por qud estin
resueltos en esa forma,

2] o

[3)
4,7+3=l 12 l 13 l 14 I 15 ]. (9 &1 mecmete)
() ® o

a
#esed=| 7 | 8 | 6 | 10 |
(4]

o 2]
siosa=| s ] w | & I 54 [E]

MAGA ST CYENTAS ASS

Ahora resuelva los siguientes. Escriba el nimero de la respuesta correcta,
(0. 6.0 06 en el curdnto que sigus s cada pregunts, En cada prablema,
emplece con ol primer numere; ird el segund €l tercero, ete.
Trabaje mentalents o méa rapido que pueda. S) quicre hacer cuentes emplee el
c3pacio de !s derechs.

] 2] o °

a+2_1=| 6 ] 7 ra ] ° ]D WARA T COERAS AR

n+7¢3=, 2 ]

3vanz=f o | s | e | e |0

{5 o nersaria )

w

I

S—————

Usted debe estar seguro d6 que comprende lo que tiene que hacer. Al dargs
1a sefnl, empezard @ resalver otros problemas como estos. TRABAJE RAPIDA.
MENTE, PERO CON CUIDADO. Esta prueba dura solo 5 minutos, y no as de
esperar que ustedla tormine toda.

Ahora escnba con letre de molde 3u nombre y la leche en loa espacios del
margen zquierda.

NO ABRA El CUADEIRNO-ESPERE 1A SENAL







Ka. 02

TERMINOS COMERCIALES

]
[ ]

€. reEvia

~ Jreon Jua [Zmf ¢ e

11

NORARES

APELLIDOS

Ahors contese ks problemas que hay sbaja. Escribe of nimero de [a respuests comerta
(0.0.0.°0 = d.cuadiito que rigue » cada peobleems.

b JNOA ASPIAANTE & tiPIO
Esa pruckn de s apaind tender palabns ¢ infornacidn wads o los
nqo:i'-tu;.h Iindusttia. Ah‘;‘hly m’::umm de I mn:nlnn que tiene que n:ha
en la prucks. Fstas euestnas estin el Esrididdas ¢ wes por que ewin conteseadas
e €38 forma.
N (1] (2] o i
SOLICtTAR significa lo
mismp que: Impm_lm‘i Tpﬁ ‘_’I | @
o (2] o
SALARIO significa lo mismo que:  [gatoacte  [orwtifcoddn [sobds | dividendes | [3]
_— [ 1) (2] o
MONOTONIA significa - — =
lo opuesta 6: : P : : Ilhlﬂllﬂ! E

0 (2] 4]
DEMORA significo lo mismo que: ‘ otrs jmﬂ Ipﬂ'ﬂ ]l'lluﬂd ] D

GANANCIA significa lo apuesto a: | seto [pbrdia  Jainew  Jwewn | [

APLAZAR significo lo mismo que: [dhl ‘mwc' _I posponer ‘mmpllx

Usted debe estar seguro de que comprende lo que liene que hecer. Al dane la sehal,
cmpezari o resciver otros problemas como éstos. Tratwje ripidamente, pero con cuidado,
Esta prucha durs solo 5 minulos y 0o es de esperarse que usied La termine doda,

Abors, excniba con letra de mokde w nombre ¥ 1a fechs, en Jos cspacies de! margen
isquierds.

NO ABRA CUADERNO-ESPERE' LA’ SENAL:

g
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- TERMINOS DE VENTAS

C. PREVIA

l ™ I:n‘:ml . FINAL E

 mow |

JrIIIIIIEl

APELLIDOS

Es1a £3 una prueba de su aplitud para comprender palsbras ¢ informacide usalss ea el campo
de 1as ventas y en las selaciones comerciales ABajo hay ires ejemplos resueitos de las preguntas
que wsted contestard en la prueba. Observe que hay vid pregunta y al Irtale ¢ 410 nEpoestas.
usled debe estoger enlre estas Ia mas corrects: (slgunas de las respuestas seden ser mis
0 menos aceriadas, pero solamente uax es la corecis),

Estudie lag preguntas siguientes y lijese por qué Tueroa contestadas ex esta forma:

o (2] [3) o
Venta e3 (0 epuesto &: | permuta ] ccatrate ‘ adquisicics l donacide _l E
‘ L) 2] ©
Comiziba de ventas significa: l dividendas I resus l remuseraciés I pﬂﬁ:ﬁ;‘ @
0 o
Prodoctor de Bienes quiere deeir: ( fabricante | empreta ‘ nventer ' sbrers 7 m

Ahara tontesie las prequntes de abajo. Escriba el mimero de la respuesta comecta m
[] E en e cuadnta que siguz 2 cada prequnta.

Q
(nifidad 3 Io opuesto 2. [ ~eta I pérdida l dinery I coente I D
Vo Mlmacnes aio Gerewia Cenil [t | woermeads [ et | eéme | ]
Cheate et o nu.;mn que: I comerciamie | tomprador I firma | agexte j D

Asegiirese de que entiznde lo que nene que hacer. Cuando se de fa sehal, contestard ciras
preguntas como esias. Trabaje rapidamente pero STA EXACTO La prueba dura 5 mutos y ac
s de esperarse que bled |3 lermne 1oda.

Esciiba con letra de molde su nombre y 12 fecha en loy especios del margen izquierdo.

NO. ABRA Ek CUADERNO - ESPERE LA SENAL.
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REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.v.

CIAVE DE RESPUESTAS

TERMINOS DE VENTAS:

1ADO L 412341423 242323412 342134221
A0 2 234213134 432234113 413342122

TERMINGS CMERCTALES:

IADO 1 341234312 423141234 413241332
LADG 2 123142423 234412331 124413233

PERCERCION, RAZONAMIENTO ¥ NUMEROS @

LADO 1 341234312 423141224 413241332
A0 2 123142423 214412331 124413233

;:—um Mo, 8
onia Atowcrssos
Tol, 531 9200

Mdnicm 1630001, ©. F.




g
‘Pr'-

REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V.

TAHLA DE COWVERSION

31-34 35+

TERMIND DE VENTAS  4-10 11-13
TRaNS cMERe. 6-11 12-15 3644 ase .
HME0S 8-14 15-18 239-41 ' 42+
PERCERCTON 5-9 1014 C31-330 e
FAZONAMIENTO 37 8-10 2526 2
PALAIRAS :
1.- am 8-9  10-12 (28~31 32+
2.2 3-8 911 C27-30 A
3.-peLEs 9-11 12-15 - S 33-30 35+
4.~EQUIES -7 812 -, ©30-32 33+
1.2 ‘8 s
BAJA: ALTA
Armcatitls Mo, 98
SR e
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REFAESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.v.

EXAMEN DE CONTABILIDAD

1. 2 Qué en Contubllidad ?
2. ¢ Qué es Balance .Gent:ra.l ?

3. & Mencioae algunos principlos de Contabilidad ?

& 2 n.lgunos Iapl Federales ?

N 1 Qut M&todos de Valuacidn de Inveatario connu ?b

6. 3 ¢ Qué «8 un Contrato de Arrendamtantu Hnnn:(ura ?

el Bacer la estructura de un Estado de Resultadea ?

8. ¢ Cuales son las funciones de la Con:abiudad Financiera 7
9. ! Qué entiende por Conciliacisn Fiscal Centable.

10. Hacer log sigulentes asientos contables: :

A} Compra de materfa prima por N$ 1,500.00 la cual se liguida el
.50% al contade y 503 a crédito.

. B) Vta. de Art, terminados por N$ 2,000.00 25% al contado 25% 30 ~
dfas, 507 a 60 dfas.

C) Vta. de un camidn por N$ 5,000.00 mis IVA su fecha de adquisicidn
fue el 15-NOV.~1992 Fecha de Vta., 29-ABRIL-1994 su costo fue de
N$ 8,000.00 .

E) Se paga Poliza de sepuros con vigencia de un afio por K$ 1,500.60
F) Se paga una tulta por N$ 500.00 a la TesorerIa de la Federacisn,

G) Se decretan dividendos por N§ 1,000,000.- segiin Asamblea General de
Acclonistas.

H) Se compra maquinaria por N$ 290,000.00 se acepta un pagare a cuatro
weses de plaze con el 12 mensual de intereses, los cuales se incluyen
en el documento.

1) Venta cn abonos en Septiumbre de (993 por N$ 100,000, cuyo costo fue
de N$ 60,000.~, se celcbra el coatrate Nim. 200 cn las sfguientes con
dicionea:

1) El vendedor se reserva el derechio de propledad mlentras el comprador
6o liquide totaimente el importe de la operacidn,

H-Nah
Cotonis Ascanousco
T!l N'-O‘IW 0. .
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m REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V.

PRUEBA DE HECANOGRAFIA

Cada obra ue conclufmcs despi interés y nuestro
entusiaso por nevas empresas. Pero hay muchos gue nunca =
dieron £in a una chra, y por eso jamds han conocido la satis
'!anclfndeunalaho:uevadalmkasutémino. Son de log -
slemure ezan, .de 105 yue es) el eterno raflana
“:m,%m yue viw.n“en do pensamiento y %
miseria de accidn. S tu .de los yue picnsan, .de 10s yue tra
bajan, de les yue chran, de los que lleyan hasta el f£in, .de-
103 qua no.desfallecen, .de 103 yue logran siempre la realiza
<ién de sus propGsitos. Proplrate, persavera y triunfa.

Axuscatiite No. 96
Colonie At cepousl o




Tm REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V,

TADLA DOR CONVERSIONES

Restar 5 x o/crror =_% golpes
120

Ahvacs itia No, 9%
Catonle Arcapntialco
Tal, 581.07.00
Pclen (G200, 0 F,

RANGO i . GOLPES/SEG.

"MUTERES HOMBRES
MUY BAJO © 1.5 - 0.5
BAJo 1.6-2.4 0.6<1.0
PROM. DAJO © 2,5-2.9 l.1-1.5
PROMEDIO 3.0-3.6 1.6-2.3
PROM. ALTO 2.7-4.4 2.4-3.0
ALTO 4.5-5.0 3.1-3.5
MUY ALTO 5.1

*3.6
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m REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V.

M@xico, D.F., a 21 de septiembre de 1993.

Secci8n Norte . .
Sr. Jorge Grajeda Valdés.

Apdo. Postal No. 58,

Tampico, Tam.

Huy estimado amigo:

Nos encontramos en la necesidad de revisar los alcane-
ces de nuestras promociones de su zona, por 1o que le supli
camos nos indique con precisién los objetivos concisos gque-
han elegido en esta ocasifn para evaluar sus actividades.

Se han suscitado dudas muy variadas en este agpecto, -
principalmente por la aprobacién de algunas concesiones an-
tee prohibidas, lo que ha ocasionado confusifn entre nueg -
tros socios en esa entidad.

Asf mismo, recibimos quejas demasiado exageradas por -
parte de las personas a quienes se ha concedido crédito, -
alegando retrasos y riesgos innecesarlos para sus negoclos;
por este motivo le exigimos ofrezca y proporcione: ripida -
atencidn a dichos créditos.

Finalmente nuestra divisién ha dado por terminada la -
sesidn de planeacién, quedando su zona exenta de modifica -
ciones.

Esperamos contar con su presencia en nuestra préxima -
junta.

Sin mis por el momento, quedo de Ud. su Atto. ¥ S.5.

El Gerente General.

Anuscatitts Mo, 95
Colonls Arcspotstiee
Tal. 5610100
Mialeo (020503, 0. £,




-/

RAEFRESCOS INTERNACléNALES. S.A. DE C.V.

TARULADOR DE TAQUIGRAFIA

Ménico 102000), D. F,

RANGO: £spaRon
ORTOGRAFIA = TAQUIGRAFIA
MUY BAJO 21 - 19 -
BAJO 15 - 20 16 - 18
PROMEDIO BAJO 11 - 14 9 - 15
PROMEDIO 6 - 10 6 -9
PROMEDIO ALTO 4 -5 3 -5
ALTO 2 -3 1o
MUY ALTO 0 -1 Lo
4
|m|.h:;::m
Tal, 5810700
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REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V.

PRUEEA DE ORTOGRAFTA

INSTRIXCIONES: Escriba correctamente aquellas palabras que encuent:e con
faltas de ortografia, (tome en cuenta acentos). :

1.~ Pagare

- Liquidasidn
3.- Demcratico
4.- Babilidad
5.- Promesidn
6.~ Oclo
7.~ Pocesiones

* 8.~ Aderir

- Canselar
18.~ Jusgar
n.- Inef_mte

~ Agujero
13.- Hipotetico
14.- e
15.~ Ensefiansa
16.- Posivilidad
17.- Rsucar
18.- Acero
19.« Abdicar
20.- Expectador

Anuscatids Na, 96
Colonia Azeserrtzalen
T, £61.07.00
L4312 (6700), 0, F,




m REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V. -

TRBULADOR DE ORTOGRAFIA

% - loow

70 - 93 ALTA
65 - 86% .

60 - 8o0%

55 - 73
50 - 13 MEDIA

45 - 60%

40 - 558
35 - 46%

3 - 413
25 - 33 BAJA
20 - 26
' - 20
rmpyidects

Tol, ST 07
i Itisizagr=iav n,r,
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Hoja 1

.

NOMBERE: ................,...........................EDAD:...............
PUNTAJE: sosceasironees FECI"_IA:’ viieeseess... ESCOLARIDAD: ceseeivaraeas

OCUPACION: ............. RESPONSABLE: ... 0...ec0nn SEXO: suveerrnnnns

cuatro S~

id

.INSTRUCCIONES: Para cada‘uno de los preb iquientes, se sugi

J d

" “tas. Marque con una cruz el espacia que antecede a la solucién que

usted constdere la més acertada, . .

NO MARQUE MAS DE UNA. .

I.~Se le ha 2signado un puesto ¢n una gran

Coipresa. La mejor forma de establecer

relaciones mnistosas y cordiales con sus
nuevos compafares serle

~—— Lvitando tomar nota de los errores en

que ellos incurren,

Hablando bizn de ellos al ]cfe.I
- Mestrando interés en el trabajo de ellos,

—— Pidiéndoles !e permitan hacer los tra-
bajos qus Ud. nuede hacer mejor.

2.—Ticae Ud, un empleado  muy eficicnte;
pero que constantemente se queja dal
trabzjo; sus quejas praducen mal efec-
to Xc:x los demis empleados. Lo mejor
seria: :

—— Pedir a los demis empleados que traten
de no hacer caso. .

~— Averiguar la causa de esa actitud y pros
curaz su modilicacion. c

— Cambiarle de Departamenio donde que-
de a cargo de otro Jefe,

—— Peniniticle pluncar lo mas posible azer-
ca de su trabajo.

3.—Un empleado de 50 afios de edad que’
ha sido lcal a la empresa durante 25
afing, se queja de exceso de trabajo. Lo
mejor serias

—— Decirle que vielva a su trabajo so pena
c cese.

—— Despeditlo substituyéndolo por algulen
mas joven, ’

~— Darle un aumentc de sueldo que evite'
que continde quejandose. T

~—— Aminorar su trabajo.

4.~Uno de sus socios, sin autoridad schre
Ud. le crdena haga algo en forma bien
distinta de lo que plancaba, ;Qué ha-
ria usted!

—— Acatar o orden y no armar mayor re-
vuclo.

w— Iqnorar las indicaciones y hacer segin
Ud. hebia plancado.

. Decirle que ésto ¢s asunto que no l¢'in-
tercsa y que Ud. hard cosas a a1 modo.

w—— Decicle que lo haga & mizmo.



ANEXD &
EVALUACTON MOSS

1-3-C
223 .
3-4-D .
ian 1. INBILIDAD EN SUFERVISION . ) rae
: 27316 18 24 30 . . .
528 1734 .50 67 84100 % . FEOI:
628 . . 17273 4 s 6 . S e
reh S . ) PINIOS  PCRCENTIL- NGO
528 2.’ CAPACIDAD IG DECISION EN LAS RELACIONIS -
oac S T pwiks - 93-100 1. MUY SUFGRICR
. 0'3’C ) 4 6720023 2 . 21-23 83 97 If.  SUVERIOR
o T R S S . 1920 64 82 11} MEDIO SUPERIOR
R ;
12-3.C : E 17-18 2 & 111, MEDIO MEDIO
344D 3. CAPACIPAD DI EVALUACION DI PRODLEMIS \ 5.6 27- a1 I MEDIO INFERIOR
D INTERPERSONALES S 1214 72 V. INIERIOR
7 9 12 14 19 2 6 W DLoen 2- 6 ° V. DEFICHNIE
15-4-D . 1325 38 S0 63 75 88 100-%.. 7 .
16-4-D 12 3 4 5 78 ! )
17-2-B - u : .

18-4-D - 4, IUDILIDAD PARA ESTADLECER IGLACIONES PUNTOS______ FERENTEL,_____ RANCO,
19-5-¢ INTERPERSONALES - . P
| 1 10 11 13 25 PCRCENTIL RANGD
20-2-8 20 40 60 80 100 % el :

2143 12 3 4 s 1. ils. -
22-1-A . 2. C.D.RM,
23°3-A 5. S;Dmm COMUN Y TACTO N LAS RELACIONES 3. CE.PIL: ) .
24-4-% D sm:g:’ns]ar:ms” - CACILERIS
. 5
25-2-8 . 17 34 50 67 & 100 3 . 5. S.C.T.R.1
26-3-C 12 '3 4 5 ¢ .
27-1-A - - .
28-3-C
28-3-C

30-1-A




ANEXO

19



m REFRESCOS INTERNACIONALES, S.A. DE C.V.

7

ENTREVISTA DE SALIDA

NOMBRE:

No. DE NOMINA: FECHA ..
FECHA DE INGRESO: - DURACION:
FECHA DE BAJA: _ :

PUESTO INICIAL i . SUELDO INICIAL:
PUESTO FINAL: SUELDQ FINAL;

£CUAL ES EL MOTIVO DE SU SALIDA DE LA EMPRESA?

a) MEJOR SUELDO com 55
) MEJORES PRESTACIONES —iwlo L,
¢) LE QUEDA MAS CERCA A SU CAS
d) MEJOR AMBIENTE DE TRABAJO
e) DESARROLLO PROFESIONAL
f} MEJOR HORARIO o
OTROS:




	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo 1. Desarrollo de la Psicología Industrial
	Capítulo 2. El Papel del Psicólogo Dentro de la Industria
	Capítulo 3. Reporte de las Funciones del Psicólogo en Reclutamiento y Selección en una Empresa Refresquera Mexicana
	Capítulo 4. Análisis de los Factores de Rotación
	Capítulo 5. Críticas y Alternativas
	Bibliografía de Notas
	Bibliografía
	Anexos



