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RESUMEN

En esta investigacion se compard el proceso de seleccion entre cinco empresas privadas y cinco empresas

publi del Estado de Hidal, por medio de una entrevista a los encargados del departamento de Recursos
Humanos. La mayoria de los entrevistados eran administradores que laboran en el z\rc."l industrial de sexo
indistinto, de nacionalidad mexicana. Se visitaron empresas como la S.E.P. (Secretaria de Educacion Pablica).
Centro Comercial Cruz Azul S.A de C.V; Grupo Azul; Cooperativa de Produccién y Servicios la Juidrez;

Cooperativa la Unién S.C.L.; entre otras.
1 ién de personal, en las actuales empresas del Estado de Hidalgo es

La partici idn del psicdlogo en la

minima, ya que sc cncontrd que profesionistas como ndministmdot;m, contadores, secretarias entre otros, son
las personas que llevan a cabo el proceso de Seleccién de personal, esto quiere decir que el psicélogo debe
tratar de involucrarse mas en las actividades de desempeiio propias, ya que algunas veces realiza cosas que no
son de su competencia. . :

A pesar de que se encontraron diferencias en algunos pasos del proceso como ¢l tiempo nbroximndo para
llevar a cabo el proceso de Seleccion y los medios para dar a conocér una vaa’xntc, estas. no son
estadisticamente significativas. En cuanto a las prucbas psicolégicas, las mas utilizadas para ambas empresas
son las de personalidad e inteligencia, ademads de servir de apoyo Ias aptitudes y conocimientos generales. Las
personas que aplican las prucbas, son los jefes de Scleccién de Personal, los cuales la mayoria de las veces
son administradores, lo mismo sucede en la interpretacion de resultados, al igual que para la integracion de las
prucbas para ambas empresas ¢s ¢l jefe de Scleccion de Personal y capacitacidon el que lleva a cabo dicha
tarea. Otro aspecto importante ¢s la entrevista, las cuales las mas utilizadas para ambas empresas son, ya sea
abjcrta o cerrada; ademas de que la persona que la realiza para las empresas privadas es el jefe de capacitacion
y desarrollo y para las empresas piblicas el jefe de Recursos Flumanos que son los Lic. en Administracion de
Empresas, y Lic. en Derecho.

Otros aspectas del proceso son la investigacion socioeconémica, la cual se lleva a cabo anicamente ¢n las

d ién y el di de

empresas pablicas, cl andlisis de pucstos, y progrumas de adiestramicento, la ir
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los cuales estos Gltimos sc llevan a cabo en ambas empresas y sobre todo se aplica'a la vacante antes de

ingresar a la empresa, siempre y cuando haya mas vacantes al bueslo.
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~INTRODUCCIO

iento y su primordial

organizacién es el retrato de sus miembros.

preferencia de los esclavos de color para trabajos rudos; la de los grupos de

damas de compaiiia, ete.

lucrativas la selecc 5n de personal sc hacia

Después de iniciada la revolucién ind ial, en las or

por parte del supervisor basindose solamente en observaciones y datos subjetivos, y puede declrsc que era

intuitiva, como la que se cfectia todavia en muchas organizaciones, sin embargo, cs necesario rwordar que

muchos recursos humanos (habilidades, inteligencia, intereses, moti ién, ctc.) no son apreciables
1, . o e gy

a simple vista por lo cual sc¢ hace ia una icade p 1 que P por

psicélogos y administradores.
En el 4rca laboral, es hasta principios de este siglo cuando se inicia dicha seleccién técnlw y, panwularmcntc. cs

End de las aportaci cientificas Iogmdas hasta esa época en diversas

la idad de selecci grandes lome ndos dc mdlwduos

la Primera Guerra M 1 la que

destinados a tareas especificas, vali
ramas del conocimiento que tiene por objeto de estudio al hombre.
En la actualidad, el enriquecimicnto de tales nponacnoms ha pcrmmdo que las té(muzs de seleccion de personal

tienden a ser menos subjctivas y mis refnadns. dctcrrnmnndo los rcqucnm:cntos de los recursos humanos,

did s 1 do la

acrecentando las fucntes mas efectivas que  permiten all s¢ a los

potencialidad fisica y mental de los sohcnantes, asi como su aptnud para cl trabajo: utilizando para ello una serie

de téenicas, como la entrevista, las prucbas p 2 los ex# édicos y ptros medios.
frinkal
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£} desarrollo ado res de ial al imperativo de las or izaci en ¢l si .de libre

empresa, sobrevivir en condiciones de competicion,- lo “cual depende ‘en bucna mcdlda. dc una buenn

combinacién de recursos téenicos, materiales y humanos de que dispone; siendo en altima lnstancm Ios recursos

correcta y ad d: leccion es indi ble que ésta siga una serie de pasos ord T

d.

que sélo a fin de ellos, p

tener en ideracién los actos necesarios para clegir a la perso

para desempeilar el puesto.

La seleccién es un proceso tan importante, ya quec sin ¢ste no sc tendria bucnos candidatos bam ¢l mcjor

funcionamiento de la empresa, con esto podriamos pensar que en las empresas privadas se llevan a cabo un

proceso mis complcto, en cambio cn las empresas pabli sc ticne idn, ya qﬁc se deja un poco mas
de lado porque se encuentran preferencias, parentescos, entre otros aspectos. ’

No existen investigaciones de acuerdo con el problema de una mala seleceién o una muy buena seleccién, por lo
tanto lo tnico que por el momento se podria decir, es que la tarea de seleccién es uno de los procesos de toma de

decisiones mas importantes que toda empresa debe tomarlo con gran responsabilidad para obtencer cada dia

1 ik - -

or

buenos y mejores r para
Por lo tanto el objctivo de esta investigacién, es comparar como cs que sec da ¢l proceso de la scleccion de
personal en cinco empresas privadas y cinco empresas publicas, lo cual puede ser un preambulo para posteriores

investigaciones.

Para reali: una sel idn ad da se requicre tener dentro de la organizacion, una actividad que descubra,
desarrolle y fi P iales de mano de obra, y entreviste, invﬁ(igﬁc ¥ prucbe a los postulantes a
empleo.




Al autores i quc toda empresa se debe llevar a cabo un mismo proccso, ya que una mala

selecciéon conlleva a que la empresa no funci d: d esto puede ser a causa; por ¢jemplo de la

aplicacién de pruebas por el personal no capacitado, por lo tanto ¢l problema estd en quc la mayoria de las
empresas tanto publicas como privadas no llevan a cabo sus politicas como ellas lo cstablecen.
Dado lo anterior el propésito del presente trabajo es hacer una comparacidn del proceso de scleecioén en dos tipos

de empresas (Pablicas y Privadas). Con el fin de conocer la diferencias en la forma de lleva’n;’ n’cv:iabov dicho

proceso.
El primer capitulo trata de la historia de la F logia Ind ial p do por el surgimiento de la misma con
Munsterberg, ademis de la lucién y imi los cuales han dado a conocer como una ciencia.

Ademas se¢ aborda la funcién del Psicélogo en las empresas que es punto importante en el desarrollo de cste

trabajo y finalmente se describe la historia de Psicologia Ind ial en Méxi

En et segundo capitulo se revisa la funcién del psicdlogo industrial enfocada al empleo, induccidn, integracién,
promocién, transferencia, vencimicento de contratos de trabajo, administracién de salarios, relaciones internas,
servicios al personal; detallando cada uno de estos puntos con respecto a su politica y objetivos.

el cual pr de determinar los requerimientos de los

En el tercer capitulo sc aborda el proceso de

" i idé

sc a los

recursos h os acr do las mas efectivas que permite

iendo en cuenta cada uno de los pasos en

evaluando las p ialidades y habilidades de los did. Y

is y Descripcion del Puesto, Recepcién de Solicitudes,

seleccion como son: Requisicién de personal, Anal

da Exi

Solicitud de Empleo, Entrevista Preliminar, Entrevista Formal o Pr Psicolégis Entrevista

con el jefe inmediato, E i émica, E: ¢di Contr ién e Ind ion
El cuarto capitulo habla acerca de las empresas, las cuales ticnen un propésito humano, sc constituyen y

ta los

sostienen sobre el interés que parten los partici| Y para las es io tomar en

logia y bi, Tambicén se los

clementos que la componen como: personas, estructuras,
diferentes tipos de empresas de las cuales pueden clasificarse como de produccién, de servicios y comerciales.

Asi como las empresas privadas y pablicas, sicndo estas ¢ltimas de gran importancia para el presente estudio.

con
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CAPITULO I
FUNDAMENTOS E
HISTORIA
DE LA PSICOLOGIA
INDUSTRIAL
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1.- Fundamentos e Historia de la Psicologia Industrial.

.1.- HISTORIA DE LA PSICOLOGIA

El hombre sicmpre ha aspirado a conocer mejor a sus cn In div quc ucnc con

ellos. La aspiracién de conocer y predecir la reaccién que tendrﬁn la personas ante; las deterrnlnudas

situaciones y la posibilidad dc intervenir en sus ndms y acciones - mollvaron la ‘crea: |én dc métodos

pseudoscientificos que han pretendido dar ese poder a’la gcntc (ﬁ'

astrologia, etc).

En cambio la psicologia utiliza métodos cientificos para comprender mejor las as del P
humano; para medir las habilidades y las actitudes, encontrar causas de mo{ivaéit’&n,’qo’r‘\ﬂicto Y fms(mbién,

fue la formulacion de las pruebas de

etc. Uno de los pasos mas importantes en el progreso de esta
inteligencia de Binet. Al igual que en otras disciplinas, las dos gucrras mundiales dieron enorme impuliso a la

i de las fuerzas armadas.

psicologia, al ser utilizada en la sel; ion y entr

E!l campo de la psicologia ¢s muy plio, ya que se encarga del dio del P oh cn
general de todos los factores que influyen en el mismo, de ahi que se diga, que es tan antigua como la

icologi itd cerca de mil trescientos afios para poder

humanidad lo que ahora como
diferenciarse de una masa de especulaciones acerca de los seres humanos, que ha surgido a través de las
diferentes culturas, influenciada por éstas y por la tradicién heredada de los descubrimientos previos,

Asi tenemos que en la segunda mitad del siglo XIX, Wundt fundd una nuecva ciencia, la psicologia, su obra

4 de t partes distintas. En es¢ momento, la

fue el fruto de la confluencia de aportaci pr

psicologia sigui6 siendo considerada como una rama de la filosofia, pero recibidé importantes aportaciones de

arcas como éticas, fisica y biologi: demads cn éste mismo siglo se considerd que la forma mas
objetiva de explicar la conducta es di el leo del método empirico, ya que evaluaba la conducta
manifesta bajo procedimientos Ati Esto lo observamos en Alemania, donde se desarrollan

relevantes avances relacionados, y queen la actualidad son de gran importancia con la presentacién de la

[ o
P LA DE ORIGEN




Psicologia como ciencia cxpcrir‘nc’mal e independiente considerada ya como una disciplina académica
formal, a partir del establecimiento del primer Iaboratorio de Psicologia experimental, a wrgb de Wilhem
Wundt en 1879. Es importante advertir que ¢l término Psicologia sélo se usaba en rarisimas ocasiones en
estos contextos, mas bien se preferia hablar de *“ciencia moral™ (entendiendo por morai el conjunto de los

hech iqui o de ci ia del hombre, o incluso antropolégica, aludiendo a un estudio que

comprendiese unitari los asp fisiolégi psicologi v, a do, incl sociales (Orozco

1988), asi desde sus inicios. la Psicologia se formd por diferentes escuclas como son: Estructuralismo,

Fi i lismo, Psicologia Dinamica, Conductismo, entre otras. Haremos hincapié¢ en ésta Gltima, ya que

¢l conductismo representa la revolucién mas radical en el enfoque del objeto de estudio de la Psicologia,
ya que sélo considera el estudio de la conducta observable, sino que rechaza que se tenga que ocupar de la
conciencia. Desde cierta perspectiva se podra decir que el conductismo propone una nueva disciplina con
un diverso objeto de estudio (podriamos llamarla “‘conductologia’™), a no ser porque su propdsito de
explicar todos los temas afrontados por la antigua Psicologia de un modo satisfactorio y cicntificamente

mas adecuado, presenta al conductismo como la tnica manera de hacer ciencia psicolégica. En otras

palabras, el objeto “psique™ se explicita en los idos psicologi [( i6n, haibito, aprendi
personalidad, etc). Lo anteriormente dicho se basa con la publicacién, en 1913, del articulo de John B.
Watson (1878-1958), “La Psicologia, tal como la ve ¢l conductista™, con ¢l nacié la nueva cscﬁcla
conductista, que se habia desarrollado a partir de los estudios del comportamiento animal‘(H:‘:ktawa)",i
1981). :

Los conductistas pensaban que no valia la pena intentar imaginarse lo que la gente ve o’siente (como

hacian los estructuralistas) y cémo picnsan y porqué (como haci los funci listas). En su lugar se

h

concentraron en 1o que realmente podian ver. Dicho de otra forma, diat P icntos yh
de investigacién, en estudios de laboratorio sobre el condicionamiento, un tipo de aprendizaje. Si se podia

determinar el tipo de respuestas que daria una persona o un animal frente a un estimulo determinado,

opinaba que se conoceria lo mas importante de la mente. Con ésta ori i6n la investi ion se dirigié




Los ductistas hacian hi i¢en

Hacia la experil ion con animalcs y trabajé sobre el apr

la importancia del bi en la for i6n de la naturalezn humana y restaban importancia a las

caracteristicas herceditarias (Papalia 1990).

La Psicologia no sol tuvo infl ia en paises extranjeros, sin embargo tardo en consolidarse como

una disciplina independicnte ya que también en México se ha con(cmpladb CDI"‘I‘O u;la de las cicnéins
importantes, por lo tanto, a continuacién se describird una breve resefia histéri;a de I:ivcvcyrlucidn de la
Psicologia en México. :

En el aiio de 1895, en la Escuela Nacional Preparatoria se impartia dentro de la cditedra de l6gica y moral,
la materia de Psicologia; al afio siguicnte, gracias a la labor desarroflada por el Lic. Ezequicel A. Chivez, se

modifica el programa, incluyendo por primera vez el estudio de la Psicologia como materia auténoma.

En 1902, Enrique O. Aragdn, piblica el primer texto titulado “La P gia”, que se p en Méxicoy

describe trabajos realizados por las escuelas alemanas y norteamericana de principios de siglo (Castefiad.
1991). -
En 1903, Ezequiel A. Chavez traduce de Edward Titch -, “El de la Psicologia™, que seria texto

oficial en la Escucla Nacional Preparatoria durante 25 afios.
En el afio de 1937, gracias a las aportaciones del Dr. Oswaldo Robles, se establece la carrera de Psicologia

en la facultad de Filosofia y Letras, cuyo programa estuvo cn vigor h:;s}a cl’m“io’dc i94S. en que el Dr.

Fernando Ocaranza restructuré ¢! plan de estudios y se creé el Dcp«uv de Psicologia que
comprendia tres afios de estudio para la obtencién de la macstria (op. cit).
La curricula fundamental se componia en su mayoria por magcrias filoséficas y en forma minoritaria por

materias como psicologia experimental y Psicologia del desarrollo, cuyo resultado era un auxiliar del

pedagogo o bien un profesor de Filosofia con cierta for ién sobre al P de Psicotogi

A fines de los cuarenta y principios de los cil la’in de la ori ion fil disminuyca

favor de la urgencia de una nucva corriente; la curricula se vio incrementada por materias como

Psicop logia, neur ia y psicofisiologia, materias que sc impartian en lo que cra ya el colcgio de

Psicologia.

T%12 CON
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La oricntacion clinica se popularizé, aun cuando los egresados no pudicran fungir como talcs, salvo en

aspecto de aplicacién de prucbas y esto se debia a que los programas en realidad eran ccnglomcrndo de

materias sin ninguna oricentacién bdsica, que permiticra al psico! definir su po de trabajo.

En 1954 se crea el Depar de Psi d. en la UNAM, baj6 el z;uspicio del Dr. Jorge Derbez el
cual tenia como objetivo resolver los problemas psicolégicos que se presentaron en relacion a la

orientacién vocacional.

En 1957 sc realiza el primer Congreso Lati icano dec Psicologia Pr i 1, que cs organizado por
los estudiantes de Psicologia, como respuesta a la influencia de los programas. En dicho congreso se
plantea por primera vez la idea de crear la Licenciatura, ya que a esta fecha los psicdlogos sélo tenian el
grado de maestro (profesor).

En 1958 comenzaron a salir al extranjero (Europa y Estados Unidos) los primeros estudiantes que iban a

realizar estudios de posgrado en areas de Psicologia experimental y social.

Hasta 1960 ya se apreciaba un iderable incr en la poblacién estudiantil por lo que se hizo
necesario abrir un turno matutino. Esto coincidié con la restructuracion de los planes de estudio, al que se
le incluyeron un mayor ndmero de materias psicoldgicas. Tanto la orientacién filosdéfica como la

psicoanalitica seguia manteniéndose en la mayoria de los P démicos de for ion del

psicélogo. Los profesores recién llegados de sus estudios dc posgrado en el extranjero, se
responsabilizaron casi en su totalidad del trabajo del nuevo turno, hecho que permitié otorgar una

lizad. Py

ensciianza mas acty ¥y proporci da por p
Toda esta influencia extranjera, generé una corriente mds cientifica y amplia, lo unc prop}cié el
surgimiento de nuevos programas, sc solicité  incrementar ¢l ndmero de mau:ring sixslnnlivas.
metodolégicas, técnicas y aplicadas a la Psicologia, dando como resultado la rstrﬁcmmciéﬁ total del

colegio de Psicologia.

)
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ogi éeni y aplicadas a la psi ia, dando como Ia reestr ién total del

colegio de Psicologia.
José Cucli (1983), nos narra desde su punto de vista, ¢l periodo comprendido de 1966 a 1973, ” Es a partir

del afio de 1966 y del bio de Dcpar a Colegio dc Psicologia que sc inicia una nucva
or; izacién en csta discipli El cambio implicab i p dizajes, compr i que
no son p ibles y resp bilidades frente a las i partament sicologi lad

¥ adornada con clascs ai de psiqui. de corte or

Meéxico que habian ido a

pierden fucrza, los psicoamalistas Ia ganan. El se ‘depar  Psi ologia Clinica, Social,

Experi al, Patologia, Fisiologia y Psicologi lndusniai.Aﬁi!;anlos ductistas, que sc incli por

un enfoque cognoscitivista (Cucli, 1983).

fr P

Mas que en cl p i de i

proporcionar los instr b4 ! .

El colegio era una hervidera de sion L’ls sambie de’ los ités de lucha'y ’lo‘sA;_:ron'scjos de
repr sc a diariko, hubo q;xc;r‘lcgoci' ) 1 T podia

estructura universitaria.

"alﬂ idad

idecologia. con nspoclo a cu:ll scria su Iugnr cn cl ﬁ.lturo oomo forma dc

psicoldgica, al mismo tiempo sc luchaba por ¢l podcr tnnando :mtc la falm dc una identidad psicolégica,

de hacer prevalecer una sola doctrina. La escuela crecia' dc 1 000 alumnos que habia en 1968, asccendié a

'T‘TT"‘-T:‘- ('«O-!\I
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3.000 en 1971 y 4.000 en 1972, sin contar con una planta que hiciera frente a este crecimiento irregular,

que eran fuente de problemas.
En 1969, El Dr. Ricardo Guerra recién clecto Director de la Facultad de Filosofia y Letras, tras un largo

legio dc Psicologia en subd d ia de la F; Itad, otorgindole mayor

estudio, convierte el
autonomia, encausando los pasos que han de convertirla cn Facultad independicnte.
En 1970 el plan de estudios ¢s restructurado nuevamente, dando lugar a los siguientes cambios:

1, Psicofisiolégica y =

Se crean a nivel licenciatura las dreas de Social, educativa, del Trabajo, Experi
Clinica; Se imparten las maestrias de Psicologia Social, Educativa, del Trabajo, Experimental,
Psicofisiolégica y clinica; Sc establecen los doctorados en Psicologia Clinica y Social.

Este plan incluye en la mayoria, materias de Psicologia y sus profesores son psicélogos préi:afndos tanto -

en Meéxico como en ¢l extranjero. Finalmente se funda la Facultad dec Psicologia de-la L_Jnivcf#idad

Nacional Auté de México. Siendo la historia de la Psicologia un apartado importante, a continuacién

se describirin algunos aspectos relevantes de la Historia de Psicologia Industrial.

2.- HISTORIA DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

A pesar de las destacadas actividades del doctor Scott y sus numerosos libros publimdos durante los afios

1901 a 1913, resulta interesante el hecho de que se le haya p do por alto fr , en los -

informes histéricos sobre el campo de la Psicologia industrial. Esto ocurrié especiall en'el do. En

la actualidad parece estar recuperando gradualmente su lugar como “el hombre que lo inicio todo™, atn

cuando no se le ha atribuido a Scott el honor de ser primer psicélogo industrial.

Considerado por muchos como “El padre de la Psicol Ind ial”, Hugo M berg, Vﬁ.le de los
icoldgi a probl prdcticos. Ep 71911,

primeros cn aplicar los principios de los experi s
convencié a los administradores de que ciertos procesos psicolégicos como la fatiga y las recompensas

1aci. das con cl d efio taboral (Naylor, 1988). Posteriormente cn el afio de

estan inti r

y”’, como autor, Munsterberg,

1913, este investigador publicé su texto “Psychology and | ial Effici

¢todo para apli laF alos i0s. Asi

tendia a ser menos agresivo y directo que Scott en su
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en su libro “Las diferencias de los métodos entre la ciencia pura y la aplicada™ Munsterberg escribe

idad y a la defensiva, sobre los intentos para establecer un campo aplicado de la Psicologia

industrial, como correspondi io del campo puro. Su libro, que sirvié como modelo para el
desarrollo de la Psicologia industrial, incluye temas como el sprendizaje, el ajuste a las condiciones
fisicas, la economia de movimicntos, la monotonia, la fatiga, la compra y la venta.

En 1917, hizo su aparicién el Journal of Applied Psychlogy, la importancia de esta publicacién podria

verse clar ya quec aproxis d: en la misma época, las universidades comenzaron a impartir

cursos de Psicologia aplicada, y a medida que se ha ido desarrollando se ha observado la tendencia a
ofrecer cursos en campos especificos de la Psicologia industrial, Psicologia dcl personal, Psicologia
vocacional y Psicologia de la publicidad (Valderrama, 1984).

Asi también durante la Primera Guerra Mundial los psicélogos participaron activamente en los esfuerzos
bélicos, administrando pruebas colectivas para reclutas del ejército y ayudando  a - desarrollar

procedimientos para la scleceién de oficiales. De hecho, muchos de los principales campos de desarrollo .

psicolégi de la posg; Ta, tales como las pruebas de grupo, las pruebas pr i tes, las las de

calificacién y el inventario de rendimiento, de personalidad, tuvieron sus origenes cn las actividades de los

psicologos, dentro del esfuerzo bélico de la Primera Guerra Mundial. T: ién se hizo hincapié en la

construccion de prucbas para la scl ion y clasi ion de los diferentes reclutas. Asi mismo sc

elaboraron programas de adiestramiento especializado y técnicas de analisis de puestos y evaluacién.

Otra publicacién rel de investi; i ticad: Personnel Psychology, aparecié en 1948, en ella

se informa de los resultados psicolégicos actuales como el adiestramiento, el andlisis de puesto, la

seleccidn, la evaluacion, la motivacion y las actividades. las condiciones dc trabajo y disciio de equipos.

dos ¢ interesados, no ¢ al mismo tiempo, estian

Sus articulos estin dirigidos a los gerentes infor

escritos de tal modo que satisfz las idad que tienen las técnicas de informes completos y

precisos.

Durante los afios posteriores a la Primera Guerra Mundial, la industria comenzé a interesarse por los
Gamble, la Philadelphia Company
g
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Y la fabrica’ de Hawthorne de la Western Electric, ¢laboraron sus propios programas de investigacién de
personal. De hecho, fue en la fibrica de la Western Electric, localizada en Hawthorne, donde se iniciaron los

famosos estudios de “Hawthorne™ en 1927. Estudios que duraron hasta mediados de la década de 1930 y Ia

oresién misma ejercié considerables efectos en el desarrollo de la Psicologia Ind ial. Adn do es posible
que detuviera el crecimiento en algunos sentidos abrid, a pesar de todo h P dici les para la
investigacion.

Desde la Segunda Guerra Mundial, se han creado otras organi i impor para representar a varios

subgrupos de interés, dentro de la Psicologia aplicada las dos mds notables son la Human Factor Society y la

icano para icol: aplicados que se

Ergonomics y la Ergonomics Society. La primera ¢s un grupo nort
interesan por los problemas de ingenieria minima. El segundo grupo es el correspondiente britdnico de la Human

i6on se d ina Erg ics. Esta y la

Factors Society, aunque fue ¢l primero que se or i su publi

dicad

Ocupatinal Psychology son las dos revistas britdnicas mds importantes d a las investi i de

Psicologia Aplicada.

da Guerra Mundial fue uno de los factores mis importantes para el crecimiento de

No hay duda de que la S
fa Psicologia en la Industria. Aunque la American Asociation for Applied Psychology se fundé en 1937, como
crganizacién oficial de la Psicologfa industrial, fue la enorme contribucién de la Psicologia al esfuerzo béllco, la

que demostré a muchas personas que la Psicologia aplicada podia ofrecer militiples conlnbucnoms . por!nnlcs y

pricticas.

Asi en los comienzos de la Psicologia del trabajo podcmos referirlos a Ia aspimcién del vocablo psico(ecnia”

dado por Munsterberg en 191 1. Ya antes la pedagogia expcnmcn!al habla aporlado valiosas expcrlencms para el

" la dnvns:én dc “psxco!ecnla sub_jcuva v

trabajo escolar. Dentro de Ia psi se en Io

“psicotecnia objetiva™, la primera pretendia conseguir la mejor adnptaclén del hombre ala’ mrm ¥ sus dlvcrsas

exig

La Psicologia objetiva tenia por misién estructurar ella m|sma. las oondlclon§ de trabajo de tal modo

que disminuyeran al maximo posible los obsticulos op ala idad y rendimiento del hombre, o sea

adaptar la tarea al hombre.




El pslcélol,u dcl trabajo, de acucrdo con las condlcloms especificas dc mda c:\so. de tstur Inmmso dcntro

de la probl dtica que signi determinado proceso ind: ial, laboral, ondmmlstrauvo.ya ucmdauno
P q P q

de estos genera problemas particulares, los cuales para su resolucién requieren de un’con iento preciso

que permita evaluar todas y cada una de las variables que influyen en €él.
Asi es como la Psicologia Industrial surge para posteriormente ser de gran rclévancia, ademds de la

innovacién en México, por lo que a continuacién se describe con detalle.

- HISTORIA DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL EN MEXICO.

3.1.- Antecedentes Nacionales de la Psicologia Industrial.
A continuacion se dara una breve explicacién del nacimiento de la Psicologia Industrial en México.

arse la Universidad en 1910, 1a Escuela de

Como primer d: en México os que, al rei

Altos estudios invita al entonces ya famoso John Dewey a impartir un curso ciuc versa Sof)re_ Psicologia

social, que posteriormente fue fundamento del texto det mismo nombre. k

tcnico en el Distrito chcrnl quc inicia con cl test de Binet, la

En 1923 se funda un Depar F

primera adaptacién nacional apliciand éstealos p lados tanto en al empresas gubernamentales

como en escuclas.

En ¢l afio de 1925 el Profesor David Pablo Boder, el doctor Agustin Molina Reyes, Luis Gonzilez y Maria
Dcutsh elaboraron para México la adaptacién provisional de 'ln Escala de Binet-Terman, la cual fue
publicada por talleres Graficos de la Nacién del Gobierno del Distrito Federal: tanto en México como en
paises de habla hispana, esta edicién muy utilizada, asi como también en los Estados Unidos de
Norteamérica para niflos imigrantes iberoamericanos. Posteriormente en el afio de 1928 el Dr. Santa Maria

efectiia su adaptacién, la cual hoy en dia considera como la primera prucba estandarizada dentro del

territorio nacional.
Dentro del desarvollo de la Psicologia Industrial, el Dr. José Gémez Robleda se ha destacado como uno de

los investigadores que mdas ha contribuido a este fin. mediante la formulacién de prucbas mentales de

16! ia, i i i6n, habilidad intclectual,

fici i distr i6 i6 sugestion, percep
de per: lidad.

sentido de espacio y tiempo, mismas que han sido modificadas para examinar
s T
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Asimismo cfectiio estudios importantes resp a la Sicc logia del ‘mexi demis de: haber

propuesto un sin namero de maniobras psicoldgicas de indole exploratorio, las cuales se han empleado en

investigaciones y pricticas.
En sélo hasta 1938 que volvemos a tener referencia de otros acontecimientos importantes con la fundacién

de una escuela de capacitacion de personal en la compaiiia Teléfonos de México.

Posteriormente en 1942 se bl el Depar de Investi i Especiales en cl B de
México, siendo el titular ¢l abogado criminalista. Dr. Alfonso Quiréz Cuarén. EI objclii/o de este
departamento era seleccionar a personas que no tuvieran riesgos psicopatoldgicos, ya que el Sr. Eduardo
Villasefior, Director del Banco, pensaba que el exceso de trabajo y la baja remuncracién de éste deba

de los ¥

como consecuencia la existencia de fraudes. Esta deduccién de debia a la infl
basicos de los criminalistas.

En este mismo afo, en el hospital Colonial de los Ferrocarriles Nacionales de México, se crea el

Departamento de Servicios de prevencion de Riesgos, Ed ién,, Neur iatria ¥. Medici

Psicoanalitica estando al frente el Dr. Alfonso Millan, quien en coordi i6én con la f' icol Matilde
Lemberg d las funci de: C Itores de Capacil i : ion 'sobrc
métodos y ambientes de trabajo, Accidentes, Pr i6n., Edues " Seic del lnduwduoy Sclcccuén

de Personal. Esta Oltima tenia la finalidad de scln:ccuonnr y cc ntra ar pcrsonal quc no Fucra daﬁlno. tanto

para el ptiblico como para la empresa, a cada mndldmo se le sometia a Io SIgmcn(c. E

a) Examen Médico.

b) Examen Psicolégico.

¢) Pruebas Fisiolégicas (visién, audicién y tiempo de reaccién).
d) Cronaxia de los cuatro miembros.

En el transcurso de 1942 el Lic. José Maria Cuaron y los Doctores Francisco Garza, German Herrera,
Joaquin Borell y Carlos Gémez Robleda idearon ofrecer ayuda a las organizaciones que no tenian un

departamento Psicolégico porque no contaban con el personal o el capital necesario para el

‘ mr\n-n ,—10'—\\]
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cstablecimiento de un arca de esta indole. El grupo mencionado lievé a la brédi@ ‘su’idea’ formando el

Instituto de Personal S, C, el cual a través de su desarrollo ha logrado extender sus servicios en lo que se

refiere a la Scleccion, Andlisis y Val ion de investi y publicaci acerca

del adiestramiento en libros y folletos.

En 1944, El Banco de Comercio inicia planes de scleccion de personal, en los cuales sc arm‘pli:m la
evaluacién y andlisis de puestos, asi como también a otras organizaciones especiales.

Al mismo tiempo se inicia la aplicacién de prucbas psicométricas, para la admisién y ascenso de

empleados, este tipo de pruebas las introdujo el Ingeniero Davis Mchel.

En un principio utilizaron la bateria de test del Dr. Gomez Robleda, siendo estos los Sugestién-
Percepcidn, Atencién, Memoria (forma verbal) y de intelipencia Kohs. Mas tarde se detecté la necesidad
de aplicar un test de personalidad, por lo que se procedio a la traduccion de Inventario de Personalidad de
Benreuter. Posteriormente. al final de 1951 se incluyeron el test de Raven y ¢l de aprendizaje de Rey.

En 1950 surge la necesidad de tener personal calificado en las organizaciones dando como consecuencia el
establecimiento del “Despacho de Servicios Técnicos Especializados en México™.

Al final de este afio se instalé el primer despacho de asesoria denominado “El instituto de Personal S.C.”.
Siendo sus creadores el Lic. José Maria Cuarén, el Dr. Francisco Garza, el Dr. Germian Herrera y el Dr.
Joaquin Rivera Borell. Las asesorias que proporcionaba cl Instituto a las empresas, eran las de seleccionar
promordialmente ejecutivos, empleados de oficina, asi como vendedores.

Los procedimicntos que seguia este despacho para realizar la seleccién cran:

a) Entrevista Inicial.

b) Aplicacién de pruebas psicolégicas.

¢) Filiacién.

d) Examencs Mdédicos de Laboratorio y Gabinete.

e) Investigacion Socioeconémica y,

3] Antecedentes Penales.




La variedad de operaciones que se desarrollaron, propicié ¢l surgimiento d nuevos psicélogos, entre los
que tenemos la Lic. Luz Maria Espindola y el Sr. Alexander Clover quien efecttia en el Banco de
Comercio uno de los primeros. Estudios acerca del analisis de pucstos en México.

LLa Comunicacién Federal de Electricidad a través de su Unidad de Encuestas y Serviciso, realiza de

acuerdo a su objetivo principal la apli ion de exa de sel ion y pr i6n de personal, bajo la
direccién de la Sra. Maria Elena Salazar Mallen, quien con la laboracién de alg psicol
on funci de investi ion de psi ia y seleccion de personal, ademis de la adaptacion de

los test: Army-Beta, Domino’s. Wais y Barranquilla, para lo cual conté con el asesoramiento técnico del
Dr. Luis Lara Tapia, Sara Margarita Zendcjas y el Dr. Diaz Guerrero. Estos acontecimicntos fucron a fines
de 1950 y principios de la década de los sesentas, dando como consecuencia el surgimiento de la

Psicologia Industrial en el sector pablico.

Con resp a la ad ion naci 1 de pruebas, también intervinieron los psicdlogos: Jaime Grados

Espinoza, Serafin Mercado Domeénech, Angel San R an, Roberto Fernandez Barbolla, Carmen Moncada

Ivar, Elena Lépez Ruiz y Maria Eugenia Rivera Barrera.

En ¢! afto de 1964 s¢ incrementa ¢l namero de unidades de selecciéon de pcrsonnl mnto en Sccrct.arm dc

Estado como en Empresas Paraestatales, provocado esto por el cambio de Gobnemo y el eJemplo de la

Comisién Federal de Electricidad. En cstas unidades tuvieron oporlumdnd dn. prsur sérvicios
psicdlogos egresados de Ia U.N.A.M, de la Universidad Iberoamericana yotras sutunclon&s cn Ins cuales se

impartian en grado minimo materias de Psicologia Industrial.

Durante el periodo de 1969-1870, sigue existiendo de forma creciente la ncccsldad dc un servicio

profesional de recl iento y scleccion de personal, para aqucellas cmpresas cuyos cursos fnancu:ros no

les permiten crear y mantener unidades propias dedicadas a este fin. Por tnl razén durante esa época

surgen algunos despachos que cumplen con esta demanda. Entre cllos p i i los sigui
“Consultores de Relaciones Industriales™, “Psicologia Aplicada™. *IHaron Shore y Asociados™, “*Aranda Y

Asociados™, “Dando S.A.” y *Psicologia Técnica Aplicada™.
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Estos despachos, dia con dia, fueron proporcionando asesoria y servicio a un mayor niimero de empresas.
' Con el tiempo intervienen también en la resolucién de problemas de personal, extendiendo sus actividades
a las de capacitacién, adiestramiento, analisis y valuacién de pucstos, calificacién de méritos, programas
de planificacién de personal, mercadoteenia, induccién de personsl, administracién y programacién de

incentivos, investi, 16n hombr aq ascsorias cn desarrollo organizacional, publicidad, cte. Toda

esta participacién dio origen a que en México se percibiera la utilidad del psicdlogo a través de sus

técnicas,

De acuerdo a la importancia que el psicSlogo habia adquirido, las organizaciones empezaron a requerir de

la constante colaboracién de éstos, ya que se habian per do dc'los 't fi ios 'qucb bod(nn ob(qncrva

través de sus conocimientos.

iendo cursos,

al como en otras entidades:

con esto se abrié la contr a en org

Saltillo, Cerveceria Cuauhtémoc, etc. Las cuales se encﬁéntf‘nn ubicadas en lhs ciudades de Monterrey,
Guadalajara, Saltillo y Puebla. ‘

A través del progreso que ha obtenido la Psicologia dentro del sector publico, se ha logrado que el

psicologo sea r ido como un el importante y ftil dentro de la rama laboral. Este impulso se
debié a que profesionales con conocimientos administratives ocuparan puestos de direccion.

En la Universidad Nacional Auténoma de México surge la inquictud de formar profesionales que sc
dediquen al campo laboral. por lo que en 1970 se crea el plan de estudios enfocado a preparar con materias
mas especificas a los alumnos del drea de Psicologia del Trbajo, cuyo objetivo es ensedar la efectividad de
Ia aplicacién al medio industrial con una tecnologia cientifico-psicolégica. A pesar de que solamente se

han sentado las bases para lograr ¢l d do, sc G con realizados sobre la conducta

humana en condiciones de trabajo: como ejemplo tenemos la iniciacion de una campafia de

lusi per al Ambi

sistematizacién observacional al empleo de métodos y técnicas que

de la Psicologia del Trabajo, ésta fue realizada por Bermudez, Hermann y Dominguez.
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Actualmente 'se han registrado, aproxi d 40 d; 3 de ascsoria industrial en el Directorio de
» Teléfonos de México. '

Como s¢ puede observar, anteriormente la Psicologia Industrial en México es muy amplia en cuanto a su

historia se refiere, asi también es de gran importancia mencionar que existen cuatro enfoques tedricos, los

cuales se han querido insertar en la Psicologia industrial. Por lo que a continuacién se explicaran de forma

breve. :

4.- ENFOQUES TEORICOS. )

Es importante mencionar que para clasificar aquellos modos de explicacién de la Psicologia en el plano de

las organizaciones, haremos uso de los siguicentes términos: enfoques internos, enfoqué externos, cnl;oque

cognitivo-conductual y enfoques sistémicos. : L

4.1.- Enfoques Internos.

Segin, Mc. Carthy (Tomado de Pérez, Ch.J), previé a los aflos 40°s se desarrolaban ya la ‘pasicclﬁgin

industrial y organizacional; sin cmbargo. en gran medida expresaba una carga admmlslrmlvn mas qu«.

psicolégica. No fue sino hasta los 40°s que esto mmbué y de ahi hasta los 607s, las teorias bnsadas en la

motivacién tuvicron su momento de mayor auge, con representantes de la linea de Rogcrs yde Maslow,

Secgin Costales y Hernandez (1980), estos y sus seguidores fueron los que dieron foma “al enfoque

intrapsiquico dentro de las empresas. Y este se caracterizaba por lo siguiente:
Hablan de estados mentales y procesos cognitivos.

Abordan los motivos internos u organicos que provocan ¢l comportamiento.
Es *Un sistema de sentimientos y pensamientos acompafiados por un conjunto }elaéi&nadé a;‘[;a;tns de
comportamicnto™. I R )

Se ven las cogniciones como la alternativa de organizar y percibir la realidad, cén‘:plei’nen‘tnn’do a los
modelos conductuales a favor de la organizacién. : . E :

Expresan como obsticulo la confusién de que el portamiento psi g viene del organismo, y

dificilmente se rescata la posibilidad de que el individuo participe en un contexto.
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4.2.-En foques Externos:

Sin. sefialar las limitaciones que este enfoque tenia, empezaban a surgir otros modelos que se

caracterizat principal por ref 1a ion de aprendizaje y de que inter con nuestro
contexto; ademas, otorgaban gran valia a que dichas interacciones o formas de comunicacién ya no
podian regirse por lo que interpretara el psicélogo, sino que harian necesario que indagaramos la

realidad que ahora ellos compartian y de la que emanan las formas de organizacién - y de

comportamicnto que practican (ya no cra posible justificar el proceder ad do de un trabajad
diciendo *‘es que asi es”, *su temperamento asi lo tiene desde que nacié™). La aproximacién
conductual como representante en este enfoque de la industrial ba con las sigui cualidades:

1.~ La interaccién entre individuo y medio, asi como entre organismos es crucial.

2.- Parte de los resultados de la investipacion basica (Anidlisis Experimental de la Conducta)

implementados en distintos contextos (Andlisis Conductual Aplicado).
3.- Para su aplicacién, recurte a un enfoque metodolégico orientado al  desarrollo, aplicacién y
evaluacion de técnicas de cambio de conducta derivadas de la investigaciéon conductual, con el

propdsito de resolver problemas tanto de indole personal como social y de mcjorar el funcionamiento

humano en general, L

Al interior de las empresas, y no sélo de estas. sc ha requerido de formas de’ analisis vy de

e " A

delosr

implementacion para la maxi de un grupo, destacando népcctos ‘como d

y orientar a los organismos para que s¢ comporten de una forma determinada:

En este sentido las conductas organi

les son aprendidas asi, la modiﬁng:cién de'la condué(a
organizacional debe darle al psicélogo, bases tedricas y métodos para mol‘d’x‘:rﬁ. cambiar y‘dirigir la
conducta organizacional hacia ¢l logro de los objetivos de la empresa. La évolqcién expresa de la
Modificacién de Conducta Organizacional inicié con el aprovcchamicntb dc/ los principios del
aprendizaje de la conducta (Pavlov, Watson, Thorndike, Skinner, etc.) hasta convertirla en una

tecnologia aplicable con una serie de principios.

A
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4.3.-Enfoques Sistémicos.
chﬁn Bertalanfy (tomado de Pérez, Ch. J)el modelo sistémico surge como una necesidad de la ciencia
en su especializacién de estructurar técnicas de recopilacién de datos y de estructuras lc@riws. El auge
de las subdisciplinas derivadas de las grandes ramas obliga a las mismas a hacer modelos excluyentes
del demads conocimicnto. No obstante, se han generado problemas similares en diferentes areas. Las
;.

1

eventos ai prefiriendo ahora

ciencias se han topado actualmente con lo inservible de

revisarlos e inter ion. En p ia sc ha

resolver ciertos eventos mentales particndo de
unidades de estudio como las sensaciones y el gusto, siendo que la Gestalt mostrd la existencia e
importancia de todos, que no son la suma de unidades y que son gobernados por leyes dingmicas. Y las
ciencias sociales pasaron del concepto econémico a uno supraordenado como sociedad como

sociedad, nacién, institucién, como integrador de sus partes.El paralclismo de las bases de dichas areas

se incrementa en su independencia relativa al no tocar puntos de investi, iony imiento de otros
campos.
Asi, existen modelos, principios y leyes que sc apli a los si generalizados o derivados, que

son la naturaleza de sus fel ¥y las rel:

entre estos. De cste modo se plantea
la'Teoria General:de Sistemas, en donde, sus propiedades engloban isomorfismos en diferentes
campos, que al haber similitud en las leyes rectoras de las conductas de Ias entidades (interpretadas
como sis(ema;) manticnen correspondencia en los principios generales y a veces hasta en las leyes
especificas.

4.4.- Enfoque Cognitivo Conductual.

El enfoque cognitivo-conductual, creado por Tolman y rctomando por autores como Bandura y

Mahoney entre otros, hizo acto de aparicién en. las empresas permitiendo analizar las mismas

.

ituaci de iento y de conti ias dc apr

je, pero con umbral mayor de

percepcidn de los eventos de estimulo, lo cual se explica de la siguicnte manera.




'icgu'm C les y Hernandez ( do de Pérez; Ch.J) del cquipo bioldgico de cadn' ofganiémo 'scrinn Iaé
pos:bnhdndcs de desarrollo que ésu: tenga, y como ¢l ser humano es capaz no sélo d pcnsar, smo de orgnmzar. de

definir reglas, aparte de sujetarse contingentemente a pagos y prestacioncs crcadas por Ios humanos. ya no sélo

se enfrenta a la experiencia, sino también al significado que para él tiene a las consccucncms que prcvcc de la

misma.

De este modo, €l ser humano inserto en la situacién organizacional pucdc y

definidos en la empresa, tiene que ocupar adccuadamt.nlc un p«.rﬁl dc.

pueden arse en

permite trabajar con €l

en la industria.
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2.1.- FUNCION DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL.

En el presente apartado se abordara la funcién del Psicodlogo Industrial ya que es un elemento valioso con que

i6 d as de sati idad, quélcson' ", bles para su reali.

puede contar una organi

Creemos asimismo que urge brindar oportunidades para el desarrollo y Ia capa nncnén de los elememos

humanos, a fin de que, fruto de su madurez y equilibrio, pnruc:pe.n wda dln mns en la mnrchn dc ln orgammmén

y de la sociedad, dentro del orden y la coordlnamén quc debcn pruvur ‘para_ quc se Iogren los obJenvos de la

institucién.

Todo lo anterior considera la dignidad de la persona humahd. que debe ser respetada y no convertirse en objeto

de manipulaciones, actitudes paternalistas, ni cxplowclén.

Baiad,

Asi el objetivo principal del Psicélogo Industrial es obtcner el bcnet'clo dc ln organizacién, los tr esyla

colectividad (Arias, 1989).
Para llevar a cabo lo anterior, el Psicélogo Industrial debe dcﬁ:;nollar IAas 'siguicnt&s f;nciénés: (c;pcii). g

2.1.1.- EMPLEO. L [ e

3u objetivo es lograr que todos los puestos sean cubiertos por personal idén‘co.’dz‘: nct’x‘erdo'a una adécunda
planeacién del recurso humano. ‘ ‘
SUBFUNCIONES:

* Reclutamiento:

- Objetivo: Buscar y atracr solicitantes capaces para cubrir las‘vncmu: quc presenten.

- Politica: Siempre que se registre una vacante. antes de recurrir a fucntes externas, deberi procurarse cubrirla, en

igualdad de circunstancias, con personas que ya estén laborando en la or, ion y para qui esto signifique
un ascenso,

* Seleccion:

- Objetivo: Analizar las habilidades idades dc los solici a fin de dccidir. sobre bascs objctivas.

cuiles tienen mayor potencial para el desempeiio de un pucsto y posibilidades de un desarrollo futuro, tanto

personal como de ia organizacion.




Politica: Para efectos de una seleccién objetiva, deberd recurrirse al uso de técnicas como el andlisis de

puestos, las pruebas técnicas, psicotécnicas, i dmicas, etcdtera, a fin de eliminar hasta
donde sca posible la subjetividad en las decisi El depar de recursos humanos auxilia a cada
entidad administrativa pr dole varios did. idé pero la decisién final corresponde al jefe de

esta unidad.

* Induccion

- Objetivo: Dar toda 1a infor ia al nucvo trabajador y realizar todas las actividades pertinentes

para lograr su rapida incorporacion a [os grupos sociales que existan en su medio de (ri\bajo. a fin de lograr

una identificacién entre el nuevo miembro y la organizacién y viceversa.

que la caracterizan, aceptando las criticas y sugerencias como una forma de lograr una constante superacion y

hacer verdaderamente participes de esta a los diferentes sectores que la con ella.

* Integraciéon, promocion y transferencii

desarrollo integral y estar pendiente de aquellos movimientos que le permitan una ri'u.jor pbsu:ién :pam' su

desarrollo, el de la organizacién y el de la colectividad. N

- Politica: Es la misma que se da en el reclutamiento.

* Vencimicnto de contratos de trabajo.

- Objelivo: Llegado cl caso dc término dc contratos dc trabajo.-csto deberid hacerse en la forma mis

convenicnte tanto para la organizacién como para el trabajador, de acuerdo a la' ley. -

- Politica: Cuando se prod

la termi ion de la relacién de trabajo, debera practicarse una entrevista final

a efecto de conocer los puntos de vista del que se retira y apr t 1a infor ion r 1 a efecto de

corregir fallas si las hubiera.
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2.1.2.- ADMINISTRACION DE SALARIOS.
La principal preocupacion que ha tenido el hombre dcsdc slempre ha s:do contar con mcdlos © recursos para
aliviar sus necesidades, por lo tanto a continuacién sc describirdn con dmllc aspcclos lmportan(&s en este

apartado.

- Objetivo: Lograr que todos los trabajadores scan justa y \ s > pen y medlamc it de

remuneracién racional del trabajo y, de acuerdo al csfuerzo. eﬁclencm rsponsabllldad Y. cond

trabajo de cada puesto.

La administracién de salarios debera basarse en los tabuladores estructurados sobre valuaclon.s de puestos y
los datos resultantes de encucstas de salarios de los mercados de lmbajo que afeclcn a In organizacién,

teniendo en cuenta los salarios minimos legulcs vxgenlas en wda rcg on. de lu Republlea donde tenga

sucursales la organizacion.

- Politica: Estar en si i de comp Yy atn de _; en el mercado de lrnbaJo, pnra contar con los

mejores elementos posibl. La distri i6n de la r1 za. n tmvcs de los salanos, cs una forma dc contribuir
al bienestar del pais. s 3 : :
SUBFUNCIONES

*Asignacion de funciones.

- Objctivo: Asignar oficial a cada trabaj -.un pucsto claro y. p}écisamcmc definido cn cuanto a sus

responsabilidades. obli

* Determinacion de salarios.

- Objctivo: Asignar valores

*Calificacién dc méritos.

ante las ot

- Objctivo: Evaluar. mcdiantce los medios mis objclivbs, 1a actuacién de cada tr

y responsabilidades de su puesto.
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- ‘Politica: De la calificacion de méritos scra de donde se derivarian premios y ascensos,” considerando los

resultados obtenidos por cada persona en relacién con los objetivos de su puesto y departamento.

~C i6n supl aria (incentivos y premios).

a los

- Objetivo: Provceer incentivos arios adicion

mcjor logro de los objetivos.

*Countrol de asistencias.

Establecer horarios de lnbaJo y pcnodos ‘de nuscncm con y sin pcrccpc on dc sucldo, quc scan

- Objetivo:

ustos tanto para los empleados como para la organ ue itan su
J P P P 2 q Pc"“

trabajo.

2.1.3.- RELACIONES INTERNAS

intereses de ambas partes.

SUBFUNCIONES:

*Comunicacién.

- Objetivo: Promover los si: - { i iados para desarrollar ideas-c inicrcambiar

informacion a través de toda la orgamm

~Contratacién colectiva.

con’ or i T oficial v ! blccidas, que

- Objectivo: Licgar a

satisfagan en la mejor forma posible los intereses de los trabajadores y de la organizacion.
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- 'Poli

ca: La representacién laboral se concibe como un factor necesario y de gran importancia para la
marcha de la organizacién y no como una fuerza antagénica; por ello la relacién deberd ser realizada en un
clima de cordialidad y esfuerzo coordinado en un trabajo coman.

*Disciplina:

- Objetivo: Desarrollar y mantencr reglamentos de trabajo cfectivos y crear y pmmovcrrrcln‘c'oncs de trabajo

armoénicas con ¢l personal.

- Poljtica: La forma de impulsar y mantener la disciplina deberd ser siempre posnlva’ A&s dccxr, medmme

estimulos y premios, recurriendo excepcionalmente y en altimo cxlrcmo a msugos y des; d"
se seguira lo dispuesto en la ley, el contrato colectivo y el reglamento interior dc lraba_]o
*Motivacion del Personal.
- Objetivo: Desarrollar formas de mgjorar las actitudes del personal. lné condj i las rélaéioncs ;
obrero-patronales y la calidad de personal. o
- Politicas: El trabajo es medio para lograr satisfaccion y pcﬁﬁitvir (’:l'm{x.' i
Todo lo que propicie este tal auge debera ser estimulado. i

* Desarrvollo del personal.

- Politica: lIdentificar aquellas dreas en las que Ius pcrso'

mismo y de la organizacién.

P

- Politica:

] los pl de entr iento, incorporando cn ellos la

administrativas ¢n todos los niveles. Obedecer lo dispuesto por la Ley Federal del Trabajo.

£
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2.1.4.- SERVICIOS AL PERSONAL.

cn la or i ién y tratar de ayudarlcs

es que

- Objetivo: Sati las idades de los trab
en problemas relacionados a su seguridad y bienestar personal.
- Politica: En la resolucién de problemas de tipo personal se deberd tener una aclllud dc, mndurcz y r(spclo a

la vida privada del elemento humano, a fin de evitar caer en una situacién palcmallsla. .

Coordinar, publicar y difundir los derechos y las pr i ial, y Smicas; quc otorgan tanlo In

organizacién como los organismos externos y disposiciones legales, pnm que sus benel' ,s.lleguen en
igualdad de oportunidad a todos los trabajadores.

* Actividades recreativas.

para

- Objetivo: Estudiar y resolver las peticiones que hagan los trabajadores sobre pr S,

su esparcimicnto.

- Politica: La iniciativa en este sentido corresponde a todo el personal; asi’, se estarad i:umj:liendo con las
disposiciones legales respectivas.

~ Segpuridad.

- Objetivo: Desarrollar ¥

enfermedades profesi 1

- Politica: Dar oportunidad para la difusién de medidas de higiene y seguridad , extensivas al hogar y la

comunidad. Cumplir con lo di en la islacion respectiva.
» Pr i6n ¥ Vigi .
- Objetivo: Tener ! étodos p ios para salvaguardar a la organizacién. a su personal y sus

pertenencias, de robo, fuego y riesgos similares.

- Politica: Nunca menoscabar la dignidad humana registrando a los obreros al salir del establecimiento. Dotar

es.

a la organizacion con equipos contra incendios y robo v estos siempre en
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* Funcién: Planeacién de Rccursos Humanos.

- Objctivo: Realizar csmdnos lcndncnlcs a |d pro;cccuon dc cslruclun dc la org'm .'!cnén cn cl l’uluro‘

incluyendo analisis de p proy! de las ] ades de dcsarrollo de los lrabaJadores

n : iy d:sarrollo,

para ocupar  estas,. a fin. de dclclirn nn‘rgprnéramas de;: capacita Ilcgado clcaso de

reclutamiento y seleccién. =

- Politica: Mantener al dia Ias proy

objeto de planear adccuadnmeme los recursos humanos.

Como podemos observar las funci dcl icol

internas, Servicios al personal, Recl iento,” C;

Seleccion de Personal.

A continuacién se desarrollard a profundidad 16 T
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CAPITULO I1I

EL PROCESO DE

SELECCION




3.1.- EL. PROCESO DE SELECCION.

Este ;;roccso. en su expresién mas simple, es caracteristica inherente a los seres humanos. Igual que ha sido un
requisito para elegir las especics animales mas aptas a la supervivencia, lo cs para escoger, desde los albores de
su existencia, al hombre mais apto para una actividad especifica. A continuacién se describe el proceso de

Seleccién con mas detall

Los autores que han abordado el proceso de seleccion coinciden ecn algunos de los pasos a seguir sin embargo
dificren en la forma en que se lleva a cabo éste. Asi Howell (1979); aborda la scleccion de personal con base a
ejercicios realistas de individuos y de grupos, entrevistas, pruebas de inteligencia y conocimientos generales,
considera que con los pasos anteriores se pucde abtener informacion pertinente del candidato para ubicarlo en un
puesto especifico.

Para Arias (1989) el proceso sc inicia cuando se presenta una vacante la cual es notificada a través de una

requisicion, recibida, ésta se recurrira al andlisis y de p s, ¥ los sigui pasos son: inventario de

recursos h fi de rech o, solicitud de empleo, entrevista inicial o preliminar, entrevista de

seleccién , informe de la entrevista, pruebas psicolégicas, pruebas de trabajo, examen médico de admisién,

estudio ico, decisi final y por altimo la induccién; para determinar los requerimientos de los

recursos hi acr ndo las fi mais efectivas que permiten allegarse a los candidatos idéneos
evaluando las potencialidades y habilidades de los candidatos. )

Por su parte Shultz (1988) menciona que el proceso de seleccién adecuado consta de seis etapas para decidir si se
hace © no una oferta de empleo: a) Entrevista Preliminar, b) Formulario de solicitud, ¢) Test de empleo, d)
Entrevista final, ¢) Referencias. f) examen médico; con el fin de conocer las satisfacciones que los individuos
desean en su trabajo y las cualidades que la empresa busca en ellos.

Chiavenato (1991) por su parte considera que las exigencias de seleccion se van en las exigencias propias de las
especiticaciones del pucsto, cuya finalidad es la de dar mayor objetividad y precisién a la seleccién de personal

para desempefiaria, de ahi que parte del siguiente proceso de seleccién: seleccidn inicial., solicitud
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de empleo, entrevista inicial, aplicacién dc los tests, entrevista final. pol; <l J;Qa.
referencias, examen médico, y admisién. : : .
Werther (1988) sefiala quc el proceso de scleccién se basa en tres elementos cScnciaIs:l) La informacién que

brinda el analisis de puestos que proporciona la descripcién de las tareas, 2) las éspwiﬁwcion& humanasy 3)

los niveles de desempefio que requicre cada puesto.

De autores como Arias (1989), Chiavennato (1991) , Orozco (1988), entre otros sc observan similitudes en
algunos pasos del proceso de scleccion, como son: la entrevista inicial, las prucbas psicolégicas, la solicitud
de empleo, examen médico, entrevista final y admisién, asf mismo tienen como objetivo todos ellos el reclutar

i6n. Para detallar y ar

vy seleccionar al personal idénco para cubrir una vacante dentro de la organi
dicho proceso, se ha decidido retomar el proceso de seleccién realizada por Orozco (1988), y otros autores, ya

que describen completa y detaliadamente cada uno de los pasos desde que surge una vacante hasta la

induccion del puesto, ademas de que nos permite d los p fales t yla pacidad del

candidato para el trabajo.
El proceso se describe de la siguiente manera:

3.2.-Requisicién de Personal (Anexo 2)

En su esencia es el anilisis y descripcion de puesto, donde se seflala la fecha en que deberd estar cublerta ia

vacante. el ticmpo por el cual se va - a comrmzr, dcpammcmo. homno Y sucldo. ete. Asi como las

en!os. cxpcnencm. nputudas.

caracteristicas que debers tener el candidato, taies como la molandad co

cualidades, ctc.

3.3.-Andlisls y Descripcidn del Pues:
La descripcién y andlisis del puesto . es: la’' plataforma;’que’ sirve t‘dc;basc-vpara‘ las aétividadt:s en la

administracién de personal. Es fu

$ nﬁl‘ porquc el jefe de personal se basa en

alisi: decuad: pueda cubrir la

de p para suir 'y

el

vacante. Para Reyes (1992) y Schuiltz (I988) mmblén sirv . para de proi

.

-.""('\,'P‘]'

it ORIGEN




interdepartamentales del person

{. Su finalidud s describir las caracteristicas del pdcslo y.del candidato en
términos especificos. y la naturaleza ¢xacta de las tareas ejecutadas en determinado lfabéjo. ‘ E -
Se cuenta con varias técnicas para efectuar cl andlisis de puestos la cuales son: a) Anilisis de pucstos, b)
Actividades sistemiticas ¢) Incidentes clinicos. Una de las mds utilizadas es la entrevista  exhaustiva
relacionada directamente con ¢l trabajo, la técnica se basa en entrevistas directas de individuos, grupos de
trabajadores o el empleo de cuestionarios. Esta ofrece muchas ventajas, en primer lugar, lo§ que realizan el
trabajo conocen siempre mejor los detalles del mismo. La interaccién directa entre éstos y ei analista de
puestos permite conocer 1o que éste trata de conocer. ’

Ruiz (1986) describe las técnicas mencionadas:

a) Anilisis de puestos: s la observacion directa del empleado en su trabajo.

b) A veces basta verlo cjecutar la tarea. pero otras a veces se aplican mélédos mis réﬁnados cbrﬁo las
peliculas. La investigacion psicoldgica ha probado que el sujeto.actaa de mnncrn.di‘f’creﬁrlek al;s:‘!bersé

observado, por lo cual es preciso que ¢l analista no interfiera o interfiera lo menos posible.: -

©) Actividades aticas: C i

s en anotar todo lo que realizan en determinado periodo. Si'ésta tarea la

efectda con cuidado, proporcionara detalles, que de otra manera no habrian observado o descubierto. . -

d) Incidentes clinicos: En donde se registran las conductas indispensables para un‘rendimicmo satisfactorio

cualquicra que sea la técnica con que se realice ¢l andlisis .

3.4.- Reclutamiento.

El reclutamiento ha sido definido de diversas maneras como sc presenta a'cont,

! eandidato

Orozco (1980) lo define como el procedimiento mediante el cual se busca, se elige y se

d d 1

nicia cuando se buscan

de encontrar y de atraer a los solicitantes para los El proceso se i
d. (Tt : ' ’

nuevos candi y luye cuando se pr sus B LTI e

Para Werfher (1988) es el resultado de un conjunto de buscadores de em\plcos dentro de los que se escoge a

1os nuevos miembros de personal .




mas capacitado.

Finalmente, Arias (1989) sefiala que el reclutamiento se refere a esc p el me_]or pc

los divide en:

A)F der

reclutamiento anteriorcs.

Familiares y Recomendados.

Promocién o transferencia interna de pcrsonal wo > d: Slogo encargado estudia las

plantillas, los inventarios de recursos humanos o la hlstorm Inboml dcl pcrsonnl con el objeto de determinar la

exi ia dcun did viable para ser promowdo.

intercambio con otras empresas.




* Fuentes externas: Son aqucllas fi que propor alos did y'que son totalmente ajenas a

la empresa, entre las mds importantes tencemos las siguientes:

Profesionales y educativas, pueden ser escuelas, universidades, escuelas comerciales, etc., son . fuente de

personal especializado.

A iaci pr i les, do se requiere personas con cxpcrlcncm cn un dclcrmlnadc mmpo cientifico,

légico o fesi 1, el reclutador puede tener contacto con Ias dis: pr

con‘r P a las v

Bolsa de trabajo, son or que se d
en distintas empresas o centros de trabajo.

Agencias de colocacion.

veces por el prestigio de Ia

Cuando el candidato acude a la empresa en forma

empresa.

B)Medios de Reclutamicnto: Son aquellos meduos mcdmme los cuahs cl ologo da a un p

vacante. Estos medios son de gran utilidad porquc su po!encxahdad de duﬁxslén es nmpllo.

*Anuncios (en periédicos y rcvxslas)

*Boletines, se realizan impresos en los cuales se sefialan las vacantes.
*Colocando anuncios en la entrada de la empresa.
*Conferencias sobre la empresa.

3.5.- Recepcion de Solicitudes.

idos los candid el asp general de la empresa, la forma y trato con que son

El lugar donde son r
recibidos los candidatos. juega un papel importante, y en ocasiones definitivo, en los futuros emplcados.
En este primer paso del proceso, es una capacitaciéon adecuada de la persona o personas que recibirin a los

i por cj to, hacer i discretas de comportamiento y actitud que los aspirantes adoptan

soli

en la antesala (Ruiz, 1996).




30 -

3.6.- Solicitud de Empleo.

La forma impresa de solicitud de empleo, es el primer documento formal que se tiene del 'sol
instrumento administrativo que consiste en registrar. informacién - fundamental “en: forma agrupada y

manuscrita (Villa, 1980).

Para Daves y Shakleton (1982) la solicitud de cmpléo gcngfnlmcnlc
el solicitante. Asi obtiene informacién sobre los’ déiall;:s bi&grﬂﬁ:@s.,

deben tenerse en en la or

va que ésta-

a) Como inventario biografico del solicitante.

b) Como guia al entrevistador para oricntar sus preg ntas a 'ply.mlos e interds,

En general, todas las formas de solicitud tratan de b;‘!sicak sufici sobre los siguientes

aspectos:

a) Datos personales (algunos agregan datos ﬁsico’_s)." :
b) Datos familiares. :

¢) Estudios realizados.

d) Ed ion o cap i6n cc 1 ia.

e¢) Idiomas.

f) Conocimientos de maquinas y herramientas.

g) Conocimientos de oficina.

h) Trabajos anteriores (algunos agregan sucldo iniéial y final).

i) Asociaciones o clubes a que pertenece.

j) Pasatiempos.

k) Referencias personales y laborales.

1) Firma del solicitante.

E1 curriculum vitae. es otra forma de solicitar empleo, es un resumen escrito, a maquina del historial del

candidato, utilizado por lo general, por las personas que aspiran a puestos de niveles superiores (ejecutivos).
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3.7.- Entrevista Preliminar.

La entrevista preliminar es de caricter superficial, sin embargo,.es ¢l primer filtro al que es sometido el

candidato (Orozco, 1980). Esta evaluacién inicial del did es’ un “instr pt;co cbn(i‘ab!;: de
seleccion, pues proporciona una impresion general del individuo, sirve parﬁ decidir si rcﬁne las cé;xdicionsy
cualidades que justifican un examen mis detenido (Schultz, 1988). : 5

La entrevista siendo uno de los pasos bdsicos del proceso de seleccién , permite dar cuenta si el asbirante

posce las caracteristicas propias correspondientes al puesto (Mc Morry, 1981).

En su forma mas clemental, la entrevista no es mas que una conversacién entre ambas partes, encaminada a

establecer un mutuo imiento y a inter biar inform atiles para llegar a la decisién final. La

entrevista ocupa un lugar prominente, en el ambito del proceso de seleccidn: conserva un valor insustituible

en el cuadro del proceso de seleccién, en cuanto permite un I3 i di y personal entre
candidato y empresa. Es el Gnico acto, que posibilita la apreciacién de factores exquisitamente unidos a las
relaciones interhumanas y su manifestacién en determinada forma (Ruiz M, 1996).

Si se producen errores y distorsiones en las entrevistas, son imputables en parte‘a l;l nﬁiﬁrqlieza dél
instrumento, y en mucha mayor proporcién al hecho de que la entrevista &s.dcscui"da&av como . tal
frecuentemente a causa de su aparente simplicidad. por las mismas direcciones de bérsonal. Por cllo es
importante implementar técnicas adecuadas de entrevista en la seleccién para elevar la productividad,
eficiencia y la satisfaccién de la empresa y del trabajador de acuerdo a las necesidades de ambas.

Las técnicas de entrevista deberan de.constituir un método vilido para elegir a la persona idénea para una

tarea especifica. Sin embargo, como lo indica Acevedo (1988) se siguen aplicando métodos basados en la

costumbre que, si bien no son malos, no cumplen su verdadera fi ion, son soluci relati; ficiles y
ripidas que adolecen de muchos defectos al recabar la informacion, por ¢jemplo: referencias personales y/o

1 ion. factor laridad, ectc.

laborales. intuicion del entrevistador, exa 1es de
Por lo que se considera que la entrevista en seleccién debe ser primordial, como un medio de interacciéon

humana a través del cual se busca obtener informacién valiosa y suficiente acerca de las actitudes,
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habilidades, imicntos y per lidad del did a un puesto, con ¢l objeto de llegar a predecir con
mayor certeza, si podri desempeilar con €xito la tareca para la cual se le intenta seleccionar.

Asi Van Holm y Casecy (1991) han realizado estudios en Estados Unidos sobre la entrevista de scleceidn, ya
que es el método mas usual para seleccionar a los candidatos idéneos para cubrir una vacante,

Consideran que la entrevista debe estar constituida: por la fase de orientacién que permite explicar en qué

consiste el trabajo y de revisar la experiencia laboral del candidato; la fase de pr ién experi | da al
candidato la oportunidad de hablar sobre su posicién: la fase de venta de organizacion, la cual se basa en nivel
de interés del trabajo, seguridad y socializacién del candidato; en el criterio que los entrevistadores deben dar -

did:

a las habilidades, aptitudes y motivaci de los .

Sec ha demostrado en estudios realizados acerca de la entrevista de seleccién, que las mads comunes son:
entrevista estructurada, entrevista libre y la entrevista conductual, ésta ulnma sc rc.ﬁcre en entrevistar a los
candidatos en un tiempo corto de acuerdo a una lista de preguntas que permiten dcc|d|r sobre una amplia

= b

evaluacién individual del didato, lo cual en lo que el candidato realmente trata de

did

decimos. hacer las mismas preguntas a cada car hacer pr que requieran una respuesta
normativa, asi la entrevista conductual es usada para obtener detallados factores acerca de cémo aplicar y

dirigir acertadamente un suceso real. Las preguntas serén designadas para probar particularmente el pasado de

s 1 - d.

la conducta del candidato en para sus relaci dos en el trabajo (Ruiz M,
1996).

Ahora bien, Orozco (1988) nos dice que scgin la oportunidad y finalidad a que sc destina la entrevista se
clasifica en:

*Admisién: Cuyo objctivo es formar juicio del sujeto para el cargo que deba cubrir, distinguiéndose la
“*entrevista previa™ o ligera y rapida para que en primera clasificacién (cuando son muchos los candidatos ) se

pueda hacer un resumen de los mismos, y la “amplia” en la que se profundiza en cada uno de cllos fos

aspectos que constituyen el verdadero objeto de la entrevista,
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*Promocion:"Ticne por finalidad el determinar, como pb al T 1 quc por cahf'uc-én y por su

situacion” ( Pag. 345).

*Conscjo: Tiene su oportunidad en multiples incidencias de la vida Inboral ya fin dea amr s(as sltunmoncs.

asi como de sondear o revalorizar embarazosas siciones, que de no ser, nculr lizad uedaran |

con posibles repercusiones en el equilibrio del grupo.

*Salida.-Se realiza cuando se puede actuar sobre un empleado cuya marcha obedece a propia voluntad y se

tenga la seguridad de que ¢sta determinacioén lo hace por conveniencia propia y sin rrercelo'sycbn r;sp‘ecto ala

Direccion, siendo momento oportuno para obtenecr infor

sobre probl internos que de no

hacer esta entrevista, posiblemente nunca conoceriamos.

Para este autor, segiun ¢l grado de rigidez en su desarrolio, la cnlrc.ws(n dc. s«.lcec:én pucdc clns l'mrsc en:

Planificada: En la que previamente se han trazado con todo dcmlle las pregumns Y cnfoqu&s de las cu&suon&s

que se requicren explorar en forma fija y determinada. Si bien puedc pnreccr quc esta’ cs una vcnla_ya en

cuanto a que el entrevistador no pierda el control de la sesién y siempre en cada esta domlnnndo Ia -

situacion, en cambio resulta rigida y de tipo perjudicial, ‘por lo quc resulla mohs!a c mcémoda p:u-a el

entrevistado. S6lo en casos muy particulares debe ser empleada tales como mv&sugamén dc causas’ y

responsabilidades de ide: ode ordcn similar cn faltas e incidentes en’el trabajo. |

Semi-libre: En la que se ha trazado el plnn de desarrollo de las en!n:vxslas, en camb:o, denlro dc cadn punto,

existe una libertad de accién en la lidad de las preg Yy su i con la’ garanua dc que el

entrevistador en todo momento recupera in,linea"tmzz@a. Es mads agil y sirve para inicinl;gé en las tecnlws de
la entrevista. o

Libre: En la que el entrevistador sabe cudles son los objetivos que tignc que resolver, ésta se desarrolla sobre
la marcha y con gran fluidez. Es la mc¢jor porque es la que nos arroja mas informacidn. ya que el entrevistado

tiene mas oportunidad de explayarse en comparacion. con las anteriormente citadas; pero también exige una




practica profesional por parte de quien dirige para no dejarse desbordar por el entrevistado, maxime si ésta es

persona preparada pr i 1 y cultural
3.8.- Entrevista Formal o Profunda.

Para Orozco (1988) la entrevista formal requicre de mis tiempo para conocer profundamente a la persona, asi

lidad

como obtener informacién sobre los de su per

* Familia

* Trabajos anteriores.

* Motivaciones y actitudes.

* Interescs.

= Cultura,

A partir de la informacién abundante que se recopila, se preparan p’r‘egur;l;xs muy sutilés destinadas a una
entrevista exhaustiva. Interrogan al candidato varios miembrosvdc la rempr:sart;on el pbjel§ ‘de’ obtener
diversas impresiones y compararlas. i ’ )

3.9.- Examenes Psicologico

En esta etapa de examenes psicolégicos cn el proceso de seleccién, se hace una vﬁlorﬁéiéh de la habilidad y

lacid

potencial del individuo, asi como de su capacidad en r con' los” requerimi ntos. del ‘p y las

posibilidades de futuro desarrollo. Estas herramicntas han contribuido en la fscléc’cién de kpcrsonal.»Las

pruebas psi i son instr os y como tales son buenas, siempre y:cui

> sean corr

disefiadas, y adecuadamente utilizadas (Arias, 1989).
La finalidad de aplicar prucbas psicolégicas es la de ayudar a idcnliﬁmij las ﬁmmcrislims que mas se

decidir la idn o rech del

adecuen  a las solicitadas en la requisicion de personal, con et objeto de

individuo a la organizacion que ha solicitado su ingreso (Rivera, 1990). Las pruebas psicolégicas tratan de

P

evaluar la capacidad humana sefalando la idoneidad de una persona para una

determinada y su posible conducta futura. Un programa de seleccién fundamentado en pruebas psicologicas,

1)
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debe estar dirigido a ob al cient y a predecir su posible ci"ccimicr.llp y desarrollo

(Amaro, 1981).

El propésito de aplicar las prucbas es cl de proporc-onar una cvaluaclén objc va dc dlvcrsas clases de

‘conocimiento y hnblhdad entre

caracteristicas psicolégicas, tales como pcrsunahdad, mlehgencm. aputud

otros.

son instr os

Por su parte Siegel, (1981) y Flippo (1984) mencionan que Ins pruebas p

ad para rnzonar. enp dad de

concebidos para medir cicrtos factores psicolégicos u:hs como:  ha

aprender, temperamentos, aptitudes, coefici intel, 1 pc. lidad de inteli i se incluyen

por lo general prucbas concebidas para medir habilidades psicomotoras, tales como destreza manual o
coordinacién visual manual.

Es muy importante para las organizacioncs que sus miembros desempeiien el trabajo para el cual tienen mas
aptitudes. Asl se incrementard la productividad y la satisfaccién psicoldgica del individuo, por lo tanto es
importante tomar en consideracién para este trabajo lo que son los tests psicolégicos:

Los examenes psicolégicos elaborados bajo una rigurosa investigacién cientifica, rettnen varios aspectos
que los distinguen de aquellos cominmente utilizados cn las revistas quincenales (Schultz 1988; 'Rivc_m,
1988; Rivera, 1992, Blum y Naylor, 1988). g
Estos aspectos son de gran importancia para llevar a cabo un buen test psicoldgico:

A) Estandarizacion: A través de éste término se sefiala la congruencia o uniformidad de las condiciones y

procedimientos con que se aplica un test. Si se pro de ar la'p , es necesario que
éstos realicen la prueba bajo idénticas condiciones,
Todo test debe tener su propio método de normalizacién,  aplicindose rigurosamente cn las mismas

circunstancias cada vez que se use. De esta manera, lodo ‘aquel qué se someta a €l, leerd y/o escuchara las

mismas instrucciones, dispondri del mismo tiempo pam resolvcrlo e 'incl un medio bi fisico

semcjante, dado que cualquicer cambio puede alterar cl rcndnmncnto individual.

N
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B) Objetividad.- Es una caracteristica de los tests, que se designa ante toda P AciG ° w{lir > i6n de los
resultados; es decir, para lograr una calificacién objetiva es preciso que loc’io’s;lqu'c’:llés ciue .imc;'\}engnn'er; la
actividad de calificacién, obtengan los mismos resultados. : : : :

Un test objetivo es mucho mis conveniente que uno subjetivo, ya que en el primero se hace una evaluacién .

imparcial de los candidatos y una comparaciéon mas cquitativa. Actualmente en la induslr’ia se siguen
utilizando tests subjctivos con fines de seleccion de personal, sin embargo, sus resultados son discutibles.
C) Normas.- Para interpretar los resultados de un test psicoldgico. es necesario tener un marco de rcl‘cl;cncia o
criterio de comparacién, ya que si no seria imposible comparar el rendimiento de un sujeto con el de otras
personas semgjantes. Esto se logra mediante las normas del test, la distribucion de las puntuaciones en un
grupo numeroso de personas cuyas caracteristicas se parecen a la de los demis candidatos.

Algunos tests de uso comiin cuentan con normas para grupos de edad. de ambos sexos y de diverso nivel

educativo. La utilidad del test como instrumento de seleccion de personal d de de la ad i6n de sus
normas.
D) Confiabilidad: Este aspecto marca la i ia de las resp . Si un grupo realiza un test de

inteligencia y alcanza una puntuacién media de 100, pero si al repetirlo (una semana después) recibe una
puntuacién media de 72, se admite que el test no es confiable, puesto que aporta medidas no coherentes. Es
frecuente descubrir una pequedia variacién en las puntuaciones al volver 2 aplicar una prucba; pero el hecho
de que la fluctuacion sea considerable indica que algo estd mal en el test o en el método de calificar.

Antes de ser administrado al publico, es necesario tener una precision de la confiabilidad del test. Hay varias

formas para decterminar dicha confiabilidad. para cllo existen varias forinas ¥ son las siguicntes:

* Método test-retest.- Consiste en aplicar dos veces la prucba al ETupo v corr ionar los dos grupos

de puntuaciones. Cudnto mas se acerque el “ fici de correlacién®™ a una correlacidén positiva perfecta (

+1.00) , serd mas confiable el test.




Sin embargo, este método tiene varias limitaciones. Por un lado es a los P ala

misma prueba; ¢l aprendizaje y otras experiencias que ocurren entre ambas: sesiones pueden producir una
puntuacion mas alta en la segunda aplicacion.

* Método de formas equivalentes: En lugar de aplicar el mismo test de la segunda vez, se recurre ' a uno

similar y s¢ corrclacionan entre si ambas scries de p it Sud ja deriva en al dificultad y costo

para elaborar y administrar dos tipos de test equivalentes pero distintos.

* Método de division por mitades: Sc aplica una vez el test, y se dlvnde en mitad y postcrlormcn(c se

correlacionan entre si ambos grupos de reactivos. Para el primero se reduce uempo y coslo en compnrac:én

con el segundo. ya que para este solo se necesita una aplicacion.

E)Validez.- Otro de los requisitos esenciales de todo test psicolégico es que real ; ! . 'mida lo qu‘ev prc!cnde
medir. Tal propiedad ha sido denominada validez. U )
Suponiendo un caso en el que ¢l psicélogo industrial elabora un test pnr:i &slima_r: Ia clo’rtipc!e’ncin‘ operaiivn
de ensambladores, ¢l test puede considerarse vilido si mide las habilidnd‘u‘ para rc:xlizar’csa lnrc;. Una

manera de averiguarlo es correlacionando las puntuaciones con el rendlmlemo pOSlEI'IOI" al su_jeto.

Los psicélogos se han interesado en particular, en dos enfoques dc la vallda rclncmnada con un crllcrlo. los

cuales son:

A)VALIDEZ PREDICTIVA: Consiste en aplicar ¢l test a los mndldalos duranlc un pcrlodo dclcrmmado y
luego contratarlos a todos. haciendo un lado sus calificaciones. Postenormemc con el paso de los meses, una
vez que se haya obtenido una cstimacion del rendimiento laboml dc cada su_]clo. las puntuncnons Yy
estimaciones de rendimiento se correlacionan entre si a Fn de vnlorar ln eficacia con la cual cl test preduo el
éxito laboral.

B)VALIDEZ CONCURRENTE: Este médtodo ‘consiste en ’a'dministmr el test a individuos que ya

desempeian el puesto y luego se correlaci las pu del test con las estimaciones del rendimiento

laboral. Su principal desventaja radica en que los empleados que participan son los “mejores™, en tanto que




los mecnos cficientes ya habran sido despedidos, transferidos o bien habrin renunciado . Es un crror solo
abservar a los empleados cficientes y tomarlos como norma.

Los estudios no sdlo se han enfocado hacia la validez relacionada con un criterio, sino también a aquel

aspecto de la validez que se vincula con la naturaleza o cor ido del test, independi tedesur
con algan criterio externo. A este tipo de validez se le ha denominado *validez racional *, la cual se aplica
cuando no existe o se carece de medidas de rendimiento y, por lo tanto, es imposible correlacionar con ellas

las puntuaciones de los test. Los dos medios para comprobar la validez racional de un test son:

C) VALIDEZ DE CONTENIDO: La cual i en 1 el ntenido de una prueba con el fin de

cerciorarse de que incluya una muecstra representativa de todas las preguntas que han de formularse. Esto se

logra a través del anilisis de puestos y después determina si la prueba contiene una muestra adecuada de las

destrezas y habilidades que exige el puesto.
D) VALIDEZ DE CONSTRUCTO: Es un intento de determinar cuiles son las caracteristicas psicologicas
evaluadas por cl test. Por cjemplo, ¢ Cémo saber si un nuevo test cuyo objetivo es medir la inteligencia logra

en realidad dicho objetivo? una forma de hacerlo en correlaci las puntuaciones del nuevo test

con otro (s) bien comprobado (s). Si la correlacién es alta, se tendra cierta seguridad de que el nuevo test mide

el constucto en cuestién.
C) VALIDEZ NOMINAL: A través de ésta se indica la relacién existente que las preguntas guardan con el

del puesto. - - ¢ K -

puesto. Es decir, si las preguntas son perti con losr

Comprobar un coeficiente de validez de un test es costoso y toma ticmpo, pero’ sin’ esta 'informac,ién las

evaluaciones realizadas carecerdn de la confianza de que realmente estin cuantificando las habilidades,

destrezas, intereses, cte, que se desean,

Una vez comprobado que la validez y confiabilidad son satisfactorias, habri que resolverse la cuestion de las
puntuaciones de exclusion (puntuaciéon minima que se exige al candidato). Ikla dcpcn‘dcl;:'x de la cantidad de
salicitantes, a mayor nimero de ellos correspondera una seleccién mas rigurosa.

Los test clasificados , por la manera en que se aplican se han dividido en:




* Test_Individual: Es aquel que se administra a un sujeto a la vez, por lo cual el tiempo y dinero invertido en
¢t es mayor. Se recurre a ellos cuando se pretende profundizar sobre la conducta en cuqstién.

* Test Colectivo: Son tests discitados para ser aplicados a una gran cantidad de personas al mismo tiempo.
Sus ventajas son ¢l ahorro de tiempo. dinero y esfuerzo. Sus limitaciones de magnilud.sbn las que imponga el

fio de la ir lacién e incl el namero de aplicadores. i

Los tests clasificados por la forma en que se elaboran son:

* Test_ de Velocidad: Tienen un lapso de tiempo fijo, el cual todos lo; individuos deben de inlcrrumpir sh
trabajo. Se recomienda su uso en los programas de test colectivos, dado que las prucbas se recogen nl mlsmo
tiempo, ademas de que en algunos casos 1a velocidad es parte esencial de lo que va medlrse. 5 : :

* Test de Poder: Este no tiene limite, por lo cual los sujetos pueden tardar el tiempo que deseen. Noﬁglmmle

este tipo de tests contiene mas reactivos con un mayor grado de dificultad.

* Test de Lipiz v Papel: Son de los mas utilizados en la industria. Los formularlos VIenen lmprsos y las

respuestas se anotan en una hoja. A esta clasificacion corresponden’ la mnyoria ldc ltSlS‘OOIQC(lVOs dc

inteligencia, interés y personalidad.

* Test de_Ejecucion: Proporciona una evaluacién mis objetiva del ::ndidalé. es cuando sc le pide a la genlc

que cfectie una serie de operaciones mecdnicas sobre lo que dice mane_]ar o conoccr, _que si se le hicieran

preguntas relacionadas con su trabajo. Este tipo de test requicre de una prucbn mdlvndunl por lo mnto de un

mayor gasto de tiempo.
Los tests clasificados por su forma de calificacion se dividen en tests de pdﬁluaclor{ objetiva y subjcllva. Es

idad en una prucba es fundam:nml dado que una

de todos conocido que la importancia de la objet

1 ion se len pr y nctiludms personales.

calificacién subjetiva propicia que en la

1i ia se relaci con asp de tipo educativo,

* Test de Inteligencia: Los reactivos de los tests de i

tales como: ortografia, lectura, matemadticas. etc. De esta forma la inteligencia no es sino un constructo que sc

mide a través de dichos aspectos educativos. Se ha demostrado que los tests de inteligencia predicen mcejor ¢l
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éxito en los programas de adiestramiento que el rendimiento adm.undo con cl puc:.lo. en tnnlo que éste

nmdos en’ la industria se

ulumo se rige también por factores motivacionales. Enlrc los: lcsls mas’

encuentran:
TEST DE INTELIGENCIA: E
MEDICION RAPIDA DE HABILIDAD INTELECTUAL -~ BARST

Es un test que puede plearse colecti v utiliza reso’ (papel y. lva':piz‘). Es de facil

aplicacién y se recomienda como prueba inicial.

EL BARSIT tiene doble uso:

A) Para escolares a partir de la terminacién del lcrccr grudo (P cologn Edumuvn)

B) Para adultos de educacién primaria (Pslcologln lndustrml y Edumnva L

Sus propdsi son los

1.- Determinar répidamente el nivel de inteligencia o aptitud para aprender.

- Comparar la composicion de grupos. -

3.- Seleccionar previ casos pcionales.

4.- Adaptabilidad al sujecto.
Con el BARSIT se obtiene rapldamcn!e un lndlcc de Ia np! ud para apn:ndcr. mcdmnle ln valoracxén de

factores de inteligencia verbal 'y rnzonamucmo numcrlco hamcndo mmblén mlcrvcmr elementos

cognoscitivos légico-verbales.

TEST BETA 1I-R:

ElI BETA lI-R. al igual que sus pred es, fue” ad ) con_ cl t'n de conlar con una medida de la

capacidad no verbal de los adultos que tienen problcmns dc. Icctum y escritura. EI BETA Revisado se emplea

frecuentemente en grupos que cuentan con una deficiente capacldnd de Icclura © que no pueden leer. Es

jones lnduslrmlcs que contrman a grnndcs cantidades de obreros no

pleado fr en organi:
calificados. EL. BETA-II-R, con su muestra de estandari i mp- iva, deberia ser utilizado con mas
frecuencia por organi iones que se ocup de la rehabilitacién y del entrenamiento ocupacional.

T
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Para proporcionar una dida apror iada para Ia ,‘ blacis pilx;a la ﬁuc fue desarrollada éstc m’srrﬁmcnlo. el
BETA II-R no requiere para su ejccucién:dg personas con altas capacidades, por lo que puéde ser utilizado

Str no e¢s muy alto, porque no diferencia

en grupos de adultos en general. El valor, o de este

bien entre los sujetos de capacidades muy altas. Asi, los individuos que alcanzan puntuaciones muy altas en

el BETA-11-R deberian ser examinados di otro instr para asi contar una medida mas exacta de

su capacidad.

E! BETA-lI-R consta dec seis tareas; la duracién dc su apli es de aproximad: 30 minutos,
incluyendo ¢l tiempo requerido para las instrucciones y para los gjercicios de prictica. No se cuenta con un
nombre especifico para cada tarea. Sin embargo, cada tarea pretende medir diferentes aspectos de capacidad
intelectual no verbal y puede ser identificada por ¢l tipo de problema. Ademas este instrumento préporciona

una estimacién global de la capacidad intelectual,

TEST- DOMINOS:

logi correlacis das

Consiste cn presentar al sujeto varias scries de dominos, cuyas piczas se hallan

entre si, pero a las cuales en cada caso falta una que el sujeto debe deducir.

Su aplicacion puede ser de forma colectiva o individual,

i, ia en | . Se toma como

La prucba se presta espccial para cl de i

tiempo base 30 minutos, con una tolerancia que puede ir mas alld de (2 6 15 m‘int’xt s‘adic‘ionn»las ¥ que no

ticne por qué extenderse hasta ese limite en todos los casos.

El dominos es un test grifico. no verbal. destinado a valorar la capacidad de una pcrscujq para conceptuar y

aplicar el r iento si atico a nuevos problemas.

TEST-RAVEN:

Es un instrumento destinado a medir la idad intclectual para ar formas y razonar por analogia,

con independencia de los conocimientos adquiridos. Informa acerca de la capacidad presente del examinado

para la actividad intclectual en ¢l sentido de su mas alta claridad de p iiento en dici de disponer

de tiempo limitado.
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za figuras abstractas (g ! |ms) c ¥

Este test ut

| . ad is de ser una prucba no verbal.

Pucdn administrarse de forma individual o calccuva. e

Se aplica a Ingenieros I iales, Ar

Las habilidades mentales primarias que en la aclunhdad son ob_]c(o de. e\plomclén y: de mcdlclén. son:

Comprensién verbal, Comprensioén Espacial, Raciocinio, Hnbllldad pnm cl cdlculo, Fluldez Vcrbal Memorla.

Percepcién y Habilidad motriz.

En condiciones favorables, el test puede aplicarse'a grup’osfrcln amente grandes. Los mc_]brl.s‘rcsullados se

obtienen con la aplicacion del test a 20 o 30 exami am nndo debe tencr copla delas -

instrucciones y de preferencia un cronémetro. Cada exa

pueden usar plumas fuentes.
bcneralmcmc cntrc 45 y

15 Py

El tiempo total io para la ap del test, 1

75 minutos. El tiempo neto para el desarrollo de Ios cinco sub—l&sl es exnuamcnte de 2 mmutos EI tiempo que se

emplee para leer las instrucciones, varia de acucrdo con ln cdad Y la mdolc dcvl grupo mmlnado.

TEST DE INTERESES:
Estos tienen un mayor valor ¢n la orientacién vocacional que en la seleccuon de personal, sin embargo, hay

luyen en sus programas. En esem:m. comprcndcn diversas actividades entre las cuales los

ias que los i
sujetos cligen sus preferencias. Basdndose en ¢! hecho de que si alguien tiene éxito en una ocupacién
determinada, lo mas probable es que también encuentren satisfaccién en ella, y que ésta a su vez depende, en
gran parte, del interds que muestre el individuo por un determinado tipo de actividad. Sin embargo. esto no

quiere decir que tenga las habilidades para desempefarlo. Significa simplemente que sus intereses son

compatibles con los de las personas que sobresalen en esa profesion.




Escalas de Intereses Ocupacionales de Kuder.

Es uno de los inventarios de uso comutn. Consta de varios reactivos distribuidos en grupos de tres. En . cada
triada, ¢! examinador debe indicar la actividad de su preferencia y la que menos le gusta. No'se permite omitir o

marcar mias de una actividad como preferida.

Escala de intereses Personales de Kuder.

(Kuder, 1988).
Cuestionario de Valores Interpersonales (SiV) de Gordon. .
Con éste s¢ pretende distinguir las formas caracteristicas con que las personas reaccionan ante diversos tipos de

il tones y las dil i moti i les de su i (Iq§ wvalores por los que se mucven).

El cuestionario pretende medir lo que una persona considera importante. Estos valores pueden tener relevancia en

ajuste personal. social, familiar y profesional. Las seis escalas que integran ésta prucba son: a) Estimulo, b)

d ia, €) B I ia y f) Liderazgo.

Conformidad, c) Reconocimiento, d) Indep.

dor del éxito en muchas tareas (Gordon, 1992).

Se aplica en la seleccion como indi
TEST DE APTITUDES:
Se han creado para medir las habilidades que se requicren en un pucsto, aunque existen test ya clnborados quc

a. Con frecuencm.

cuantifican las aptitudes generales necesarias para las destrezas mecinicas y laborales de ofi

como parie de los test destinados a trabajos esp lizados, se ex: i la

d visual y la audiliva.

Toulouse- Pieron (1986), Prueba Perceptiva y de Atenclén.

st percepeion y atcncu‘m. las cualca aparecen comiinmente unidas.

Esta prucba mide dos dimensiones aptitudinale:

Por lo tanto este instrumento aprecia:

1) Aptitud o capacidad para concentrarse en tarcas, cuya caracteristica es la monotonia.

2) Rapidez perceptiva.




3) Atencion continua.

4) Resistencia a la fatiga.

5) Rapidez- persistencia perceptiva.

6) Concentracién.

Por otra parte, algunos pucstos por sus carnélcristicas cx‘igcn dc una destreza motora de mayor calidad para lo

cual se han elaborado instrumentos qQue miden coordmncuén muscular. dcstrcm dlgnal y una’ excelente

cocrdinacion ojo-mano. Entre los tests mas comunes se cncucn(m

Formas Idénticas (THURSTONE 1975).

Sec utiliza para evaluar las aptitudes perceplivas y de atencion, asi.como: la rapidez tanto el percibir como el

responder a los estimulos, aspectos que juegan un papel predominante.: No se recomienda su administracion a

personas con un alto nivel cultural. Por lo tanto se aplica solo a 6br§r65
TEST DE PERSONALIDAD: :
Este tipo de test son de los mas controvertidos dado qﬁc se duda’de. su eficacia y validez 'predicliva. aun asi

todavia se utilizan en la seleccion de personal.

Un proble fund. I iste en falsear la informacién ﬁam causar unnAbu‘cna imprésién al ocultar algunos

aspectos de la personalidad; de ahi que uno se tiene que fiar de la honestidad de quien lo r&iliza. Dada la

facilidad con que son deformados su valor predictivo no es satisfactorio y por tanto dud'os.';.i. B
Entre los mds comunes c¢n la industria encontramos: '
Inventario Multifisico de la Personalidad de Mincssota (MMPI).

Es un inventario autodescriptivo que evalia la personalidad. Al ser un instrumento au!odescriptivb. bermiie qu::"
¢l sujeto manifieste algunos elementos y conductas inconscientes, lo que otorga a este instrumento un impormnl’c
tinte proyectivo. Este instrumento puede aplicarse en forma individual y colectiva.

Este instrumento maneja 10 escalas clinicas independientes, mas de 3 escalas de validez, las cuales son:

L-F-K.

L Es una escala disciiada para evaluar la alteracion de las respuestas.

F Esta escala hace referencia a elementos severos de alteracién psicoldgica.
T, rlalkdel (~, ?

et .
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K £sta escala es el factor de corrclnclén. :
En cuanto a las escalas clinicas, éstas son 10, las cuales son:
- Hipocondriasis.
- Depresion.
3.- Histeria.
4.- Desviacion Psicopdtica.
5.- No ticne denominacién clinica, hace referencia a las caracteristicas masculinas y femeninas, mide la relacion
de las vivencias psicosexuales. '
€.- Paranoia.
7.- Psicastenia.
£.- Esquizofrenia.
9.- Hipomania.
10.- introversion- Extroversién.

Cuando estas 10 escalas se combinan, es posible darle una |n(crpremcu6n de acuerdo al :irea especifica a la que se

refiera. En el caso del drea laboral, las cond a I son: Capacidad de au(ocnum, Cnpac:dad de

liderazgo, Actitud de servicio, Capacidad para trabajar baJo presuSn Cnpnc:dad parn trabajnr en equlpo, Senudo

de realidad, Metas y logros y Mcticulosidad y detallismo.

Este tipo de inveniario se aplica casi siempre en la sel i de did: que parin c_jecunvos o

gerenciales. Sin embargo, gozan de la preferencia de varios departamentos de pcrsonal y emprcsasr quc se

dedican a reclutar ejecutivos (Hathaway y Mckinley, 1981).

* TEST ESCALAS DE CLIMA SOCIAL (MOSS).

Es un test que se puede administrar de una manera individual o colectiva, tienc una duracién de 20 minutos para

cada escala aproximadamente, se aplica a adolescentes dut demis trata de cuatro cscalas independientes
P p
ue evaltan las caracteristicas socio- bi ales y las relaci T les en familia, trabajo, instituciones
q pe j
peni iarias y centros lares.
T
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Cxlslcn tres formas de aplicacion pnm Im cunlcs se melm cl mismo nmlc.rml aunque s pudL que dcn las
respuestas desde enfoques dll‘crentm' _ '

La forma *R™ (real) aprt:g:ia lo que perciben las personas raspectt; al ambiente qﬁc evalua la ‘c§mln (familiar,
taboral, escolar, ctc.). ) ’ E ) ' :
La forma I (idcal) aprecia el concepto que ticnen las personas de un ambiente ideal en familia, eﬁ el trabajo,
eic, :

La forma “E” (expectativa) aprecia las expectativas de las personas respecto al ambicnle qué les gustaria
encontrar en el grupo familiar, de trabajo, clase, ctc., en que se van a integrar.

n el presente Test se mencionan a continuacidn las cuatro cscalas adaptadas en nuestro pais:
Ciima Social en Familia (FES).

Clima Social en el trabajo (WES).

Clima Social en Instituciones Penitenciarias (CIES).

Clima Social en la clase (CES).

* Prucba de Frases | con Apli i6n a la Ind ria (FIGS).

Es un instrumento que sirve para evaluar a una persona en relacion a una empresa o a la perspectiva de ingresar

en ella. Los reactivos se dividen en cuatro areas con distintas actitudes para cada una de ellas y ante las cuales el

candidato debe completar las frases.

Area |.- Responsabilidad (percepcidén/significado de la emprosa ante snua:lons mesperadas)

Area 2.- Relaciones interpersonales (padre, mndr:.,‘ tamilia, sposo (a) o novie (a), auto

ad y ;pcrsor!ns B

externas).

Arca 3.- Motivaciones (necesidades afiliativas, intereses fundamentales, trabajo, logros y frustraciones, metas u

objetivos).

Area 4.- Concepto de si mismo (rasgos y tendencias. caracteristicas.” percepcion de habilidades. temor ante cl

sexo) (Grados y Sanchez, 1988).

T’?"u '.‘f" VAT
- Wie
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No se toma cn cuenta el tiempo de reaccién. La flexibilidad del método permite que se diseiien prucbas para

lidad, sobre todo en lo que se refiere a

explicar aspectos muy especificos en el estudio experi 1 de 1a per

Ias actitudes sociales y validacion clinica,

Se aplica en la forma individual o colectiva, en poco tiempo, su calificacién no es complicada y se pueden

disefar reactivos de acuerdo con ¢l probl qQue i explorar. También puede ser administrado en

diversos campos de la Psicologia aplicada: social, clinica, criminal, orientacion vocacional, etc.

Este método consiste en pedirle al examinado que complemente una serie de frases incompletas el cual tiene las

siguientes cualidades:

i.- Evoca directamente la respuesta emocional.

2.- Permite una respuesta libre.

3.- Evita la eleccion forzada.

* TEST 16 PF.

£l cuestionario de 16 factores de personalidad es un instrumento discﬂadq‘péxrx’; !n invés(igécién bdsica en

Psicologia. Fue disefiado para usarse con individuos mayores de 16 afios. Las formas que presentan aqui son mas

apropiadas para personas que saben leer y escribir, cuyo niv"clr

d ivo es aproximadam cquivalente a

estudiantes de secundaria. -

1 s fi : I

significativas,

Se basa en la dici de 16
aisladas y estudiadas durante mas de 20 afios de investigacién de andlisis factorial sobre gmpw normales y

clinicos.
Su aplicacién puede ser individualmente o en grupos. 2 .

de. los

El grupo debe determinar por si mismo la aplicabilidad de cualquier instr para la
problemas que enfrenta. Los criterios esenciales que recomiendan el uso de 16 FP, son:
1.- Que el cuestionario 16 FP esta inserto dentro del amplio tejido o red de la teoria psicolégica general,
2.- Que en su forma actual, la prucba se basa en un fundamento empirico de mas de 10 investigaciones de

nilisis factorial, sobre una muestra de varios miles de reactivos.

TECIT MO
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i Stricas de las las (por ¢j ,.‘ Con('abxlld-\d y Valvde?) han sudo cxplorndas

3.- Qut_laspr iedades

¥ reportadas a partir de una gran variedad de muestras Y condlcxoms. . SR

4.- Que los datos cientificos acerca del cucstionario proporclonan una nw basc dc evi ..m:la y de criterio en

Psicologia Industrial, Clinica, Social y Educacional.

* TEST CLEAVER
Es un instrumento de diagnéstico de profundidad, creado con el propésito de dar predicciones acerca del éxito o

fracaso en los requerimientos de trabajo en general.

E\ objetivo de este test es explicar la compatibilidad del empleo con el empleado.

Para CLEAVER los indicativos de la cond son:
Listilo de pensamiento, Valores, Mancra de actuar y Necesidades
CLEAVER ha diseflado técnicas que utilizan cuatro dimensiones y miden su amph(ud en lérmlnos de
probabilidad. De este modo se han producido cuatro medidas para describir los factores humanos quc se rcferen
a la actuacién en el trabajo y las caracteristicas de comportamiento de los md:vtduos Lns unldadcs DISC. En

S= Co , C=C! plimiento.

donde D= Empuje, 1= Infl
CLEAVER nos refiere a 1o que ¢l puesto requiere y nos dice como debera desempeiarse la persona en dste.

* TEST DE LOS COLORES (MAX LUSCHER).

En el test complcto de los colores hay sicte series diferentes que conticnen en total 73 placas coloreadas con 25

tonos y matices, se necesitan hacer 43 elecciones. La hoja de registro del test, tomado asi, proporciona una

informacién muy abundante sobre la estructura psicoldgica, consciente ¢ inconsciente de la persona, sus zonas de

tension psiquica, su estado de equilibrio o desequilibrio grandular y otros datos psicolégicos de gran importancia

para el médico y para el psicoterapeuta.
administracién del test toma sélo de 5§ a 8 minutos lo que lo convierte. muy probablemente, en el test mas

ripido que existe, ademas, su mancgjo es tan sencillo que cualquier persona puede aprender en media hora a

administrarlo. Sin embargo, la interpretacion del test completo requiere forr ién pr fonal y percep

psicolégica.




por corr d: ia dc Europa ha cncontrndo un uso nucvo dz.l test répldo

Una de las mias importantes

de los colores: se examina con ¢l a todos los candidatos para sus cursos. y los rcsulmdos oblcnldos sirven de

ayuda para aconscjar qué cursos y ocupaciones convendria que cada uno lomura. :

* PERFIL E INVENTARIO DE LA PERSONALIDAD DE GORDON

Esta formado por dos subprucbas: ¢l PPG quec consta dc 18 grupos du rcactxvos y cl IPG ‘de 20 5rupos. Cada

rzactivo consta de cuatro frases descriptivas llamadas Tétradas. Su propésxto es propor -una mcd:dn de ocho
rasgos de la personalidad para la determinacion del ajuste de la efectividad dm.l mdlv:duo cn snunc ones socialcs,
educativas y laborales (Gordon, 1992). :

* TEST DE KAREN MACHOVER (ANALISIS DE LA FIGURA HUMANA). :

El test proyectivo de Karen Machover en su aplicacién industrial, se prcsta para Ia admmxs!rnclén en grupo
como método efectivo en la seleccidn y capacitacion de personal. Si bien no se obucm:n ciertos indicios clinicos
que podrian alcanzarse observando la actuacion de la persona, se ha comprobado que en esta forma colectiva se

logra suficiente comprensién como para justificar su uso.

lidad

Estas producciones expresivas como psicomotoras, revelan todos los fo de la per que giran
en tormo a la imagen corporal; por ¢jemplo, la aceptacién del rol scxunl la ansxedad o depresién cn la esfera de

fas retaci interper: 1 1a ansiedad relacionada con proosos y (slruc(uras corpomlm, grado relativo de

de inferioridad.

Su aplicacién puede ser de manera colectiva o mdlv-dual

obstante, explora los niveles

verbalizacion. Este test es sumamente Gtil para crear un umésfera’ mas relajada e formal que facilita el

rapport.

Esta técnica, sirve como instr al flexible que, en’ expertas, puede aplicarse a una amplia

variedad de situaciones; hace que la situacién del test se vuclva menos artificial y mas parecida a la vida real. Sin




iblcs para la

embargo es ial que el tuad lradu?m los dnlos oblcn os a lcmunos ﬁc:lmcnlc inteli

direccién de la empresa y sus procesos rclacnonndos con los Ru:ursos Humnno:,

* TEST H-T-P.

Durante mis de 50 afios los clinicos han utilizado la l&ni&x del (ral;ajo proyectivo Casa-Arbol-Persona (H-T-P

por sus siglas cn inglés).
Este test sirve para obtener informacion acerca de la manera en que un individuo experimenta su yo en relacion

con los demis y con su ambiente familiar.

También facilita la proy ion de el de la personalidad y dreas de conflicto.

Su aplicacién es de forma individual y se requiere un ticmpo de treinta a noventa minutos.

laci da con otros instr de valoracién y de entrevista,

El H-T-P proporciona informacioén que, una vez r
pucede relevar los conflictos y preocupaciones generales del individuo, asi como aspectos  especificos del
ambiente que cncuentra problematicos. Durante la terapia, los dibujos proyectivos pueden reflejar cambios
generales en el estado psicolégico del individuo.

Ventajas de los test Psicologicos:

La principal ventaja de los test como instrumentos. es que mcjoran el proceso de la seleccion.

Con respecto a su validez predictiva, los test pronostican mejor el éxito que puede tener un individuo en los
programas de entrenamiento, que en el desempeiio del trabajo. Supongamos asi, que quizas los solicitantes sean

lo bastante habiles para mejorar rdapidamente las actividades requeridas por la vacante, sin embargo, si éste nos

satisface sus necesidades personales, tal vez no lo d P

Dado el valor predictivo de los test en diversos tipos de trabajo, Shultz (1988)  ha sefialado. algunas

consideraciones generales.

1.- En los trobajos de oficina, los test de velocidad y precision (ambas habilidades, medidas por pruebas de
aptitudes para trabajos de oficina), predicen con bastante certeza el rendimiento. Al igual que los test de

inteligencia y aritmética.

ST T vy
“ON
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2.- l.as prucbas que miden destreza, las capacidades espm:mles yla cnmprcnslén mcdmm, pronosllam mc_]or el

je. En al, pr : donde se rcqulerc de

rnnd:mlen!o futuro de obreros y opcradores de linea de

gran destreza, se aplican con éxito los test generales de inlcligcncia.'

3.- Los test que identifiquen a los futuros gerentes y gjecutivos, son hasta ahorn uno de los problcmas &scncuales

u los cuales sc enfrenta cl psicdlogo. Dicha problematica se deriva del d-sconocnm:cmo dc. las habllldadcs.

intereses y actitudes que se requieren para desempefiar eficientemente el puesto.
3.20.- Entrevista con el Jefe Inmediato.
‘Feneralmente en la mayoria de las empresas modernas es el supervisor inmediato o el gerente del departamento

:wnteresado quien tiene en dltimo término la resp bilidad de idir resp a la contratacién de los nuevos

empleados. Siendo este el caso, es obvio que el futuro supervisor desea tener elementos para basar su decisién.

al, habilidad

Con frecuencia, ¢l supervisor ¢s la persona mas idé para 1 Ig P [C

¥ conocimientos técnicos 9 del solicitante. Asimismo, con fr ia puede responder con mayor. precisién a
tiertas preguntas (Werther,1988).

Socio- E. &

3.11.-E

21 objetivo de la encuesta sociocconémica es, comprobar y conocer la variedad de los datos proporcionados por

e! candidato en la solicitud de empleo y en la entrevista, asi como los proporci d pOrvl"'cfcr ncias y trabaj
anteriores (Orozco, 1988). B
Por su parte Arias (1989) indica que la investi ion i Smica debe cubrir tres drens' :

.- Proporcionar una informacién de la actividad socio-familiar, que nos pcrmilra‘ c i
conflictivas que influyan directamente en el rendimiento del trabajo. .

- Conocer lo mis detalladamente la posible actitud, resp bilidad y efi " ' cn él ‘l'rnbajo; cn razén de las

actividades desarrolladas en trabajos anteriores.

3.- Corroborar la honestidad y veracidad de la informacién proporcionada. -~

En esta fase se verifican los datos proporcionados por el candidato en la solicitud, y en la entrevista del proceso

de seleccion.
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3.12. —Examen Médico. e TE et n s e

Como siguiente paso del proceso selectivo, se requiere llenar un requisito legal, que disg que todo trabajad

sea inado fisi envidnd una copia del resultado a la Secretaria del Trabajo y  Prevision Social,

iduos de una buena salud, bucnas

sirve para obtener datos sumamente valiosos en lo que se refiere a los indi
eptitudes, defectos orgdnicos o funcionales de la persona a quien se sujeta a examen (Howell, 1979).
Por su parte, Sschultz (1988) menciona que es recomendable que sea practicado por un médico con

[ imicntos de dici industrial, pucs tendrd una visién més amplia del examen, al enfocarlo directamentea

los requisitos y necesidades que sobre la salud y estado fisico del candidato requieren determinado pucsto.

3.13.- Contratacién.

F! objetivo de la contratacién es, formalizar con apego a la ley, la futura relacion de trabajo para garantizar los
isttereses, derechos y deberes tanto del trabajador como de la empresa (Orozco, 1988). E

En la ley laboral aparece la existencia del contrato y de la relacién de trabajo entre el que prsta'un trabajo

dicnd,

personal y ¢l que lo recibe, por relacién de trabajo, cualquucra que sm cl acto quc Ic dc orlgcn. ia

prestacién de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago dc o (Castaneda. 199|)

3.14.- Inducci6n.

La induccién a pesar de ser la 1dltima etapa del proceso de sglécciéh siu'q P ‘lrl;nlsm‘o,‘ y de la

administracién de recursos humanos, ya que ¢s tarca de gran tr
elementos en cualquier organizacién (Orozco, 1980).

I.os objetivos de un programa de induccién son:

= Configurar y bl las rel

que

* Ayudarle a que sc ajuste a su nucvo ambiente.

* Informarlie de las politicas, r

pr

* Reducir la rotacién de personal.

* Ahorrarle tiempo y esfucrzo al lmbajador/y al

constantemente estard formulando p} as o ] que lo rod Es importante que dichos objetivos le

quedcen claros al trabajador y no generen problemns poslenor(s. : P T e
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CAPITULO 1V
LA EMPRESA




4.1. CONCEPTUALIZACION

Una empresa busca una per Yy _' y cn dad de vidn’pn’rn‘ sus trabnj:idorcs; Por lo que

mani ﬁstando un vcrdnd-:ro

se trabaja en unidén para alcanzar un mcjor y mnyor t

interés en la solucién de los prabl tanto du sus lmbnja ores como los de In comumdad

Se define a la empresa como la unidad cconémlm-adm slralwn y socnal en Ia que se unen lraba_jo. bicnes y

capital para generar a su vez bienes o servicios quc comrlbuynn al logro ‘de los ob_;envos precstablecidos

(Mena, 1991).
A continuacion describiremos a distintos autores dando su propio concepto acerca de la empresa.

Sepgun Grados(1988), la empresa se puede iderar como una or i por lo tanto afirma, "podemos

definir a la organizacién como un sistema, es decir, un conjunto de elementos o subsistemas inter

dependi que d peiian fi i propias, coordinadas de tal manera que contribuyen en menor

total, es decir, la organizacién® (Pag. 31).

grado al funci jento del
Shein (1982), dice que una organizacién es la accién planificada de las actividades de un grupo de personas
para procurar el logro de un objetivo o propésito explicito y comin, a través de la division de trabajo y

funciones, y a través de una jerarquia de autoridad y responsabilidad.

Chiavenato (1984, citado en Castafieda, 1991) dice que las organi: i1 permiten satisf: diferentes
necesidades de las personas, emoci I espiril les, omicas. Las cuales existen para cumplir objctivos
que los individuos no pueden al islad

1a coordi i6n de un nimero

Las organizaciones son estructuras sociales, racionales y efectivas, p
de personas y recursos naturales para lograr fines determinados (Petit. 1978, citado en Castafeda, 1991).

Por otra parte, las organizaciones tienen un propésito humano, se constituyen y sostienen sobre ¢l interés que

comparten los partici ¥ para las es io tomar en los el que la P

COMO son: personas. estructuras, tecnologia y ambiente.

TVQIS 4O

PREEAN

FALLA DE ORIGEN




Segun Grados ( 1988) la organizacién puede clasificarse dentro de los siguicnlcé rubros:
Iniciativa Privada.

a)Empresas de produccion.

b)Empresas de servicios.
c)Empresas Comerciales.
Sector Publico.

a)Sector Central.

b)Empresas de participacion estatal.

Empresas Paracstatales

a) Asociaci: Civiles Cooperativa.
A continuacion se¢ harda una breve descripcion de las caracteristicas en cuanto a empresas paracstatales, estas

son de gran importancia ya que este tipo de empresas cooperan con el Estado sin formar parte de la

1.- INICIATIVA PRIVADA

dustria’ privada estin rcgidas por una asamblea de accionistas como

Las empresas que constituyen la @

maxima autoridad, aunque ésta es’en si una instancia administrativa que representa’y compone el capital.

Todas las empresas de prod ién o transfor ion son las que reciben materias primas y las transforman en

un producto terminado, por ejemplo productos, quimicos, muebles, cigarros, etc. Es decir, empresas que

d que claboran, a fin dc obtener

mediante un proceso productivo agregan un valor 6mico a los pr
utilidades por las operaciones o inversiones efectuadas.

La Gerencia de produccién, la Gerencia administrativa y la Gerencia de ventas son por lo general las
tres bases mas importantes en una empresa de produccién. A si mismo, estas tres gerencias son los niveles

Jerdrquicos mas comunes en los tres rubros de las Empresas de Iniciativa Privada. Y sus objetivos son:

AT OO
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2)Gerencia de produccién: los objctivos de csta gerencia estan cncaminados a lugar una produccicn
eficiente y econdmica, que permita introducir en el mercado los’ bienes' fabricados con’ una ventaja o

caracteristica competitiva de la empresa.

b)Los departamentos de servicio a la pr i son generalm s control de calidad, almacenes,

investigacién y desarrollo, pr yp de pr

duccién 'y micnto, que estardn a cargo del

responsable del drea de produccién. i

c)Gercncia Administrativa: Su objetivo prmcupnl u lograr cl ulhbno cnlrc todos los recursos de que

dispone la empresa a fin de hacerlos mas rentabls yépt mos. E &Ka gcrcnma sc conlrolan adecuadamente

todas las opcraciones, mediante registros y sls(cmas quc upur- los hechos que en

un método dado son considerados por tomar o no deci fones que modll'quen el enlorno socnocconémlco de la

empresa.

d) Gerencia de ventas: Su objetivo prmcupal es renhznr una scrie de .lctlvxdadcs que den como resultado

lograr una venta que proporcione a ambas parux un bucn ncgocx ."
lLos puestos que conformen el drea de ventas dcpcnderzi de las poll( cas stablccndas para dlstrlbulr los

productos en cl mercado donde se descen introducir,

Con la configuracién precedente se ha tratado de cx’pli’al"lc?srtns grandes . n.rlbvros,qi.lc se regiétrhn en la

Iniciativa Privada, pcro cn términos generales es la clasificacién mas usual en las émpresas de la misma.”

- SECTOR PUBLICO.

Por otra parte el sector publico esté constituido por tres poderes; en sit forma mas simple sc resumen asi:

a)Ejecutivo: Lleva a cabo las actividades para que el pals funcione.”’

b) Legislativo: Adopta o modifica las leyes.

¢) Judicial: Su finalidad es aplicar la ley * legalidad de al actividad nacional™.

Dentro de la administracién publica federal tenemos dos grandes vertientes de agrupacién de depend

que esta administracién engloba:

a) Sector Central, compuesto por 18 Secrctarias de Estado, la Procuraduria General de Ia Repiiblica y el

departamento del D.F. que constituyen cl poder gjecutivo.

TE
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b) Empresas de participacién cstatal: Son empresas en las quec ¢l gobicrno federal aporta o ¢s propictario de
parte del capital social o de acciones de la empresa, es frecuente que en estos casos existan acciones, o bien,
empresas en las que ¢l gobierno federal le corresponde la facultad de nombrar a la mayoria de los miembros
del consejo administrativo.

3.- EMPRESAS PARAESTATALES.

Por otro lado, en las empresas paraestatales, la administracién tiene personalidad juridica propia, derivada de

d anénima. Las

una ley, de un decreto o acto juridico de derecho privado, como la er dc una

entidades no dependen jerarquica ni administrati del Presid ‘sino de sus propios érganos de
gobiermo: asamblea de accionistas. segin ¢l caso. Tienen patrimonio propio y ¢jercen un presupucsto cuyos
recursos provienen bihsicamente de la venta de mercancias y servicios que constituyen el objeto de su
actividad.

La cooperativa es otra organizacion trascendente en México, 1a cual es una asociacién formada por un grupo
de personas que se  proponen rcalizar una obra de caracter comercial, pero sin espiritu de lucro que
caracteriza a las empresas mercantiles. Como gjemplo podemos citar a la embotelladora de refresco Boing, al
periédico Excelsior, la empresa de cemento la Cruz Azul, entre otras.

Cada organizacién o empresa presentara ciertos objetivos, los que van a cambiar segin el tipo de institucion
de que se trate. Ademas, en el ambito laboral, existen politicas intangibles, pero que son reales en cualquier

trabajo, que indicaran ¢! camino y curso a seguir. Sin olvidar que el proceso de seleccidn, también tiene

ciertos objetivos que son requisitos que deb: tomar en . por lo que permite clegir al personal mas

apto para una actividad especifica. )

Retomando lo anterior Grados nos describe otras mmdaistims dela cﬁlprsn. de forma mads general:
2) Son formuladas por un grupo de personas.

b) Establecen una relacion formal.

¢) Son para lograr ciertos fines comunes.

TTOTD VR
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También pueden ser clasificadas segan el tipo de grupo que formen:
1) Formales.- Realizan tareas independientes,
2) Informales.- Surgen para satisfacer las necesidades sociales y psicol‘égim’s de los lmbajudorcs (Petit, 1978,
citado en Castaieda, 1991). :
También se encuentran varios tipos de organizacién que se clasifican scg\"m:
* Su actividad o giro.
* El origen de las aportaciones y capital del cardcter a quicnes dirijan ;us actividades.
* La magnitud de la empresa.
En el primer bloque por su actividad o giro se tienen a las:
1) Industriales. '
Extractivas.
* Manufactureras.
* Agropecuarias
Comerciales,
* Mayoristas.
* Minoristas.
= Comisionistas.
2) Servicio.
* Transporte.
* Turismo.
* Instituciones Financieras.
* Servicios Publicos Varios, Comunicaciones, Energia, Agua.
* Servicios Privados Varios, Ascsoria, Smicios Contables, Juridicos y Adminislralivos. Promocién y Ventas
v Agencias de Publicidad.

* Educacién.




58

* Salubridad.

* Finanzas, Seguros por mencionar algunos.
En ¢l sepgundo bloque se describen las siguientes:
a) Pablicas:

* Centralizadas.

* Descentralizadas.

* Desconcentradas.

b) Privadas:

* Nacionales.

* Extranjeras.

* Transnacionales.

* Estatales.

* Mixtas.

En el tercer bloque se encuentra que este es uno de los criterios més utilizados, definiéndose de acuerdo al

tamafo de la empresa en: Pequeila, Mediana © Grande, (Galindo y Martinez citado en Ro&r(gu& 1991) éstas

SO

1) Financieras.

2) Personal Ocupado.
3) Produccion.

4) Ventas.

Existen otros criterios para la clasificacion de empresas y organizaciones

1) Criterio Econémico:
* Nucvas
* Necesarias

* Basicas.

(Rodrigucz, 1991).

——
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* Semibdsicas

* Sccundarias.

2) Criterio de constitucién legal, de ncﬁcrdayVai 'rérg‘lm:én j‘u’:;ldicotcr'\ qQue: se consliluyn la empresa puede scr:
* Socicdad Anénima. i AR :

* Sociedad Anénima Capital Vn’riabl‘c.

* Sociedad de Responsabilidad ‘limilnda.

* Sociedad Cooperativa. )

- iedad en C dita Simpl

* Sociedad en C dita por A

* Sociedad en Nombre Colectivo,

Estos criterios no son del todo exactos ya que no son aplicables a cada si ion especifica, puesto que las
condiciones de 1as empresas son muy variables; sin embargo, dan una idea de cémo se clasifican y organizan

las empresias en México.

A continuacién se describirdn algunos de los libos de empresa que son mds ¥ i das y
conocidas, y son: ) : ” ’ : ’ ]
4.2.- TIPOS DE EMPRESA.

* Empresa Privada:

6émico mediante la satisfaccidén de alguna necesidad de orden general

Busca la obtencidon de un beneficio

v social.

La organizacién privada tiene, un panorama estrecho; mira al lucro y/o al bienestar de sus miembros. Esta

bsi la organi ion sea gi como son las grandes transnacionales.

estrechez

Estd mds inmersa en la economia y la tecnologia en tanto que la organizacién del sector publico estd mas

cerca de las ciencias del hombre.

TYRITI NNt e
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= Empresa Publica:

ochuvo ( l‘r nkl n, I988)

conformarse con un equilibrio, olvidando lo esencial, quees

Es importante decir que la empresa publica podra laba_mr oblcnu.ndo buncfcnos,

pcro pucd(. ocurrir tambien

que se haya planeado adin a base de pérdidas, porque ‘el fin dcl Eslado como emprcsarm.‘r:no puedc ser ob(ener

lucros, sino satisfacer nccesidades.

Asi es como ha surgido el instrumento de poder piblico para regular la marcha de las empresas privadas. lo

que ha creado frente a éstas un sector pablico en el Estado (Clorio, I992) Pag. 60 |
De manera que es de gran relevancia tomar en cuenta elementos lmpormnlw los cualcs se describen a
continuacion para los distintos tipos de empresas:

Son clementos de la empresa comoe una realidad: -

a)El factor humano, csto es, los leados y trabajadores que rinden su trabajo en.la empresa y de clla

obticnen los medios de subsistencia, .

b)EIl empresario, es o son las personas que llevan la responsabilidad y direecién del proceso productivo y por

consiguiente la gestién empresarial.
c)El conjunto de biecnes materiales y financicros, que constituyen ¢l patrimonio de la 'rrrlisma, émrc cllos se
encuentra los activos circulantes. activos fijos. activos diferidos. e

d)Imagen y prestigio, la empresa vive para el 6 los clientes, es decir el mercado cconém ico, las relaciones de

¢ésta con los clientes sera el Unico esencial para que ésta siga subsistiendo en el mercado actual. Las empresas

pablicas en cuanto a su clasificacion pr diferentes (Clorio, 1992). Pag. 61
Primero surge la clasificacion economica del objeto de la empresa considerando que el fin de la misma es

producir, entendida, tal actividad como la finalidad dc satisfacer las necesidades humanas y se pueden

distinguir en:

1

i
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<) De transporte: Son que Tel do en el ¢

d) Comerciales: Proporcionan en su momento y en la cnnudad ia Ios pr di los hacgn E

aptos para el consumidor.

€) De servi

EMPRESA PEQUENA:

Es un sistema centralizado, ya que no se requiere de una

resuclven durante la marcha.

'T""f"?"' ey
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EMPRESA MEDIANA.

Sus caracteristicas principales son:

1) Sucle ser una empresa cn ritmo de crecimi m§§ impr ion: cn via§ de convertirse en una empresa
grande. : :

2) En este tipo de empresas surge la idad ded alizar y deleg Ia autoridad.

3) Se siente la idad de bl bios ‘cualitativos, asi como el crecimiento de personal en las fdreas

de produccién, ventas y de personal.

4) El establecimicnto de conocimientos, técnicas, procedimientos politicas se hace necesario por el rdpido

crecimiento de las operaciones del personal y de la organizacién en si.

5) Los niveles gerenciales empiezan a desconocer varios aspectos de la compaifiia, por lo que s necesario

establecer mds personal para cuantificar y calificar la informacidn.

6) La planeacion y prevision son mis necesarios, al mismo tiempo que se reqqiéi’e sean mas amplios y

detallados que en la pequeiia empresa y menos que en la grande.

7) Existe mas toma de decisi ¥y solucién de probl sobre asp de control, previsién 'y planeacién

que administrativos.

EMPRESA GRANDE.
Sus caracteristicas principales son:

1) Los administradores o personas en niveles gerenciales se dedican a cuestiones administrativas, pero

requieren de una autoridad y coordinacion staff.

que se *ja, no

2) Se requiere de un grupo mas grande de especialistas, ya que la cantidad de infor
puede ser comprendida por una sola persona y existe gran cantidad de técnicas, instrumentos concretos,
detallados y cambiantes que cada dia surgen sobre cada uno de los departamentos.

3) Existe un mayor grado de descentralizacién, asi como la delegacion de autoridad y responsabilidad a jefes

v subordinados.




-4) Son indisp bles la pl ion y la prevision, ya que se deben realizar plancs a largd'plaio ¥ por lo'tanto

mis téenicas, procedimientos, politicas, cte.

de la

informacién asi como la distorsion de ésta.

6) Es de vital importancia el desarrollo de ¢jecutivos, Jcrcs y supgrv:sors, para prcpnrar con anticipacién al

O exf de la co in con Ia fnahdad de ahorrar tiempo, dinero y

personal a p
esfuerzo.

7) Existen medios de control formal como lo son las estadisticas, reportes, controles de actividad y funcion,

»a que son necesarios para el blecimiento de pl ¥y programas futuros (corto y largo plazo).
Cada organizacién o empresa presentara ciertos objetivos, los que van a cambiar segun el tipo de instituciéon
de que se trate. Ademas, en el ambito laboral, existen politicas intangibles, pero quc son reales en cualquier

trabajo, que indicarin el camino y curso a seguir.

TERIS COH
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METODODLOGIA

OBJETIVO:
* Comparar el proceso de seleccion entre cinco empresas privadas y cinco emprés;s ‘pablicas del Estado de
Hidalgo, por medio de una entrevista a los Lic. en 'P'sicologln Industrial i:ncarghdos del Departamento de

Recursos Humanos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

* Conocer el proceso de seleccién en cinco cmpr&sas”pﬁblicas'y cinco empresas privadas en el Estado de

Hidalgo.

* Conocer las diferencias quc existen en el procm dc scleccion entre cinco emprcsas prxvndns en Méxu:o

M ETODOLOGIA

* SUJETOS: Dicz jefes encargados del Dcparmmcmo de Recursos llumanos y ademés de Ios dlsun(os

profesionistas que participaron, entre ellos (Lic. en Derecho, Lic. en ndmmlslrnmén y Lu:. en Pslcologia

Industrial) que laboran en el drea industrial, de ambos sexos, de naclonnlldad mcxux:na Sc vxsnnron

empresas como la SEP (Secretaria de Educacién Puablica). Centro Comercial Cruz Azul S.A. de C.V; Grupo
Azul, Cooperativa de Produccion y Servicios la Juarez; Cooperativa la Union S.C. L' chatum Ju ccional.

Salubridad: Compaiia Real del Monte de Pachuca Hidalgo S.A de C.V.

* ESCENARIO: Se llevo a cabo 1a encuesta en un cuarto iluminado, con sillas, escritorio, librero

* MATERIALES: Hojas Tamarfio Carta, Lapices, Grabadora.

* INSTRUMENTOS: Sc aplicd una entrevista a los jefes de Recursos Humanos, de cada una de las

empresas, para que por medio de csta se ob: las difer ias que en las émpr&sas privadas y
publicas en el proceso de seleccion. (ANEXO 1)
Es un tipo de estudio de campo, ya que no se manipulan variables y la informacion sc obtiene a través de

entrevistas: esta investi i6n es una recopilacién de datos con los cuales se mostraron de alguna manera

diferencias apreciables. : —

PRy
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ll!POTESls ESTADISTICA

H1 Si existen diferencias cstadisticamente sxgmﬁ:auvas en la forma de llcvnr a cabo ¢l proceso dc seleccion
de personal, entre los psicdlogos industriales de empresas pnvndns b4 crnprsas publlens
HO No existen difcrencias estadisticamente significativas cn la forma dc Ilcvnr a cabo cl proceso de

seleccién de personal, entre los psicélogos industriales de empresas privadas y pablicas.
PROCEDIMIENTO

Se aplicé una entrevista en los diferentes tipos de organizaciones pablicas y privadas. Como primer paso sc¢
solicité un permiso a cada una de las empresas dirigiéndose con la persona encargada del departamento de
Recursos Humanos explicindole que al realizar dicha entrevista se¢ podrd llevar a cabo cste trabajo de
investigacién, el cual sera de gran importancia para el dmbito profesional de la autora de dicho trabajo.
Ademas se le pidié también la autorizacién del subdirector adn;inislru(ivo. ya que el estar enterados

decidieron que si era posible el acceso a la empresa, posteriormente se aplicé la encuesta con un tiempo de

inad:

aproximadamente cuarcnta mi ter la apli i6n se agradecidé a la cmpresa por su apoyo y

colaboracién para la realizacién de esta investigacion.

ANALISIS DE DATOS '

El anilisis de datos

btenidos en las en se llevé a cabo a través de procedimicntos a) Cualitativo y
b)Cuantitativo, en este altimo se¢ hard uso de la distribucion o para comprobar si existen diferencias

estadisticamente significativas.
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RESULTADOS g o

Los resultados se describen tanto cua

livas como cuantitativamente. Se agrupan en 4 rubros par
efectos de descripeion: 1) Pasos en seleccion de Personal: 2) Prucbas Psicologicas; 3) Tipos de
Entrevista: 4) Qtros aspectos del proceso.,

NPASOS EN SELECCION.

FIG.1TIEMPO EN EL PROCESO DE SELECCION

IDEMP PRIVADA
|mEMP. PUSLICA

1a3dias tisem 2sem 1mes Zmes

Ef tiempo aproximado paru Hevar a cabo ¢l proceso de sel

varfa di diendo del puesto y del
nivel al que se reficra, como podamos observar fig. ] para las empresas en investigacion es de una
semana, observiindose diferencias notables de una semana a dos, ya que para las empresas privadas es

de un dia o tres dias, hasta un mes, ¥ para las pablicas es de una semana a dos.

S alal Yo le ]
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2)PRUEBAS PSICOLOGICAS: En este rubro se consideran a fus prucbas mias utilizadas, quién aplica

fos instrumentos de medicion v quien las interprema.

FIG.2 PRUEBAS PSICOLOGICAS MAS UTILIZADAS

IDEMP. PRIVADA
IMEMP PUBLICA

izan

significativas | dado que se ut

En cuitnto a las pricbas mas utilizidas fiw, 2 no existen dilerene
en mayor porcentaje las pruchas de personalidad ¢ inteligencia en ambos tipos de empresa(100%), ya

gue las personas entrevistadas nos comentan que les ayuda a obtener mejor informacion y mas

s prucbas proporcionan una mejor informacion para una mejor

completa ¢ importante, dado que
Seleccion de Personal, no dejando de niencionar que las prucbas de aptitudes y conocimicntos

generales sirven de apoyo, aungue son utilizadas en menos porcentaje, Fambién cabe fonar que en

esta investigacion Onicamente se encontro que en las empresas pablicas no se aplica el test Beta-M1-R.

(0%%).

¥
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FIG. 3 APLICACION DE PRUEBAS

{Q EMP.PRIVADA
|{memP. PUBLICA

Las personas que aplican fas prucbas para los dos grupos de investigacion son los jefes de Recursos
Humanos (100%). sin embargo et jete de Reclutamiento no tiene participacion alguna en ambas
empresas (0%a).

Ahora bien para la interpretacion de ambas empresas, el Jefe de Recursos Humanos es el que realiza en
mayor porcentaje este estudio (100%); posteriormente ¢l jelie de Capacitacion y jefe de Subdireccion de

Capacitacién en los dos grupos tichen muy poca participacion (09%).
3.- ENTREVISTAS: En este rubro se consideran los tipos de entrevista que mis se utilizan en las
diterentes empresas en estudio. ademas de la aplicacion por parie de los profesionales en el drea.

FIG. 4 TIPOS DE ENTREVISTA

O EMP. 'P"RT\‘/A‘bT]

i JR
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oy

las empresas

comao pa

Los tipos de entrevista mas utilizados fig. 4 tanto para las empresas privad

publicas. son ln entrevista abierta y la entrevista cerrada (100%5) esto se da porque Ja entrevista abierta

Iministrativos ( Jores, i jeros, seeretarias, lécnicos, eic),

se utiliza pura aspirantes a niveles

1tes (directores de area,

sin embargo la entrevista cerrada es utilizada para aspirantes con cargos reles

perentes y superintendentes). asi los profesionistas en esta drea dicen que es la que arroja mayor

informacion de parte del aspirante, ya que se tiene mis libertad de expresion sin ninguna limitante.

FIG. § PERSONA ENCARGADA DE REALIZAR LA l
ENTREVISTA DE SELECCION

iOEMP. PRIVADA
iBEMP. PUBLICA

/%
J de Reciut

a fig. 5 . como podemos ver en ambas empresas es el Jefe de

La persona encargada de la entrevist

Recursos Humanos, el cual aplica la entrevista de Seleccion (1002), sin embargo <l jefe de la

en las empresas

ion no tiene ninguna partici ion en las organi

Subdireccion de Capacita

publicas 1a persona que llevr a cabo la entrevista es ¢l Jefe de R iento en acion con las

empresas privadas, en las cuales no ticne funcion alguna en este rubro (0%).
En cuanto al tiempo para lHevar a cabo la entrevista, las distintas empresas ocupan de 10 a 30min.

] s casos hasta una hora. principalmente para las empresas privadas las

Aproximad: yen

cunles le dan mas tiempo al aspirante de explayarse, ya que la informacién recibida es de gran

ESTA TESIS NO S.
DE LA BIBILIOTE,
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importancia para los encargados del departamento de Recursos’ Humanos, logrando asi una major y

completa Seleccion de Personal.

para este rubro.

) OTROS ASPECTOS DEL PROCESO: Los asy que 1 contil

son la investigacion socioecondmica y los programas de adiestramiento.

FIG. 6 PERSONA QUE REALIZA LOS
PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO

l
|
— l

| !
— (OEMP. PRIVADA l

[ @EMP. PUBLICA

1Ay _
H JdeCap JdeRH GExt

|

no tiene ni

Como podemos observar en la tig. 6 para ambas cmpresas el Jefe de Cap
participacion (0%6). sin embargo el Jefe de Recursos Humanos si lleva a eabo los programas de
adiestramiento (100%). Otro atspecto importante y que debemos mencionar es que en las empresas
privadas solicitan gente externa esto se da porque en algunas de lus empresas Gnicamente se tiene la
participacion de un Psicologo Industrial el cual realiza la Seleccidn de Personal a todo un nicleo
Cooperativa, eso quicre decir que son empresas como Grupo Azul, Cooperativa la Cruz Azul S.C.L..
Cooperativa la Union, Centro Comercial Cruz Azul entre otras: el profesional en dsta drea se ve muy
saturado de trubajo y es por ello que se solicita ayuda externa.

ica se on diferencias significativas (0>5.04), ya que

En a la investi;

en ¢l proceso de Sel ion se utiliza ani para el personal de nuevo ingreso, y esto solo [o Hevan

a cabo las empresas privadas.
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IOEMP. PRIVADA
| IBEMP. PUBLICA
1

e observan diferencias significativas

En relacion a los medios para dar a conocer una vacante tig. 7.
{0<5.04), ya que los voletinajes son internos y se utilizan en menor porcentaje, en comparacion con los

on, entre otros, Finalmente otro aspecto

medios de comunicacion. los cuales son: radio.

0 los en

importante para este rubro, ¢s que en las empresas privadas no uti

con  las empresas pablicas, donde ellos son {os que determinan In vacante o traves de Ja disponi

de éstos,

TESI coy
FALLA DE ORIGEN




‘CONCLUSIONES

D acuerdo con lo expucesto en el marco tedrico de la presente tesis podemos decir que la labor del Psicélogo del

i i Recl iento

trebajo tiene un amplio campo de accién, por éjeﬁlplb en Seleccién de Personal. la C
» Ambicnte laboral no solamente en ¢l terreno estricto que la palabra “Psicologia™ podria determinar cn su
coacepeiéon mas generalizada, sin embargo con los resultados obtenidos en la investigacién el Psicélogo
I.dustrial en la mayoria de los casos es el profcsionista que lleva a cabo la Scleccién de Personal y

ajenos a esta drea, y

..aclutamiento entre otras dreas del departamento de Recursos Hi sino pr
* o= mencionar algunos tenemos a los Lic. en Administracién de Empresas, Lic. en Derecho y Lic. en Relaciones
_udustriales, esto se da porque en los Gltimos afios la mayoria de los Psicélogos Industriales realizan sus propias
crnsultorias psicolégicas trabajando para las empresas de forma externa, ya que dentro de éstas no desempefian

I+ que realmente deben hacer, es por esto que el nivel de participacion de los Psicél Industriales es minima.

- .abe sefialar que los resultados obtenidos no se puede gencralizar ni a las empresas del Estado de Hidalgo, ni a
izz de México, ya que se logré trabajar con una muestra muy pequeiia, no logrando considerar un mayor nimero,
~o~quc al cstablecer contacto para las empresas, la informacién requerida. cra confidencial , por lo que
fizalmente se logré realizar gracias a personas externas que tenian amistad o algun parentesco con los

v abajadores de las empresas.

izto determina que el nivel de participacién de los psicél del trabajo dentro de los procesos administrativos,

iaborales, industriales y de relaciones humanas debe ser mayor dia con dia; ya que cstos procesos ticnen terrenos

propicios a la aplicacién de las técnicas psicoldgicas, sin que ello quiera decir que el Psicélogo invada dreas o

especialidades ajenas a su profesién, por la simple razén de que en cllas pred el P o hombre-
trabajo.
Ademds co de la idad dc¢ las or i i =X i de alto grado dc competitividad

internacional y frente a la globalizacién de los mercados y a la aperturn comercial, ha ocasionado que el
Psicélogo demuestre que el trabajo que realiza es de gran importancia, para lograr que tanto subordinados como

b b resultados, y asi crecer dia con dia, ademas de contar con trabajadores

Jefes de drea

TwarS CON
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sus actividad, nsigna’dns,’yn Qucr para e Psicélogo

competentes y con buen rendimicnto para T
Industrial el recurso humano es el mas importante para el desarrollo organizacional.

ion del Psicol. del Trabajo en los proyectos y decisiones administrativos y técnicas dentro det

Asf Ia partici|
proceso de produccién, puede aportar los elementos necesarios para una evaluacién equitativa de la relacion
Trabajo- Hombre que éstos implican. Esto supone un conocimiento y prictica constante dentro de los procesos,

zo puede ser efectiva de un equipo de profesionales en cada especialidad

de modo que la particiy del Psicél.

en particular (Psicologia Industrial, Clinica, Educativa y Social).

Por tanto lo que debemos hacer como Psicélogos Industriales es dar a conocer lo que en realidad es la Psicologia
Industrial tanto en ecscuclas que son los centros de informacién, como en ¢l ambito laboral. ya que lo que en otras
carreras invaden un poco lo que es nuestro campo de estudio utilizando de alguna manera nuestras herramientas

por esto es que la Psicologia ha ido decayendo durante los dltimos diez ailos (punto de vista de los pocos

psicologos industriales).

d. idi mas rel , son quec

l.os resultados encontrados en la presente investi ion, y los que p
las prucbas psicolégicas mas utilizadas para ambas empresas en su mayoria son: Beta 11-R, MMPI, Dominés, 16
PF., entre otras, ya que nos dan de manera rdpida y complcta la informaciéon que se requicra para una bucn?x
Seleccion de Personal; la persona encargada de realizar la entrevista de Seleccidn es el jefe de Reclutamiento y el

Jjefe de Recursos Humanos para ambas empresas (en su mayoria administradores).

En las empresas privadas la persona encargada de realizar los programas de adiestramiento es el jefe de Recursos

Humanos, ya que existe un mgjor nivel 6mico, en acién con las empresas publicas. .
En cuanto adar a una en este r d. rado, los mas utilizados en las empresas privadas
idez las a pu

son las revistas, internet, grupos de intercambio, ctc. Esto para obtener con mayor r

que requiere la empresa.

lacién se pr on las

A pesar de los csfuerzos que sc realizaron para abarcar una mayor p

dificultades:




Rechazo al recibir al entrevistador, por ¢l tiempo ya quic se’er < '_ .
émpo gtab‘d mryy‘t-”ogsvtringrdor,"y' tenia que

encargados del departamento de Recursos Humanos y ademais el

entrevistar lo mas ripido posible.

Falta de conocimiento por parte de algunos jefes de Rccursos Humnnos a Ia entrevista, por | la pocn cxpcncncm en

el drea, ademads de ser profesi les ajenos a cste tipo dc cs(udlo. y por ulnmo cl no ‘Hevar a n enbo ‘causas de

actualizacién en dicho departamento. R
La informacién incompleta y distorsionada sc da porque la ‘cnlr;:vist;':‘se‘ rwha en .un (lcin,‘:'o ‘mkuy Iim’itad;),
también porque la informacién que brindan las empresas, de alguna mane‘:}aké &nﬁdéﬁéial y pt;r; polhi&; Yy éﬁai
d: cstas no se lleva a cabo como quisiéramos. . D i g

LLa demora de encontrar empresas para realizar la investigacién, se ;in por causa de len;:r que ihformal" de 'unn
previa cita, o bien conocer alguna persona que forme parte de la misma mﬁprlsa para IlcVaf a cabo dicha

investigacién. Estas anomalias se¢ trataron de ir subsanando conforme sc presentaron a lo largo del desarrollo de

an mas ad d:

Ia investigacién, recurriendo a los medios que se

Es por ello que dia a dia se buscan las mejores téenicas para rar per i pacitad ycon ial

elevado, con la finalidad de reducir al maximo la rotacién de personal y de lograr un mayor crcclmxcnto

organizacional.

Esto sc puede lograr llevando a cabo programas en escuclas a nivel universidad sobrctodo _{:n'lns'xir@s de

Psicologia. y también en empresas que se interesen por mejorar su departamento. Esto se puedé l&grnr grécias a

ideran mas ad. dos como los grupos de intercambio, publicidad, ujllc»rnc:’y revistas.

los medios que se

Asi es como este gran proyecto se llegé a realizar con éxito para dar a conocer m{:s lo impon:é teei
que es para la Psicologia Industrial llevar a cabo una mejor Seleccién de Personal en las‘ cm‘prcs‘as de México.

Con esto podemos dar por concluida la presente tesis, esperando que los procedimiéﬁtos en ella referidos sirvan a
todas aquellas personas que deseen en el futuro levar a cabo proyectos similares y por supuesto fomentando cada

dia mas la Psicologia Industrial en todos los ambitos de la empresa.

Fh._.L.A D"’ ORIGEN
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CUESTIONARIO

SELECCION DE PERSONAL

Fech

Hora:

»‘Nomb;'e de la Emprc;sa -

Estado:

Encuesta realizada para desarrollar un proyccto de lnvsugamén. uy
obtener la informacién que se requicre. Al mlsmo

- Que pasos se utilizan en la seleccién de personal.

2.- Qué paso del proceso de scleccién es mds i xmpo

- Qué tiempo generalmente se lleva en cl procso ‘de seleccnén de 8!:1 época

4. Qué medio utilizan para dar a que es nex sario una

5.- Qué caracteristicas esenciales debe tener la Vam.n&c‘ parn ingresar a la empresa.
6.- Cual su objctivo al aplicar prucbas psicolégicas.” e :

7.- Qué tipo de pruebas son las mis utilizadas. -

8.- Las prucbas que se aplican son rtmovadés.

9.- Quién interpreta las pruebas ya aplicadas. .

10.- Quién aplica las prucbas a las vacantes,

11.- Qué tipo de entrevista se aplica.

{2.- Utilizan el mismo tipo de entrevista para cada unao de los puestos.

1 : did.

do el

13.- Cudl es el tipo de entrevista que tiene mas peso para ser
14.- Qué persona lleva a eabo la entrevista de seleccion.

[5.- En qué tiempo se realiza la entrevista de seleccién.

TEATE M0y
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16.- Se lleva a cabo alguna investigacién de tipo sociocconémica para el personal de r‘nucw‘:: ingrtso
17.- Qué punto es el mas importante en la investigacién socioeconémica.

18.- Es indispensable llevar a cabo un examen médico a la vacante.

19.- La induccidn se lleva a cabo siempre que hay una vacante a ingresar a la empresa.

20.- Quién realiza el analisis de pucstos.

21.- Se llevan a cabo programas de adiestramiento.

22.- Quién los realiza.

23.- Existe en la empresa alguna recepcion de solicitudes,

ANEXO 1




REQUISICION DE PERSONAL
DIVISION DE RELACIONES INDUSTRIALES

ATENCION DEPARTAMENTO DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION.

FECHA:

REQUISITOS DEL PUESTO

Nombre del Puesto

Descripeion
Departamento

Se trata de una vacante:
Permanente () Temporal ()
11orario dec trabajo Fecha de contratacion:

REQUISITOS DEL OCUPANTE

Edad: Sexo: Estado Civil

Hscolaridad:
Experiencia de trabajo
Otras Caracteristicas:

I Iabilidades
Especificas:

PUESTO DIE NUEVA CREACION

HIustifigue ccondmicamente la creacion de este puesto

Iin vista dc que se trata de un pucsto de nucva creacion, suplicamos obtener ¢l Vo.Bo de Ia
ireccion General.

ANEXO 2




ANALISIS DE PUESTOS

1 T

Departanwno

|_|Luln del PPucsto: J DE PANADERIA
1y

nero 1995

Titalar Suporior inmoediato

i.- PROPOSITO GENERAL

Administrar y controlar la produccién de acucrdo a la venta de pan, con base en los lineamicentos establecidos
por la Subdireccion de Alimentacion respecto a surtido, calidad, atencién ¥y servicio, limpicza y controles
administrativos, con la finalidad de garantizar ¢l cumplimiento de los objetivos de ventas y utilidad del

uzpartamento.

.- FINALIDADES

upervisar la correcta atencion y cobro al cliente por parte de sus empleados del piso de venta, a fin de
incrementar las ventas y lograr la satisfaccion del cliente.
aborar reportes de ventas, produccion, inventarios y mermas con ¢l propdsito de determinar los pasos
espondientes al personal a su cargo por concepto de destajos a2 descuentos por mermas.

aborar reportes de gastos. ventas, ctc a fin de tener un control de la rentabilidad de) departamento.
“Supervisar que el drea de trabajo csté siempre limpia y que su personal porte el uniforme completo de
acuerdo a los estiandares establecidos.

“Controlar la calidad del producto de acuerdo a los estandarces cstablecidos de frescura, variedad. consistencia
v pesa, con ¢l fin de ofrecer siempre el mejor pan al cliente.

“Inventariar mensualmente materia prima: Produccion en proceso y producto terminado y controlar las
transferencias tanto internas como externa, a fin de incrementar las ventas.

aborar reportes administrativos del departamento tales como control de ventas de mermas diarias y
acumuladas, transferencias, ete, con ¢l fin de tener un control preciso de la operacion.

*Proporcionar a su personal (a través de recursos humanos) equipo e implementos de trabajo asi como
aseguras un buen uso ¥y mantenimicnto.

*Elaborar ¢l control de horarios y descansos del personal a su cargo de acuerdo a los dias de mayor afluencia
de clientes a fin de garantizar ¢} mejor servicio posible.

=Capacitar al pcrsonal a su cargo y propiciar su desarrollo para mantener un buen clima laboral y tener gente

cada vez mas preparada.

111.- SITUACION ORGANIZACIONAL
Nombre del puesto: JEFE DE PANADERIA
nmcdmlo' Sub, -crcnlc de Supcrmcrcado

TROTT SON

S

| FALLA DE ORIGEN

)} Dc.\pach.ndnr y Auxllmr de nlcndulcm de panaderia.
stos que reportan al superior inmediato: Jefes de: Abarrotes, Salchichoneria, Licteos, Carnes, Pescados y
. Frutas y Verduras, Fuente de Sodas y Cocina; y Encargados de: Congelados, Pizzeria, Tortilleria y

[)lllLLrl.l
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