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INTRODUCCION

La presente investigacién es de tipo documental de caracter tedrico-critico, tiene como
metodologia, la recopilacién, clasificacion y seleccién de informacién en libros, tesis, articulos
electrénicos y documentos institucionales.

La inquietud de ésta investigacion documental nace de la necesidad que existe en los
universitarios para adaptarse a los requerimientos actuales que la industria a marcado como
camino; motivandose a cuestionar el proceso que ve crecer a los alumnos como estudiantes ya
que es evidente la exigencia que ejerce el mercado de trabajo tan demandante en el 4rea de la
psicologia laboral que no se puede dejar de subrayar la carencia de conocimiento que se tiene al
respecto y que impulsa a sefialar el vacio que existe sobre el tema en el proceso que se ha
recibido como estudiantes de psicologia en la FES-Zaragoza.

Sin duda alguna el campo laboral de la psicologia del trabajo tiene una mayor demanda
hoy dia, por lo que requiere de psicologos preparados con conocimientos en el area de
reclutamiento y seleccion de personal, ya que como parte fundamental de la empresa es
primordial tener al personal adecuado y capacitado.

Con base en lo anterior, surge ¢l planteamiento del problema: El plan de estudios gue se
imparte en la carrera de psicologia de la FES-Zaragoza, jes adecuado para que los alumnos se
desempeiien en el 4rea de reclutamiento y seleccion de personal?.

Dicha pregunta conduce a plantear la hipdtesis de que las habilidades y los conocimientos
que se imparten en la carrera de psicologia en la FES-Zaragoza no son suficientes ni especificas
para que los alumnos se desempefien en el area de reclutamiento y seleccién de personal.

Por tal motivo, el interés de la presente propuesta radica en la contribucién al
conocimiento propio, invitando asi al analisis, reflexién y revision del plan de estudios de la
~ curricula en psicologia en la FES-Zaragoza dentro de la institucién para que de esa manera se
contemple psicologia del trabajo como tema de estudio y asi futuros psicélogos encuentren
elementos valiosos que les permitan adaptarse al campo laboral.

Por tanto, el objetivo de éste trabajo es demostrar que el plan de estudios de la FES-
Zaragoza en la carrera de psicologia en comparacién con la Facultad de Psicologia, carece de
conocimientos especificos y precisos enfocados al campo de aplicacién de la Psicologia del
trabajo. Ya que a pesar de que se desarrollan a lo largo de la licenciatura habilidades tales como,
manejo de entrevista y conocimientos de pruebas psicométricas que permitan un
desenvolvimiento en el 4rea laboral, se sabe que son insuficientes y no satisfactorias para el
desempefio adecuado.




Ya que el campo del psicélogo dentro de la empresa es basto no se pretendié abarcar toda
la psicologia industrial, ademas de que el mercado de trabajo para el psicologo es amplio a nivel
de reclutadores y seleccionadores por dicha razon, el interés radicé en enfocarse exclusivamente
en el 4rea de psicologia del trabajo, ademas de que se investigaron las habilidades y bases con
las que debe contar el psicologo para poder realizar el proceso de reclutamiento y seleccion, al
igual que la formacion educativa que posee.

En el capitulo I se habla del surgimiento de la psicologia industrial, de como se crea la
necesidad de reclutar personal idéneo durante la primera Guerra Mundial y de como la psicologia
juega un papel fundamental dentro de éste proceso y ésta a su vez se introduce en el ambito
industrial én la bisqueda de trabajadores eficientes en el rea de produccién en Estados Unidos,
posteriormente se habla de c6mo la psicologia industrial toma importancia en México, se hace un
pequefio recuento desde aquél entonces hasta nuestros dias.

Dentro del capitulo I se especifica y se define el reclutamiento y seleccion de personal,
tomando en cuenta cada uno de los puntos que sigue una empresa durante éste proceso, sefialando
sus ventajas y desventajas, asi como se hace menci6n de las habilidades y herramientas que debe
poseer todo buen psicologo para poder realizar adecuadamente el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal, segin una de las agencias de colocacién de mayor renombre en nuestro
pais One-Digit.

Para el tercer y dltimo capitulo se describe el perfil del egresado en psicologia segin la
Facultad de Psicologia y FES Zaragoza, asi como de la formacién académica que adquieren los
psicologos en dichas instituciones, la forma en como se relacionan las escuelas con las empresas
a la hora de ofrecer vacantes. Se habla de los planes y programas de estudio de ambas
Instituciones, esto para cotejar la formacién que se imparte en dichas instituciones, que en ¢l caso
de FES Zaragoza va en contraste con la demanda de ofertas laborales que ofrecen las empresas
para los psicologos egresados, esto se puede comprobar en las bolsa de trabajo de ambas
Instituciones, pues se hizo una recopilacién de las vacantes que le solicitan las empresas a ambas
Instituciones y efectivamente se puede cotejar que hay mayor demanda de trabajo para el area de
Reclutamiento y Seleccién en comparacién con las areas clinica, social, experimental y
educativa.

Para finalizar dicho capitulo se hace una critica a la formacién que se les da a los
psicologos en FES Zaragoza, que desafortunadamente no cubre el 4rea de trabajo de mayor
demanda, la psicologia laboral, por tanto se resaltan algunos elementos a considerar que invita al
analisis y reflexion de la formaci6n del psicélogo.

Por dltimo se agrega un apartado de anexos en los que se puede consultar algunos
formatos que ayuden a la mejor comprension del lector en el tema, dichos anexos estan
enumerados como sigue:

Anexo 1: Perfil del puesto: Es la descripcién detallada y precisa de lo que se busca para cubrir
una vacante.




Anexo 2: Anuncio: Son mensajes publicitarios que utilizan las empresas para atraer candidatos.
Se muestra como se deben estructurar los diferentes tipos de anuncios para hacerlos mas
atractivos al candidato y asi, atraer més gente y cubrir ripidamente las vacantes.

Anexo 3: Agencias de colocacion: Son empresas que se dedican exclusivamente a buscar
candidatos y colocarlos en una empresa determinada que paga los servicios. Se agrega un formato
de los que utilizan las empresas en su proceso de registro de candidatos para mayor comprension
del lector.

Anexo 4: Entrevista: Es una técnica utilizada en el proceso de seleccion que sirve para conocer
algunos rasgos de comportamiento del individuo. Se anexa una guia de entrevista con la finalidad
de que el entrevistador conozca la forma en como se deben de realizar los preguntas sin inducir al
entrevistado.

Anexo 5: Reporte de Evaluacion: Es el informe que realiza el evaluador al final de la evaluacion
a un candidato, en ¢él se argumenta el porque de la aceptacién o rechazo del candidato, asi como
se dan algunas sugerencias de las 4reas de trabajo para las cuales es apto el candidato.

Anexo 6: Pruebas de Inteligencia: Son instrumentos de medicién estandarizados que se aplican
en ¢l proceso de seleccion con la finalidad de conocer el CI del candidato. Se agrega una de las
més utilizadas en el area de psicologia del trabajo para mayor comprension.

Anexo 7: Pruebas de Aptitud: Como su nombre lo dice, sirven para conocer que aptitud tiene el
candidato ante el grupo de trabajo, asf como para saber la forma en como se desenvuelve de
manera individual y grupal en el 4mbito laboral.

Anexo 8: Pruebas de Personalidad: También llamadas proyectivas. Sirven para conocer el estado
de animo del candidato, asi como para saber cuales si tienes metas a futuro o si por el contrario,
tiene conflictos sin resolver del pasado.

Anexo 9: Habilidades Requeridas: Se agrega una lista de habilidades que debe manejar el
psicologo, segin una de las empresas de mayor renombre en México, esto con la finalidad de
tomar conciencia como psicologos y hacer una auto evaluacién para saber el grado de dominio
que se tiene de cada una de éstas.

Se pretende que con la inclusién de dichos anexos, se puedan despejar las dudas que en el
trayecto de la investigacion le puedan surgir al lector.




HISTORIA

1.1 Historia del Reclutamiento y Seleccion de Personal

“La Psicologia tiene aproximadamente 100 afios de iniciada, en cambio, la Psicologia
Industrial fue fundada finalmente a principios del siglo XX (Anaya, 2004).

Es demasiado dificil fijar una fecha para la fundacién de cualquier disciplina; sin
embargo, es probable que la psicologia industrial se iniciara el 20 de diciembre de 1901 con el
Doctor Walter Dill Scott. Los logros del doctor Scott, como primer psicélogo industrial, son
demasia o numerosos para poder dar aqui todos los detalle., se recomienda al lector que consulte
fuentes mas apropiadas al respecto (Ferguson, 1962 citado en Blum y Naylor, 1990).

Cuando no se le ha atribuido a Scott el honor de ser el primer psicologo industrial, se le ha
concedido ese honor a Hugo Miinsterberg. En 1913, este investigador publico su texto
Psychology and Industrial Efficiency (Miinsterberg, 1913 citado en Muchinsky, 2002). Como
autor, Miinsterberg tendia a ser menos agresivo y directo que Scott en su método para aplicar la
psicologia a los negocios.

1.1 Los primeros ajios (1900-1916)

En sus inicios, lo que ahora conocemos como psicologia Industrial ni siquiera tenia un
nombre; era la confluencia de dos fuerzas que habian ido tomando impulso antes de 1900. Una de
esas fuerzas era la naturaleza pragmatica de algunas investigaciones psicologicas basicas. En ese
momento, la mayor parte de los psicologos eran esirictamente cientificos y evitaban de forma
deliberada el estudio de problemas que estuvieran fuera de las fronteras de la investigacion pura.
Sin embargo, un psicélogo llamado W. L. Bryan publicé un articulo (Bryan y Harter, 1897 citado
en Muchinsky, 2002) sobre como los telegrafistas profesionales desarrollaban habilidades para
enviar y recibir el cédigo Morse. Pocos afios despucs, en 1903, el discurso presidencial de Bryan
a la American Psychological Association (Bryan, 1904 citado en Muchinsky, 2002) tocé el tema
de que los psicologos debian estudiar “actividades y funciones concretas, como aparecen en la
vida cotidiana”. Bryan no abogaba por el estudio en si de problemas existentes en la industria,
sino acentuaba el examen de habilidades reales como una base sobre la cual desarrollar la
psicologia cientifica. A Bryan no se le considera el padre de la psicologia Industrial, sino mas
bien un precursor.

La segunda fuerza importante en la evolucién de esta disciplina provino del deseo de los
ingenieros industriales de mejorar la eficiencia. Estaban preocupados fundamentalmente por la
economia de la produccién, y por consiguiente, por la productividad vidal de los empleados
industriales. Un equipo formado por una pareja, Frank y Lillian Gilbreth, contribuyeron con
informacién novedosa sobre tiempo y movimiento en la produccién industrial. Quiz4 sean més
conocidos por sus investigaciones sobre los elementos del movimiento humano, a los que
denominaron “therbligs”. Koppes (1997) informé6 que Lillian Gilbreth fue una de las psicélogas
que hizo contribuciones sustanciales a la primera época de 1a psicologia, Industrial.
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Koppes sefialé que Gilbreth habia pronunciado un discurso historico en 1908, durante una
reunién de ingenieros industriales. Le solicitaron su opinién, ya que era la unica mujer
participante en la convenci6n. Segin Yost (1943, citado en Muchisky, 2002), Lilian Gilgreth se
puso de pie y recalcd que el ser humano era, por supuesto, ¢l elemento mas importante de la
industria. Y que a ella le parecia que el elemento no habia recibido la atencién de la industria.
Los esposos Gilbreth pueden ser considerados como los Tayloristas que lanzaron las lineas de
estudio de las posteriores Fisiologia y Psicologia del Trabajo (Gallaga, 2004, citado en Cardona,
2004).

“Antes de 1917 no se habia otorgado un grado en psicologia industial. Lilian Gilbreth
recibi6 el primer doctorado en psicologia industrial en la Brown University, por su investigacién
aplicando los principios de la administracién cientifica de Frederick W. Taylor en instituciones
educativas” (Landy, 2005).

Tres individuos se destacan como los padres fundadores de la psicologia:

Walter Dill Scott. Un psicologo, fue persuadido para que ofreciera una charla a varios
dirigentes de negocios de Chicago sobre la necesidad de aplicar la psicologia a la publicidad. Su
charla fue bien recibida y llevé a la publicacién de dos libros: The Theory of Advertising 1903 y
The Psychology of Advertising 1908. El primer libro trataba de la sugestion y la argumentacion
como métodos para influir sobre la gente. El segundo libro apuntaba hacia el incremento de la
eficiencia humana con ticticas tales como la imitacion, la competencia, la lealtad y la
concentracién. Hacia 1911 Scott habia expandido sus areas de interés y habia publicado otros dos
libros: Influencing Men in Business ¢ Increasing Human Efficiency in Business. Durante la
Primera Guerra Mundial, Scott fue decisivo en la aplicacion de procedimientos de personal
dentro del ejército. Landy (2005) describié a Scott como un cientifico-profesional consumado,
que era muy respetado en ambas esferas de la actividad profesional. Scott influyé
sustancialmente en el aumento de la consciencia publica hacia la psicologia industrial y su
credibilidad.

“En 1919, Scott y otros investigadores fundaron la Scott Company of Philadelphia. Esta
fue la primera organizacién de consultoria psicolégica que se cred y se orientd hacia problemas
del personal en la industria. Dos afios después, se fund6 la Psychological Corporation, que ya
mencionamos la organizacién mas antigua de este tipo que todavia permanece en actividad en los

Estados Unidos” (Blum y Naylor, 1990).

Frederiek W Taylor. Ingeniero de profesién. Su preparacién formal era limitada, pero
Jogré obtener muchas patentes debido a su experiencia y autocapacitacion en ingenieria. Mientras
en una compaiiia lograba ascender de obrero a supervisor, y finalmente a director de planta,
Taylor se dio cuenta del valor que tenia residefiar la situacion laboral para alcanzar tanto una
mayor produccion de la compaiiia como salarios mas altos para los trabajadores. Su obra mas
conocida es el libro The Principies of Scientific Management 1911.




“Segun el articulo de Van De Water 1997 (citado en Muchinsky, 2002), estos principios eran: 1)
la ciencia por encima de la regla del pulgar; 2) seleccion cientifica y capacitacion; 3) la
cooperacién por encima del individualismo, y 4) division equitativa del trabajo mas adecuado
entre jefes y empleados” (Muchinsky, 2002). En lo que quiza sea el mejor ejemplo de sus
métodos, Taylor mostré que los obreros que manipulaban lingotes pesados de hierro podian ser
mas productivos si tenfan descansos en el trabajo. Capacitar a los empleados sobre cuando
trabajar y cudndo descansar incrementaba la productividad promedio.

“Taylor formul6 cuatro principios fundamentales que constituyen su concepcién de la
direccién cientifica” (Paquin, 1993).

> El primero de estos principios propone que la direccién desarrolle una ciencia de la
produccién para reemplazar los antiguos métodos empiricos; la direccion debe encargarse
de reunir todos los elementos del conocimiento que, en ¢l pasado, estaban en poder de los
obreros, clasificar esta informacion, hacer la sintesis y deducir de estos conocimientos,
reglas, leyes y formulas, que son de gran ayuda para facilitar al obrero el cumplimiento de
su tarea diaria pudo aumentar considerablemente la productividad de los obreros al
reducir la duracién de la jornada de trabajo de diez horas y media a ocho boras y media, y
prever cuatro descansos de diez minutos por jornada de trabajo.

> El segundo principio consiste en seleccionar cientificamente a los obreros, en adiestrarlos
y en perfeccionarlos en la ejecucion dé sus tareas. Para un tipo determinado de trabajo hay
que seleccionar a un "hombre de primera categoria”, es decir, una persona perfectamente
adecuada al trabajo que se ha de realizar. '

> El tercer principio consiste en colaborar estrechamente con los obreros a fin de asegurar
que el trabajo se ejecute de la manera prevista.

% El cuarto principio es que el trabajo y la responsabilidad del trabajo se distribuyan de
manera equitativa entre la direccién y los obreros, encargandose los miembros de la
direcci6n del trabajo para el que estan mejor calificados que los obreros.

Los empresarios aceptaron de entrada la mayor parte de las ideas de Taylor. Contribuyo
en gran medida a la adopcién de técnicas no necesariamente inventadas por é1, pero de las cuéles
habian ponderado sus méritos: estudio de tiempos y movimientos, estandarizacién de los métodos
y de las herramientas, establecimiento de objetivos de produccion para los empleados, estudios de
fatiga, planificacion de sistemas de remuneracién con més motivaciones, seleccién cientifica de
los empleados y responsabilidades de la gerencia en la formacién de los empleados.

Hugo Miinsterberg. Psicilogo alemin con una formacién académica tradicional. El
renombrado psicélogo norteamericano William James invité a Miinsterberg a la Universidad de
Harvard, donde aplicé sus métodos experimentales a diversos problemas, incluyendo la
percepcion y la atencion. Era un personaje popular en la educacién estadounidense, un orador
talentoso y amigo personal del presidente Theodore Roosevelt. A Miinsterberg le interesaba la
aplicacién de métodos psicologicos tradicionales a problemas industriales practicos. Publico un
libro titulado “Psychology and Industrial Efficiency” en 1913, el cual se dividia en tres pattes:
seleccionar trabajadores, disefiar situaciones laborales y utilizar la psicologia en las ventas.




Uno de los estudios méas renombrados de Miinsterberg trataba de determinar cémo se forma un
conductor seguro de tranvias. Estudi6 sistematicamente todos los aspectos del puesto de trabajo,
desarroll6 una ingeniosa simulacién de laboratorio de un tranvia y llegé a la conclusién de que un
buen conductor tendria que apreciar al mismo tiempo todo lo que puede influir sobre el avance
del vehiculo. (Muchinsky, 2002).

1.1.2 Primera Guerra Mundial (1917-1918)

La Primera Guerra Mundial dio un poderoso impulso a la respetabilidad de la psicologia.
Los psicélogos creyeron que podian prestar valiosos servicios a la naci6n, y algunos vieron la
guerra como un medio para acelerar el progreso de la profesion. Roben Yerkes fue el psicologo
més decisivo para implicar a la psicologia en la guerra. Como presidente de la APA, llevd a la
profesién a cumplir misiones en el esfuerzo bélico. La APA hizo muchas propuestas, incluyendo
métodos para seleccionar y reconocer a 1os reclutas con deficiencia mental, asi como métodos de
asignacién de reclutas a puestos en el ejército. Comités de psicélogos investigaban las
motivaciones del soldado, su moral, los problemas psicologicos causados por incapacidades
fisicas y la disciplina. Yerkes continué insistiendo en su concepcion de que la psicologia podia
ser de gran ayuda en tiempos de guerra.

Los planes para aplicar test a reclutas marchaban lentamente. El ejército construyé sitios
especiales para realizar los test en sus campamentos y ordené que se les aplicaran a todos los
oficiales, a los candidatos a oficiales y a los reclutas recién alistados. “Fueron utilizados ambos
test de inteligencia, Alfa y Beta (ambos fueron disefiados por Walter Van Dyke) con la finalidad
de identificar a los que tenian baja inteligencia y asi exchuirlos del programa de adiestramiento
militar. Este acontecimiento marcé el inicio de la Psicologia como apoyo al proceso de seleccion
de personal), asi como algunos test individuales” (Anaya, 2004).

Durante la Primera Guerra Mundial, la Psicologia evidencia por primera vez, a nivel
mundial y sin discusion, su vigoroso desarrollo tecnologico y su utilidad en la resolucién de los
problemas que presenta la fuerza de trabajo, al aplicarse a la seleccion y capacitacion de los
reclutas del ejército estadounidense. La gran depresién econémica que azoto el mundo alrededor
de 1929 intensificé la busqueda de la eficiencia en las organizaciones. Aunque esa crisis se
origin en las dificultades econémicas de los Estados Unidos y en la dependencia de la mayor
parte de los paises capitalistas de la economia estadounidense, provocd indirectamente una
verdadera reelaboracién de conceptos y una reevaluacion de los principios de administracion
hasta- entonces aceptados con su caracter dogmatico y prescriptivo (Gallaga, 2004 citada en
Cardona, 2004).

“I.a orden final, antorizando el programa de realizacién de test, salié de la oficina del
ayudante general en agosto de 1918. Sin embargo, el armisticio se firmo tres meses después y la
Primera Guerra Mundial qued6 atrds. La realizacioén de los test concluy6 en el momento en que
habia terminado de organizarse y habia recibido la autorizacién. Como resultado, el programa de
test de inteligencia no aporté tanto a la guerra como Yerkes habria deseado. Aunque 1 726 000
individuos fueron sometidos a test en el programa, la utilizacion real de los resultados fue
minima” (Muchinsky, 2002).
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“Aungue el impacto de la psicologia en el esfuerzo de guerra no fue sustancial, el proceso
mismo de otorgar tal reconocimiento y autoridad a los psicélogos dio un gran impulso a la
profesion. Los psicologos fueron considerados profesionales capaces de hacer valiosas
aportaciones a la sociedad y contribuir a la prosperidad de una compaiiia (y, en guerra, a la de
una nacién). En 1917 también comenzo a publicarse 1a revista mas antigua y representativa en el
campo de la psicologia Industrial, la Journal of Applied Psychology (Revista de Psicologia
Aplicada)” (Idem, 2002).

Después de la guerra hubo un gran auge en el niimero de empresas de consultoria y
oficinas de investigacién psicolégica. El nacimiento de estas agencias impulso la llegada de la
nueva era de la psicologia Industrial.

1.1.3 Periodo entre las dos guerras (1919-1940)

La psicologia aplicada emergié de la guerra como una disciplina reconocida. La sociedad
comenzaba a darse cuenta de que la psicologia industrial podia resolver problemas précticos.

Después de la guerra florecieron varias oficinas de investigacion psicolégica. El Bureau
of Salesmanship Research (Despacho de Investigacién de los Vendedores) fue desarrollado por
Walter Bingham en el Camegic Instihrte of Technology (Instituto de Tecnologia Carnegie).
Existian escasos precedentes de este tipo de cooperacion entre la universidad y la industria. El
despacho pretendia resolver problemas con técnicas de investigacion psicolégica, problemas que
nunca habian sido examinados cientificamente. Veintisiete compaiifas cooperaron con Bingham,
cada una de las cuales contribuia con 500 délares al afio para financiar investigacién psicologica
aplicada. Uno de los primeros productos del despacho fue el libro Aids in Selecting Salesmen.
Durante varios afios, el despacho se concentré en la seleccion, clasificacién y desarrollo de
personal de oficina y ejecutivo, asi como de agentes de ventas.

En 1924 comenzaron una serie de experimentos en la fabrica Hawthome, de la Western
Electric Company. Aunque inicialmente parecian tener una importancia cientifica menor, se
convirtieron en clésicos de la psicologia industrial.

Esta era de la psicologfa industrial terminé con la conclusién de los estudios Hawthorne,
coincidiendo con el estallido de la Segunda Guerra Mundial. Los psicologos industriales se
enfrentaban ahora a una tarea inmensa: ayudar a movilizar a una nacién para una guerra en dos
continentes.

“Esta experiencia militar sent6 las bases de una dinémica proliferacion de las actividades
de la psicologia industrial, una vez terminada la guerra. El piblico, los negocios, los sistemas
escolares y otros organismos que utilizaban métodos de clasificacién y seleccion se dieron cuenta
de la utilidad de los tests y de inmediato solicitaron técnicas més variadas y perfectas para
realizarlas. Los tests que el ejército estadounidense habia utilizado fueron adaptados al uso civil,
diseftandose después otras para situaciones de lo mdis heterogéneo. Se inicié asi un amplio e
intenso programa de tests psicologicos en las escuelas publicas, en la industria y en la milicia,
muchos de los cuales siguen aplicindose en forma sistemética (a veces incluso se abusa de ellos)”
(Schultz, 1991).
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Asi pues, las aportaciones de los primeros psicélogos industriales fueron centrdndose en
torno a lo que conocemos hoy con el nombre de psicologia del personal, la cual versa sobre la
seleccién y asignacion del individuo idéneo en el puesto apropiado.

1.1.4 Segunda Guerra Mundial (1 941-1945)

Como en la Primera Guerra Mundial, se hizo gran hincapié en la construccion de pruebas
para seleccionar y clasificar a los reclutas. También se elaboraron programas de seleccion de

oficiales, varios programas de adiestramiento especializado y técnicas de analisis de puestos y
evaluacion del rendimiento.

Otra publicacion relevante de investigaciones aplicadas, Personnel Psychology, aparecié
en 1948. En ella se informa de los resuitados de estudios psicoldgicos actuales en campos como
el adiestramiento, el anélisis de puestos, la seleccion, la evaluacién, la motivacion y las actitudes,
las condiciones de trabajo y el disefio de equipos. Sus articulos estan dirigidos a los gerentes
informados e interesados; no obstante, al mismo tiempo, estin escritos de tal modo que satisfacen
Jas necesidades que tienen los técnicos de informes completos y precisos.

Cuando Estados Unidos entré en la Segunda Guerra Mundial, los psicélogos industriales
estaban mucho mds preparados para el esfuerzo de guerra de lo que habian estado en 1917. Para
esta época, los psicologos habian estudiado los problemas de seleccién y colocacién de
empleados, y habian refinado sus técnicas considerablemente. Walter Bingham dirigia el comité
asesor de clasificacién de personal militar que se habia formado como respuesta a las necesidades
de clasificacién y entrenamiento del ejército. A diferencia de la Primera Guerra Mundial, esta vez
el ejército fue el primero en acudir a los psicologos. Una de las primeras misiones del comité fue
desarrollar una prueba que pudiera clasificar a los nuevos reclutas en cinco categorias, basandose
en sus habilidades para aprender los deberes y responsabilidades de un soldado. La prueba
desarrollada fue la Army General Classification Test, AGCT (Prueba General de Clasificacion
del Ejército), un punto de referencia en la historia de las pruebas de grupo. Harrel (1992), al
reflejar su propia participacion en el desarrollo del AGCT hace 50 aiios, explicé que 12 millones
de soldados fueron clasificados en puestos de trabajo militares sobre la base de las pruebas. El
comité también trabajo en otros proyectos, tales como métodos de seleccion de personas para
entrenamiento de oficiales, pruebas sobre habilidad de negociacién y pruebas suplementarias de
aptitud.

El proposito de este programa de prucbas era evaluar candidatos para asignarlos a
unidades de inteligencia militar.

Otra 4rea de trabajo era la selecccion y entrepamiento de pilotos para volar aviones de
guerra. El comité éstaba integrado por psicélogos personal militar y pilotos civiles. La politica
del comité era trasladar el escenario experimental tradicional de las pruebas de laboratorio a la
cabina de control.

15




Cada una de las dos guerras tuvo un efecto en la psicologia industrial. La Primera Guerra
Mundial contribuyé a formar la profesion y le otorgd aceptacion social. La Segunda Guerra
Mundial ayudé a desarrollarla y refinarla. La siguiente época en la historia de la psicologia
Industrial fue testigo de la evolucion de la disciplina en subespecialidades, y del logro de niveles
elevados de rigor cientifico y académico.

La parte de psicologia industrial especializada en seleccion, clasificacién y capacitacion d
personal también obtuvo su propia identidad, “psicologia de personal”.

Hasta 1930 la psicologia industrial se enfocé al uso de las pruebas de capacidad mental
para seleccionar a los mejores trabajadores. En las éreas mas tradicionales de la psicologia
Industrial la segunda guerra mundial renové el interés en la evaluacién de capacidades (para
ubicar correctamente a los reclutas en puestos similares tecnolégicamente mas avanzados) y se
introdujeron los centros de evaluacion. La Office of Strategic Service (OSS) era el departamento
gubernamental encargado de recopilar y analizar la inteligencia militar. Parte de esa
responsabilidad era tender una red de espionaje para anticipar la estrategia enemiga. Los
candidatos a los puestos de espia eran enviados a una granja apartada cerca de Washington, D.C.
— de aqui el término “centro” de evaluacién (Guion, 1988)- para llevar a cabo evaluaciones mas
detalladas, lo que regularmente tenia una duracion de por lo menos una semana. Las evaluaciones
consistian no sélo en entrevistas y pruebas de lapiz y papel, sino también en “ejercicios” que
pretendian demostrar si soportaban el estrés y el rigor (mas bien fisico) del trabajo detras de las
lineas enemigas.

En contraste con la depresion de 1930, cuando los empleadores despedian trabajadores en
vez de contratarlos y por tanto tenian menos interés en Jas pruebas de seleccion, en los afios de
posguerra hubo un auge para la industria con muchos puestos vacantes y candidatos para someter
a pruebas.

«EJ desarrollo de la psicologia industrial en Estados Unidos, a partir de 1945, tiene ciarlo
paralelismo con el extraordinario crecimiento de la tecnologia y las empresas de Estados Unidos.
El tamafio y complejidad de los modernos negocios v organismos oficiales han impuesto mas
demandas a la pericia de los psicélogos, obligandolos a mantener y mejorar la eficiencia
industrial” (Schultz, 1991).

Hacia 1950, conforme los empleadores se percataban de que los intereses, actitudes y la
personalidad podrian contribuir con los resultados esperados ; como 1 productividad y la
estabilidad de la fuerza laboral, una gran cantidad de pruebas habian entrado al mercado. La
influencia de las nuevas pruebas en la seleccion continué imbatible hasta la promulgacién del
Acta de los Derechos Civiles de 1964. Esta Ley se escribié en secciones llamados “Titulos”.

La seccién que tenia que ver con la discriminacién en el empleo era el Titulo VII y
estipulaba que los empleadores justificaran el uso de pruebas de seleccion. Si la prueba no
demostraba la relacién con el desempefio laboral, y si un grupo protegido (grupos demograficos
especificamente identificados en la legislacion, afro americanos, hispanos o mujeres) tendia a
calificar més bajo en esa prueba, en promedio, que el grupo no protegido, resultando en menor
oferta de trabajo, la prueba podria considerarse ilegal.
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Esta legislacién revolucioné las pruebas de selecciéon y llevo al desarrollo de una base de
conocimiento técnico sobre las caracteristicas de las pruebas en el empleo.

1.1.5 Intervencion del gobierno (1964-hoy)

A finales de los cincuenta y principios de los sesenta, 1a naci6n estadounidense fue barrida
por lo que después se denominé el "movimiento de derechos civiles". Como nacién, se torné mas
sensible ante la situacion deplorable de las minorias a las que sistemdticamente se les habia
negado igualdad de oportunidades en diferentes ambitos de la vida, que incluian vivienda,
educacion y empleo.

Hacia 1978, el gobierno estadounidense habia esbozado un conjunto uniforme de lineas
directivas obligatorias para los empleadores. Se ordend legalmente a las compafiias demostrar
que sus test de empleo no discriminaban de manera uniforme a grupos minoritarios. Ademas, las
normas gubernamentales nuevas no se limitaban s6lo a pruebas de lapiz y papel, 0 a Ia funcion de
seleccion de personal: abarcaban todos los procedimientos (entrevistas, pruebas, modelos de
solicitud) utilizados para adoptar todo tipo de decisién de personal (seleccion, colocacion,
promocién, baja, etc.).

La psicologia Industrial también hizo un importante aporte a los militates durante esta
- época de nuestra historia. de 1a Armed Services Vocational Aptitude Battery, ASVAB (Bateria de
Aptitud Vocacional de los Servicios Armados). Cada afio, la ASVAB se administra a 300 000-
400 000 personas, de las que se seleccionan 120,000 — 140,000 individuos.

Campbell (1990 citado en Muchinsky, 2002) describi6 los esfuerzos de los psicologos
Industrial para desarrollar una prueba destinada a la seleccion y clasificacion del persona militar.
Este proyecto involucré a muchos psicologos y se necesitaron casi 10 afios para terminarlo.
Denominado "Proyecto A", implicaba el desarrollo.

En cierto sentido, la evolucién de la psicologia Industrial es la cronica de intereses
crecientes a lo largo de varias dimensiones comunes, que ha sido moldeada por algunos eventos
sismicos. Mientras entramos en lo que algunos denominan la "era global" de la civilizacion,
donde las fronteras naciomales y culturales limitan cada vez menos, la psicologia Industrial
también ha expandido sus dominios de interés e implicacion. :

Esta muy claro que la naturaleza y el sentido mismo del trabajo no son universales. Se
apela a los psicologos Industriales para que ayuden en el proceso de desarrollo de procedimientos
laborales que abarquen diferentes grupos culturales para producir el resultarlo deseado: nuestro
bienestar econémico y personal.
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1.2 Historia de la Psicologia del Trabajo en México.

El psicologo del Trabajo aparece ante la necesidad que tiene la sociedad de contar con un
experto en conducta humana especializado en el .ambito laboral, que busque una mejor
adaptacién del hombre a la tarea y a sus diversas exigencias Tiene por objeto principal
diagnosticar, intervenir y evaluar para resolver eficientemente las demandas de las empresas €
instituciones asi como su impacto en la sociedad (Vite y Valle, 2003).

El inicio de la practica profesional amplia de la Psicologia del Trabajo en México se situa
en el afio de 1923. En febrero de este afio se fundo el departamento Psico-clinico del Distrito
Federal, donde se adapté para México el test Binet, que se aplicé con fines de seleccion de
personal. Se administraba a los candidatos a ingresar al cuerpo de policia y transito o a otras
dependencias del Departamento. También se uso en la Normal Superior y otras escuelas para la
seleccion de alumnos (Villagomez, 1975 citado en Cardona, 2004).

Rafael Santamarina Sola inicié la traduccién y adaptacion a escolares mexicanos de la
prueba Binet-Simon, presentando su primera adaptacion provisional ante el Primer Congreso
Mexicano del Nifio, celebrado en 1921.Sus trabajos se continuaron a partir de 1925 en el
Departamento de Psicopedagogia ¢ higiene de la secretaria de Educacion Piblica. Sin embargo,
también tuvo una labor importante en el Tribunal para Menores. (Valderrama, 1994)

Dentro del Departamento de Psicopedagogia ¢ Higiene de la secretaria de educacioén
Pliblica, Santamarina dirigié diversos proyectos de adaptacién y estandarizacion de pruebas
mentales. Cabe sefialar, que a partir de su trabajo en el Tribunal para Menores, la labor de
Santamarina en pro de la adaptacién y estandarizacién de pruebas psicologicas pareci6 cesar por
completo.

Es de vital importancia mencionar las aportaciones hechas en 1923 por el Profesor David
Pablo Boder, quien introdujo en México los primeros tests psicotécnicos, es de destacar, la
adaptacién que hizo Boder de la Escala de Inteligencia Binet-Simon-Terman y de la Prueba Delta
1, de Haggerty debe notarse, sin embargo, que su trabajo con la prueba de Bidet-Simon no fue el
primero que realizé en nuestro pais, ya que Rafael Santamarina habia utilizado una traduccion
espafiola de dicha prueba y la habia adaptado a nuestro medjo.(Valderrama, 1994)

Boder estuvo a cargo de la Seccion de Psicotéenia y Probaci6n del Distrito Federal, dicho
departamento, elabor6 la primera revista de psicologia del pais. De hecho, el folleto con la
primera edicién del B-S-T-M, publicado el 1 de febrero de 1923, fue el primer nimero de dicho
boletin. Mas .tarde Boder pasé a ser director de investigaciones psicologicas en el Colegio
Militar de Agricultura. De ahi, pasé a la Escuela Cientifica de Policia cuyo Departamento de
Trafico aplicaba las pruebas psicolégicas a los candidatos a agentes de transito. Ello, da origen a
1a Psicologia laboral en nuestro pais. (Idem, 1994)

Hasta esa época, la aplicacion de la Psicologia del Trabajo se limitaba a la utilizacién de
pruebas psicométricas para cubrir las necesidades de seleccién de personal, siguiendo un
procedimiento constituido por tres etapas:

» Examen Médico
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» Pruebas Psicométricas
> Encuesta Social

Después, la Psicologia del Trabajo se extendi6 abarcando otras nuevas areas: la
capacitacién y el desarrollo de las habilidades de los individuos; y fue en 1938 cuando Teléfonos
de México funda una escuela de capacitacion técnica de personal (Altivirriva, 1990)

A partir de 1942 el Banco de México organiz6 e institucionalizé el uso de las técnicas de
seleccién con objetivos practicos. Sus inicios se debieron en parte a un grupo de estudiosos dela
Psicologia. Mas tarde, por la aplicacién y desarrollo de sus actividades, el Banco cont6 con un
departamento propio y bien organizado donde se seleccionaba al personal técnicamente.

En este mismo Banco, el departamento de investigaciones especiales, fundado y dirigido
por el Dr. Alfonso Quiroz Cuarén, era el encargado de realizar la seleccion de personal; junto con
¢l trabajaron Santiago Ramirez, Francisco Garza, Joaquin Ribero Borel y el Dr. José Gomez
Robleda. Aqui se disefiaron tests psicologicos e investigaciones diversas, referidas a la fuerza de
trabajo y los procesos de trabajo propios del Banco (Peniche, 1989 citado en Cardona, 2004).

Cabe destacar al Dr. Jos¢é Gomez Robleda como uno de los investigadores que mas ha
contribuido al desarrollo de la Psicologia del Trabajo en México. Hizo extensos estudios sobre la
psicologia del mexicano y elaboré pruebas psicolégicas que se han utilizado en el ambiente
laboral (Gerardo y Mateos, 1980 citado en Cardona, 2004).

También en 1944, la Compafiia de Teléfonos de México recurre a la psicometria para la
evaluacién de sus candidatos a ingreso con el Ing. David Mehel Blum. Las pruebas incluian
conocimientos minimos y las aptitudes necesarias que se requerian para el puesto, en una bateria
que comprendia: tests de criterio, percepcion visual y auditiva, concentracién y memoria de
datos, coordinacion de niimeros y nombres (Loo, 1988).

A fines de 1950 se fundé el primer despacho de asesoria de personal conocido como
"Instituto de Personal, SD". Su objetivo de trabajo era incrementar las técnicas de administracién
de personal. Los fundadores de este instituto fueron: El Dr. German Herrera que fungia como
gerente técnico y director del mismo, el Lic. José Maria Cuerén, el Dr. Joaquin Ribero Borel y el
Dr. Francisco Garza. Entre sus colaboradores se cont6 con los Drs: Santiago Ramirez, Mario A.
Cicero Franco, Gabriel Galvis Rascon, Alfonso Macias, Arturo Mufioz Ledo, Luz Ma. Espindola
y el Sr. Alexander Coner, entre otros (Gerardo y Mateos, 1980 citado en Cardona, 2004).

Durante catorce afios, las actividades a la que se dedicé este despacho fueron:
Reclutamiento y Seleccion de Personal, Andlisis y Evaluacién de Puestos, Calificacién de
Meéritos, Encuestas de Salarios, Capacitacion y Administracién, ¢ incluso edité una famosa
revista en su ramo llamada "Personal". Este Instituto daba servicio de seleccion a los Bancos y
Empresas con empleados de oficina, ejecutivos y vendedores, principalmente (Loo, 1988).

En 1951, el Hospital Colonia, dependiente de Ferrocarriles Nacionales de México, funda
el departamento de Servicios de Prevencion de Riesgos, Educacién, Neuropsiquiatria y Medicina
Psicomética, bajo la direccién del Dr. Alfonso Millan que trabajaba en colaboracién con la
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psicologa Matilde Lemberger. La seleccién estaba enfocada a distintos puestos: telegrafistas,
despachadores, jefes de estacién y otros mas.

Dentro de los factores que intervinieron para establecer un servicio de seleccion estd la
frecuencia de accidentes ferrocarrileros y sus consecuencias tanto sociales como econémicas, por
lo que el objetivo de la seleccion era eliminar sujetos que pudieran ser problemaéticos en ese
aspecto, tanto para el pliblico como para Ia empresa (Urbina, 1989).

En 1953 el Banco Nacional de México (més tarde BANAMEX), inici6 su departamento
de seleccion de personal, siendo el Dr. Ricardo Diaz Conty el encargado de llevar a cabo dicha
seleccion (Loo, 1988).

En la década de los sesentas, la Comisién Federal de Flectricidad convierte su original
departamento de estadistica, en servicio psicolégico. En un principio, el Lic. Serafin Mercado fue
el encargado de los estudios estadisticos y, posteriormente, el Lic. Jaime Grados se aboco a los
estudios psicologicos y, es en este departamento donde el Lic. Grados construye la prucba de
frases incompletas de Grados y Sanchez (V. illagémez, 1975 citado en Cardona, 2004).

También colaboran en este departamento Elena Salazar Mallén, como jefa del servicio,
quien en colaboracién con otros psicélogos efectud investigaciones en psicometria y seleccién de
personal, ademds de la adaptacién de los test Army Beta, Dominos, Wais y Barranquilla, para lo
cual contd con asesoramiento técnico del Dr. Luis Lara Tapia, Sara Margarita Zendej, €l Dr.
Rogelio Diaz Guerrero y otros. Con esto surge la Psicologia Industrial en el sector publico
(Idem).

En la adaptacién nacional de pruebas también intervinieron los psicélogos: Angel San
Roméan, Roberto Fernédndez Bobadilla, Carmen Moncada, Elena Lépez Ruiz y Maria Eugenia
Rivera Barrera (Altirriva, 1990).

Durante el periodo de 1960 a 1980, se da en forma creciente la necesidad de un servicio
profesional de reclutamiento y seleccion de personal, por lo que en esta época surgen algunos
despachos que cumplen con esta demanda, entre ellos podemos mencionar los siguientes:

Consultores en Relaciones Industriales.
Psicologia Aplicada.

Shore y Asociados.

Aranda y Asociados.

Dando, SA.y

Psicologia Técnica Aplicada.
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Posteriormente, las actividades del psicologo laboral se amplian y, ademas de seleccionar
y reclutar personal, se solicitan sus servicios para capacitacion, evaluacién de puestos, seguridad
e higiene, programas de planificacién de personal, mercadotecnia, induccién de personal,
administracién y programacién de incentivos, investigacién hombre-maquina, asesorias de
desarrollo organizacional, publicidad, etc. Esta participacion dio origen a que en México se
percibiera la utilidad del psicélogo a través de sus técnicas.




En lo que se refiere a la ensefianza de la Psicologia del Trabajo, en1966, un grupo de
profesores del Colegio de Psicologia de la UNAM demandaron cambios radicales en el plan de
estudios, credndose los primeros departamentos de especialidades: Psicologia Clinjca con José
Cueli, Psicologia Social con Héctor Capello, Psicologia Experimental con Rogelio Diaz
Guerrero, Psicologia Patol6gica con Julian McGregor, Psicologia Fisiologica con Alberto Cuevas
y Psicologia Industrial con Germén Herrera. Estos cambios sentaron las bases de lo que
posteriormente seria el drea de Psicologia del Trabajo y de las demés areas (Valderrama, 1985
citado en Cardona, 2004).

Es hasta 1970 que se crea en la Universidad Nacional Auténoma de México el plan de
estudios enfocado a preparar con materias mas especificas a los alumnos del 4rea de Psicologia
del Trabajo (Landa, 1994). Asi, la Psicologia del Trabajo en México surge como una necesidad
de adecuacién del hombre a su trabajo y del desarrollo de los factores humanos como uno de los
hechos més persistentes surgidos del proceso industrial.

1.3 Psicologia Industrial en la actualidad

La humanidad conoce desde hace mucho tiempo, cierta division del trabajo. El primer
estadio de la especializacién coincide con la aparicién del oficio de los artesanos. Segtn Griffin
(1982 citado en Paquin, 1993) este modo de divisién y de especializacion del trabajo domino la
industria hasta el final del siglo XIX.

» Durante este primer periodo el trabajo se pudo dividir y la mano de obra no calificada
pudo ser contratada.

» En el transcurso del segundo periodo (1870 a 1920), los principales sectores industriales
fueron dominados por grandes empresas, cuya tecnologia fue sofisticada y de estructura
compleja. A lo largo de este periodo, las organizaciones comenzaron a utilizar
especialistas en la administracion de empresas, aparecicron los servicios funcionales, y se
empezaron a utilizar las técnicas sistematicas de administracion (Litterer, 1963 citado en
Paquin, 1993)

» El tercer periodo (1920 a 1970) se caracteriza por el empleo, por parte de las
organizaciones, de nuevos mecanismos de coordinacién y control. Se generalizan las
practicas de administracion que habian demostrado sus ventajas. Las organizaciones se
burocratizaron formando los procesos administrativos, describiendo las tareas de manera
precisa y redactando los procedimientos de trabajo a menudo con demasiado detalle.

> El cuarto periodo parece haber empezado alrededor de 1970. Se observa un débil
crecimiento econémico, mejoras de la productividad mucho mis bajas que en el pasado.
El ritmo y el caricter del trabajo no se determinan ya por la naturaleza del producto
manufacturado, o de la maquina utilizada, o por el esfuerzo humano, sino por la manera
en que se organiza el trabajo (Touraine, 1972 citado en Paquin, 1993)

» El periodo actual no es mas que un periodo de transicion entre la sociedad industrial y la
sociedad post-industrial.
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“En México, la aplicacion de los test se inici6 pocos afios después que en Europa y
Estados Unidos. El 1 de febrero de 1923 se fundé el Departamento Psicotécnico en el
Departamento del Distrito Federal, el cual inici6 la adaptacion a Meéxico del test Binet, revision
de la Universidad de Stanford A los dos afios se habian logrado cerca de 1800 Test individuales.
Estos se aplicaban a los candidatos a ingresar al cuerpo de policia, de trénsito y de otras
dependencias, asi como en la Normal Superior y otras escuelas” (Arias, 1999).

A partir de entonces se fue generalizando la necesidad del desarrollo de la tecnologia
Industrial. El psicologo se inserté asi en el dmbito empresarial atendiendo a los problemas dela
relacién obrero-patronal, de la seleccion, del nivel de eficiencia y de .a seguridad del personal, asi
como de optimizar el desarrotlo de las organizaciones en cuanto a produccion y condiciones
diversas que se hallan en una situacion de trabajo (Harsh, 1985 citado en Anaya, 2004).

Si bien todas las ramas de la Psicologia son jévenes, probablemente una de las mas
jovenes sea la Psicologia Industrial, la cual, ha alcanzado modernamente un nivel que esta
contribuyendo de manera correcta a la solucién de muchos problemas relativos de la industria por
medio del proceso de la investigacion de personal, entre estos puntos esta el andlisis de puestos,
la seleccién y reclutamiento de personal, su instruccion, la medida de sus aptitudes, la calidad de
los empleados, la valoracion de sus méritos, la seguridad, la comunicacién y la apreciacién de su
trabajo (Tiffin,1986 citado en Anaya, 2004)

La Psicologia industrial es la aplicacién de diversas técnicas psicolégicas a la seleccién y
adiestramiento de los trabajadores de una organizacion empresarial y a la promocién de
condiciones y técnicas de trabajo eficientes, asi como a Ia satisfaccién laboral de los propios
trabajadores. (Blum y Naylor, 1994).

El principal objetivo del psicologo industrial consiste en ayudar a las empresas a
identificar al candidato que mejor se adecue a sus necesidades generales (Pro-industria, 2002).

Los psicélogos industriales-organizacionales reconocen la interdependencia - de
individuos, organizaciones y sociedad, asi como el impacto de factores tales como las influencias
gubernamentales, la conciencia de los consumidores, la escasez de habilidades y la naturaleza
cambiante de la fuerza laboral. Los psicologos Industriales facilitan las respuestas a aspectos y
problemas que tienen que ver con las personas en el trabajo, sirviendo como consultores y
catalizadores en las organizaciones de negocios industriales, publicas, académicas, comunitarias
y de salud. :

“La psicologia de personal (con frecuencia es vista como parte de recursos humanos, RH)
se refiere a aspectos tales como reclutamiento, seleccidn, capacitacion, evaluacion del
desempefio, promocion, transferencia, y terminacién de la relacion laboral” (Landy, 2005).

“La psicologia organizacional combina la investigacion y las ideas de la psicologia social
con la conducta organizacional. Se dirige al lado organizacional y motivacional del trabajo.
Incluye t6picos tales como actitudes, equidad, motivacién, estrés, liderazgo, equipos y aspectos
mas amplios del disefio de trabajo y de la organizacion” (Idem, 2005).
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Como se sefial6 anteriormente, el psic6logo industrial tiene probabilidades de obtener lo
necesario para vivir mediante el empleo en una de tres fuentes principales: como consultor, como
empleado de una compaiiia o en el gobierno, o como profesor universitario. Con mucha fre-
cuencia, combina dos de los tres papeles; pero si lo hace asi 0 no, depende de sus intereses, sus
oportunidades, su identificacion y el tiempo.

La diferencia principal consiste en que el consultor puede trabajar, al mismo tiempo, para
numerosos clientes o patrones, mientras que el psicologo ejecutivo desempefia un papel mas
especifico en la organizacion, para un solo patron.

Los psicologos industriales podrian brindar grandes beneficios en los campos de
motivacién de los empleados, en la seleccion y adiestramiento de ejecutivos, en la ingenieria
humana, en la investigacion de los consumidores, en la eficiencia en produccion y en el control
de accidentes.

“La psicologia Industrial se enfrenta a una tarea desalentadora: incrementar el ajuste entre
la fuerza de trabajo y el puesto de trabajo aquella época en que la composicion de ambos estd
cambiando con rapidez. La fuerza de trabajo de hoy es diferente a cualquier otra en nuestra
historia. Hay mds personas buscando empleo que nunca antes, y tienen niveles de educacién mis
altos. Hay més mujeres incorporandose a la fuerza de trabajo, buscando carreras de tiempo
completo, més parejas con doble salario y mas individuos cuyo idioma materno no es el inglés.
Por consiguiente, la naturaleza del trabajo esta cambiando. Hay un niimero creciente de puestos
en industrias de servicio, puestos que requieren conocimientos informéticos, y puestos de tiempo
parcial” (Muchinsky, 2002).

Los rapidos cambios econémicos estin obligando a realizar despidos a gran escala, que a
menudo exigen de los individuos el aprendizaje de nuevas habilidades laborales a mediana edad.
Los cambios sociales también influyen sobre el empleo, segun lo prueba el creciente problema de
las drogas en los puestos de trabajo.

Los psicologos Industrial se dan cuenta cada vez més de que nuestras vidas laborales
estdn vinculadas de manera intima a nuestras vidas personales. Simplemente, no €s realista
intentar separar nuestra vida laboral de la personal. Llevamos nuestros problemas laborales a
casa, y nuestros problemas personales pueden afectar nuestra vida laboral, y a veces lo hacen.
Ahora somos testigos de mas de una aproximacion integrada, holistica, a la psicologia laboral y
su impacto en nuestro bienestar total. Los psicologos Industriales estudian en la actualidad temas
como el ocio, el apoyo emocional aportado por miembros de la familia y cémo manejar el estrés
laboral en el hogar. Hemos aprendido que nuestro rango de preocupaciones como psicologos
Industrial se extiende més alla del horario de trabajo tradicional.

“La psicologia Industrial es mas que una simple herramienta para que los lideres de los
negocios la utilicen para lograr que sus campafias sean més eficientes. Por lo tanto, ¢l psicologo
Industrial tiene una excelencia dual” (Idem, 2002).




Para Muchinsky las actividades profesionales de los psicologos Industriales pueden
agruparse en seis campos generales:

Seleccion y colocacion
Capacitacion y desarrollo
Evaluacion del desempefio
Desarrollo de la organizacion
Calidad de la vida laboral
Ergonomia

VVVVVYVY

Para fines de esta investigacién se pondra especial atencion solamente en la primera

» Seleccion y colocacion: Los psicologos Industriales que trabajan en este campo se ocupan
de métodos de evaluacion para la seleccion, colocacion y promocion de empleados. Estan
dedicados al estudio de puestos de trabajo y a determinar hasta que punto las pruebas
pueden predecir el desempefio en €sos puestos. También se ocupan de la colocacion de los
empleados, a fin de identificar aquellos puestos de trabajo mas compatibles con los
intereses y habilidades individuales.

Es de vital importancia mencionar que para el fin de la investigacion unicamente se
ahondara en la “psicologia de personal’, en la Seleccion y Reclutamiento, que a lo largo de su
historia y hasta nuestros dias ha tenido variados nombres como psicologia industrial, no sin antes
sefialar que a diferencia de la psicologia organizacional que combina la investigacion y las ideas
de la psicologia social con la conducta organizacional refiriéndose al lado organizacional y
motivacional del trabajo en el cual incluye tépicos tales como actitudes, equidad, motivacién,
estrés, liderazgo, equipos y aspectos mis amplios del disefio de trabajo y de la organizacion; y la
psicologia de personal que con frecuencia es vista como parie de recursos humanos (RH), se
refiere a aspectos tales como reclutamiento, seleccion, capacitacion, evaluacion del desempetio,
promocién, transferencia, y terminacion de la relacién laboral en donde el psicologo se vale de
ciertos conocimientos y habilidades que se describiran en el siguiente capitulo, (Landy, 2005).
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RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL
2.1 Reclutamiento de Personal

Los individuos y las organizaciones conviven en un interminable proceso dialéctico. Las
personas y las organizaciones se hallan comprometidas en un proceso continuo ¢ interactivo de
atraerse unas a otras. De la misma manera como los individuos atraen y seleccionan las
organizaciones, informandose y formando opiniones acerca de ellas , éstas tratan de atraer
individuos y obtener informaciones acerca de ellos para decidir si hay o no interés en admitirlos.

El reclutamiento llevado acabo tomando como base los datos sobre necesidades presentes
y futuras de recursos humanos de la organizacion, consiste en realizar actividades relacionadas
con la investigacion e intervencion de las fuentes capaces de proveer a la organizacién el nimero
suficiente de personas para conseguir los objetivos. Es una actividad cuyo objetivo inmediato es
atraer candidatos entre los cuales se seleccionard los futuros integrantes de la organizacion.

Las expectativas de los administradores o gerentes de las empresas, la creciente
competencia a nivel internacional y el incremento de la diversidad en la fuerza de trabajo
constituyen un desafio para el Gerente de Recursos humanos de una organizacion.

) Los departamentos de recursos humanos en ia actualidad son mas dindmicos, ademds de
contribuir al objetivo de incrementar la ventaja competitiva de la organizacién, también debe
cubrir objetivos de cardcter social, funcional y personal. ’

El estudio de la administracién de recursos humanos debe de considerar al trabajador
como un valioso elemento el cual posee conocimientos, aptitudes y actitudes para poder crecer y
desarrollarse dentro de la empresa, por lo cual el reclutamiento y la seleccién son una
herramienta muy valiosa para conocer el potencial de los candidatos. (Flores, 2005)

El reclutamiento y la seleccién de empleados se constituyen en aspectos criticos en el area
de los recursos humanos debido a que las organizaciones se encuentran compuestas
principalmente por personas que a través de su trabajo y capacidades llevan a cabo el objeto
empresarial, as{ que su seleccion habré de ser 6ptima si se quieren obtener resultados excelentes.

Recursos Humanos

Los recursos humanos son las personas, que le da a la organizacién su talento, su trabajo,
creatividad y esfuerzo para encaminarla a la realizacién de sus objetivos. Los recursos humanos
son el corazon de la organizacién, ya que es lo que le da vida a la empresa, propone y da las
herramientas necesarias para su informacion. (Gémez, 2005)

Es muy importante que los integrantes de los recursos humanos estén conscientes de la
importancia de su labor dentro de la empresa, pues su actividad es parte de una cadena.




Para (Gémez, 2005) el ciclo de personal consta de los siguientes pasos:

Proceso de
contratacion

Entrenamiento

Ny

Remuneracion

Y

Administracion de sueldes y

salarios

Relaciones
Iaborales

En la contratacién se sigue una serie de pasos, todos ellos conducen a la persona ideal
para el puesto, éstos son: el reclutamiento, la seleccién y la induccién.

2.1.1 Definiciones de reclutamiento

Convocatoria, una invitacion, sistema de informacion de las empresas que constituyen el
mercado de trabajo y esta destinado a los candidatos que pueblan el mercado de mano de obra
para divulgar ofertas de empleo.

Su finalidad es traer candidatos a la empresa. Por tanto los encargados del reclutamiento
deben saber cuales son las vacantes abiertas en la empresa, localizar donde estan los candidatos,
verificar como informarlos de las oportunidades de trabajo que la empresa ofrece a interesarlos
para presentarse en la empresa para una entrevista inicial. Cuando el candidato se presenta en la
empresa, cesa la actividad de reclutamiento y se inicia la actividad de seleccion. El reclutamiento
provee candidatos y la seleccién escoge los mas aptos.
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El reclutamiento es una de las principales actividades que deben desarrollarse dentro de
los recursos humanos de una empresa, ya que es la fase precedente a la seleccion.

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. En
esencia, es un sistema de informacion mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al
mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende liegar. Para ser eficaz,
el reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de candidatos para abastecer de modo adecuado
el proceso de seleccion. Ademés, el reclutamiento también debe suministrar la seleccion de
materia prima basica (candidatos) para el funcionamiento de la organizacién (Chiavenato, 2001)

Se llama reclutamiento al proceso de identificar ¢ interesar a candidatos capacitados para
llenar las vacantes de la organizacién. El proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda de
candidatos y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo. Este proceso permite adquirir
un conjunto de solicitantes de trabajo, del cual se seleccionara después a los nuevos empleados
(William, Werther y Keith, 2000)

La funcién de reclutamiento de personal se refiere al proceso de atraccién de personas
para que se presenten como solicitantes de un puesto. Las organizaciones solo pueden seleccionar
a aquellos candidatos que lo solicite; las posibilidades de encontrar un buen candidato aumentan
de tal forma que més candidatos lo soliciten (Muchinsky, 2002)

El reclutamicnto es el conjunto de técnicas orientadas 2 reunir un namero idéneo de
candidatos con caracteristicas especificas y determinadas para cubrir una vacanie en un momento
dado (Moreno, 1998)

Fl reclutamiento es la técnica encaminada a proveer de recursos humanos a la empresa u
organizacion en el momento oportuno (Anaya, 2004)

Reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientados a atraer ¢ identificar
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion, de
los cuales més tarde se seleccionard alguno para efectuarle el ofrecimiento de empleo. (Zaragoza,
2006)

Dentro del reclutamiento hay que tener en cuenta la informaci6n mediante la cual la
organizacién divulga y ofrece al mercado los recursos humanos las oportunidades de empleo que
pretende llenar.

Los métodos son diversos y cada vez es mis necesario apelar a recursos imaginativos. La
imagen institucional es un punto muy importante, las empresas muy conocidas son el objetivo
principal de los buscadores de empleo y ellos se postulan en forma espontanea.

Reclutamiento es la convocatoria de candidatos. Es una actividad de divulgacién de modo
de atraer de manera selectiva a los candidatos que cubren los requisitos minimos para la posicién
requerida. Es la base para la etapa siguiente (Alles, 2003)
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En el contexto las contrataciones, ¢l termino “reclutamiento” alude al proceso de atraer a
los aspirantes que ocuparan un puesto. Como tal, tiene que ver con la informacién sobre un
puesto que el empleador debe proporcionar y es, en esencia, un proceso de ventas. En contraste,
la “seleccién” consiste en obtener informacion objetiva sobre los aspirantes para determinar si
poseen los criterios especificos del puesto. (Parkinson, 2003)

La funcién de reclutamiento hace referencia al proceso de atraer a la gente para que
solicite un trabajo. Los reclutadores solo pueden seleccionar de entre las personas que han
solicitado el puesto; asi, si son pocos los que lo han hecho, la tarea de encontrar al candidato mas
firme es mas sencilla que cuando son muchas las persomas entre las que se debe elegir
{(Muchinsky, 2002) ’

De acuerdo con Werther, William B. Jr. (2000), reclutamiento es ¢l proceso de identificar
e interesar candidatos capacitados para llenar las vacantes de la organizacién. El proceso de
reclutamiento se inicia con la biisqueda de candidatos y termina cuando se reciben las solicitudes
de empleo.
(Flores, 2005)

Reclutamiento es el conjunto de herramientas para atraer y hacer que la gente que cuenta
con habilidades, aptitudes y aspiraciones para trabajar, busque el trabajo mas apropiado a sus
capacidades, y de igual manera la empresa que lo busque logre encontrarlo. Este es el punto
inicial y clave para el buen funcionamiento de cualquier actividad empresarial. Existen muchas
formas de buscar y atraer gente para un determinado puesto. (Gémez, 2005)

Se puede solicitar la informacion del candidato fuera de la empresa (cuando la empresa es
nueva) o dentro de ella (cuando la empresa ya esta funcionando). Si la informacion proviene de
fuera de la empresa, se considera como fuente externa, entre ellas estan las bolsas de trabajo de
instituciones educativas u oficiales o las agencias de empleo. Si proviene de la empresa misma,
se considera una fuente interna de informacion.

Fl reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién. Es en esencia
un sistema de informacion mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de
recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar. (Zaragoza, 2006)

Segin Zaragoza (2006) el reclutamiento es el conjunto de esfuerzos que hace la
organizacion para atraer, convocar al personal mejor calificado con mayores posibilidades de
integracién. Este debe de ser rdpido y de respuesta rapidas.

Fl reclutamiento se orienta a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de
ocupar los puestos de trabajo en convocatotia dentro de la organizaci6n. El reclutamiento divulga
y ofrece al Mercado de Recursos Humanos (dentro y fuera de la empresa) las oportunidades de
empleo que pretendemos cubrir. (Rodeloy, 2005)




2.1.2 Proceso de Reclutamiento

Todo reclutamiento se inicia con la descripcion precisa del puesto de trabajo dado que
este documento permite conocer qué buscamos. La documentacién de los puestos se mantendrd
en calidad de herramienta permanente e insustituible a lo largo de toda la actividad descrita en
este procedimiento. (Idem, 2005) (Verancxo 1)

El reclutamiento exige una plancacién rigurosa constituida por una secuencia de tres
fases: personas que la organizacion requiere, lo que el mercado de recursos humanos puede
oftrecerle y técnicas de reclutamiento por aplicar.

De ahi se derivan las tres etapas: investigacién interna sobre necesidades, investigacion
externa del mercado y definicién de las técnicas de reclutamiento que se utilizaran. La planeacion
del reclutamiento cumple el proposito de estructurar el sistema de trabajo que se desarrollara
(Chiavenato, 2001)

Se tendra presente el interés en los cargos ofrecidos, salarios, imagen de la entidad, etc.
pues esto incidird en el interés de posibles candidatos, nivel de demanda del puesto y, finalmente,
calidad del reclutamiento en cuestion.

Conviene que el responsable del reclutamiento considere si existe escasez o no de
recursos humanos en funcién de las ofertas con que se cuenta y decida que segmentos del
mercado laboral le interesan especificamente para concentrar en ellos sus esfuerzos de
reclutamiento.

Un segmento del mercado laboral se define a partir de los que buscamos. De esta manera
preferimos concentrarnos, a modo de ejemplo, en una determinada especialidad profesional u
oficio, en residentes de una zona particular, en cierto rango de edad o sexo, etc. Los criterios para
segmentar los decide el reclutador con vistas a optimizar la busqueda de los candidatos. Se
establece como lo mas idéneo por regla general el Reclutamiento Mixto. Quiere decir que se
empleara el Reclutamiento Interno y Externo, lanzando la convocatoria dentro y fuera de la
organizacién simultdneamente. Siempre se dara prioridad a los trabajadores de la empresa y sus
aspiraciones de desarrollo. De no hallarse candidatos del nivel esperado se pasa a contemplar los
aspirantes externos. El reclutamiento interno debe generar un efecto motivador entre el personal
de la empresa. . (Rodeloy, 2005)

Cada acci6én de reclutamiento, al concluir, debe contar con una memoria o resumen que
ilustre fehacientemente como transcurrio el reclutamiento en cuestion. Esto permitird aprender de
experiencias pasadas, intercambiar a su vez estas experiencias con otras unidades empresariales.
Todos los responsables deberdn demostrar en auditoria, si se les requiere, el desempefio de sus
acciones de reclutamiento por medio de dicha memoria. (Idem, 2005)

Fecha de reclutamiento, puesto en convocatoria, nimero de reclutados, expedientes de los
reclutados que quedaron en Archivo de candidatos, medios de reclutamiento empleados;
constituyen aspectos obligatorios es esta memoria y que siempre podrén solicitarse en controles
de la actividad.
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Investigacion Interna

Verificacién de las necesidades de la organizacion respecto a sus necesidades de recursos
humanos a corto, mediano y largo plazo para saber que requiere de inmediato y cuales son sus
planes futuros de crecimiento y desarrollo, que significardn nuevos aportes de recursos humanos.
Este censo interno no debe ser esporadico ni ocasional, sino continuo y constante, debe abarcar
todas las dreas y niveles de la organizacion para conocer cuales son sus necesidades de personal y

cuales son el perfil y las caracteristicas que 1os nuevos miembros deben mostrar y ofrecer.

Existen varios modelos de planeacién; algunos son genéricos y abarcan “toda la
organizacién, otros son especificos para determinados sectores. Casi todos exigen la participacion
del 6rgano encargado del personal. (Chiavenato, 2001)

Investigacion Externa

Es una investigacion de mercado de recursos humanos orientada a segmentarlo y
diferenciarlo para facilitar su analisis y su consiguiente estudio. En esta clase de investigacién
sobre salen dos aspectos importantes: la segmentacién del mercado de recursos humanos y la
localizacion de las fuentes de reclutamiento.

La segmentacién del mercado se refiere a la descomposicién de éste en segmentos 0
clases de candidatos con caracteristicas definidas para analizarlo y estudiarlo de manera
especifica. La segmentacion debe hacerse de acuerdo con los intereses de la organizacion.

Cada segmento de mercado tiene caracteristicas propias, atiende a diferentes necesidades,
tiene expectativas y aspiraciones diferentes, utiliza distintos medios de comunicacién y en
consecuencia debe estudiarse de manera diferentes. Si la técnica de reclutamiento utilizada son
los anuncios en periédicos, el seleccionado para reclutar ejecutivos serd distinto del elegido para
reclutar obreros no calificados. El problema fundamental de la organizacion es detectar y
localizar en el mercado fuentes de suministro de recursos humanos que le interesen, para
concentrar en ellas sus esfuerzos de comunicacion y atraccién. La ubicacién correcta de las
fuentes de reclutamiento permite la utilizacién:

» Elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento, aumentando tanto la proporcion de
candidatos/candidatos escogidos para seleccién, como la de candidatos/empleados
admitidos.

» Disminuir el tiempo del proceso de reclutamiento, lo cual permite agilizarla.

» Reducir los costos operacionales de reclutamiento, mediante el ahorro en la aplicacién de
sus técnicas.

Finalizadas la investigacién externa e interna, el paso siguiente es escoger las técnicas de
reclutamiento mds apropiadas para cada caso (Chiavenato, 2001)

El reclutamiento implica un proceso que varia segin la organizacién. El comienzo del
proceso de reclutamiento depende de la decision de la linca. En consecuencia, el érgano de
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reclutamiento no tiene autoridad para efectuar ninguna actividad de reclutamiento si el organo
que tiene la vacante no toma la decisién de llenarlo.

Dado que el reclutamiento es una funcién del staff, sus actos dependen de una decision de
la linea, que se oficializa mediante una especie de orden de servicio generalmente denominada
solicitud de empleo o solicitud personal. Este documento debe llenarlo y entregarlo la persona
que quiere Ilenar una vacante en su departamento o seccién. En el caso de la solicitud de
empleado, cuando el 6rgano de reclutamiento la recibe, verifica en los archivos si estd disponible
algin candidato adecuado; sino, debe reclutarlo a través de las técnicas de reclutamiento mas
indicadas para el caso.

2.1.3 Tipos de Reclutamiento

El reclutamiento se denomina externo cuando tiene que ver con candidatos reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras empresas, y su consecuencia es una entrada de
recursos humanos. Se denomina interno cuando implica candidatos reales o potenciales
empleados Ginicamente en la propia empresa, y su consecuencia es un procesamiento interno de
recursos humanos.

El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa intenta
Hlenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento
vertical) o transferidos (movimiento horizontal), o transferidos con promocién (movimiento
diagonal).

El reclutamiento mixto se da porque en realidad una empresa nunca hace sélo
reclutamiento interno o solo reclutamiento externo. Uno siempre debe complementar al otro, ya
que al hacer reclutamiento interno el individuo transferido a la posicién vacante debe
reemplazarse en su posicion previa.

Si es reemplazado por otro empleado, el retiro produce una vacante que debe llenarse.
Cuando se hace el reclutamiento interno, en algin punto de la organizacién siempre surge una
posicion que debe llenarse mediante reclutamiento externo, a menos que ésta se cancele.
(Zaragoza, 2006)

2.1.4 Fuentes de Reclutamiento

Se ha comprobado ya que las fuentes de reclutamiento son las areas del mercado de
recursos humanos exploradas por los mecanismos de reclutamiento. Es decir, el mercado de
recursos humanos presenta diversas fuentes que la empresa debe identificar y localizar, con el
proposito de atraer candidatos que suplan sus necesidades a través multiples técnicas de
reclutamiento.

El reclutador inicia su labor identificando las vacantes que existen en la compafiia
mediante la planeacion de los recursos humanos, el reclutador tiene en cuenta tanto las
necesidades del puesto como las caracteristicas de la persona que lo va a desempeiiar.




Segun Zaragoza (2006) el reclutamiento no siempre intenta abarcar todo el mercado de
recursos humanos buscando sin direccién precisa. El problema fundamental de 1a organizacién es
establecer fuentes de suministro de recursos humanos, localizadas en el mercado, que le interesen
especificamente para concentrar en ellas sus esfuerzos de reclutamiento. Por ello, las fuentes de
recursos humanos se denominan fuentes de reclutamiento, pues pasan a representar los objetivos
sobre los cuales incidirn las técnicas de reclutamiento. Como quiera que existen innumerables ¢
interrelacionadas fuentes de suministro de recursos humanos, una de las fases mas importantes
del reclutamiento la constituyen la identificacion, la seleccién y el mantenimiento de las fuentes
que pueden utilizarse adecuadamente para hallar candidatos que tienen probabilidades de cumplir
con los requisitos preestablecidos por la organizacion. La identificacién, la seleccién y el
mantenimiento de las fuentes de reclutamiento constituyen una manera por la cual la ARH puede:

% Elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento, aumentando tanto la proporcién de
candidatos /candidatos preescogidos para seleccion, como la de candidatos /empleados
admitidos;

» Disminuir el tiempo del proceso de reclutamiento;

» Reducir los costos operacionales de reclutamiento, mediante la economia en la aplicacién
de sus técnicas.

Para identificar y ubicar mejor las fuentes de reclutamiento, dentro de los requisitos que la
organizacion exigird a los candidatos, se necesita la investigacién externa y la interna del
candidato adecuado; si no, debe reclutarlos a través de las técnicas de reclutamiento mas
indicadas para el caso.

Para (Rodeloy, 2005) toda accién de reclutamiento se valdrd de los siguientes medios o
fuentes:

» Archivo de Candidatos. Este archivo, también conocido como Bolsa de Trabajo, se ira
conformando gradualmente tras cada accién de reclutamiento. No se prescribe un registro
estindar a fin de administrar el Archivo de Candidatos pero, al menos, contendra todos
Jos datos de contacto de posibles candidatos, asi como anteriores valoraciones si fueron
realizadas, curriculum vitae y tantas informaciones como se consideren dtiles para ilustrar
la valia de un aspirante.

» Presentacion de candidatos por parte de los directivos, funcionarios y demds trabajadores

de la organizacion.

Carteles y avisos ubicados en sitios propicios con el fin de llamar la atencion dentro y

fuera de la entidad (el contenido y disefio de estos carteles tiene importancia especial)

Contactos con otras empresas (intercambio de archivos de candidatos en términos de

cooperacién mutua) y consultores cazadores de talentos

Conferencias, charlas en universidades u otros centros de formacion (efectos & mediano

plazo)

Avisos en diarios, avisos radiales, etc.

v

v V V

Estos medios o fuentes serin empleados inteligentemente con criterio de oportunidad,
valorando costo-beneficio, y con fuerte sentido publicitario: llamar la atencion, despertar interés.
La creatividad del reclutador es esencial.
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A las fuentes de informacién acuden empresas interesadas en encontrar futuros
empleados, y también personas con necesidades de trabajo, interesadas en desarrollar su
experiencia o con aptitudes personales. A esta informacion ordenada se la conoce como
“curriculum vitae”, y es la que los posibles candidatos proporcionan en estos centros o fuentes de
informacion

Para (Goémez, 2005) las fuentes internas proporcionan informacion a la empresa sobre el
posible candidato, y que esta contenida en documentos llevados en archivos, como:

» Solicitudes de empleo
> Investigacién documental de candidatos
» Examenes, etc.

Solicitud de empleo. La solicitud de empleo es una de las fuentes de informacién mas
comtnmente usada, por lo ficil de su manejo. Por lo general, todas las empresas la usan. El
procedimiento para llenarse es sencillo, ya que consiste en contestar (por parte del interesado) un
formulario, ya sea impreso o a mano, en el cual se pide una serie de datos personales con el fin de
que la empresa conozca al candidato. La solicitud de empleo contiene preguntas generales que
sirven para conocer los antecedentes laborales de la persona, su interés por trabajar en la
empresa; y dado el caso, las razones que motivaron su abandono de empleo anteriores.

Si algiin candidato se interesase en un puesto, ¥ la empresa no cuenta con solicitudes (ya
sea porque no las maneja o porque de momento no cuenta con ellas) el interesado puede dejar su
curriculum Vitae.

Esta forma debe dar informaci6n acerca de caracteristicas propias, como:

Nombre

Edad

Experiencia en el trabajo
Escolaridad

Referencias

VVVVYY

Tal informacién se archiva para usos posteriores, en caso de que no haya sido requerida
en el momento que fue presentada, o bien como referencia del futuro. empleado, para poder
comprobar su capacidad o experiencia en el drea.

Investigacién documental de candidatos. Es la comprobacién que se realiza de la
informacion presentada a la empresa, o que consta en las solicitudes de empleo. Este punto es
muy importante, porque se presta para que se proporcionen datos falsos, dar una buena
impresi6n y ser contratado rdpidamente.

Exémenes. Son pruebas que se aplican al candidato, con el fin de determinar su capacidad
intelectual o su condicion fisica.




Planeacién Estratégica
Los planes estratégicos en la corporacién sefialan el rumbo que debe adoptar la
organizacién e indican los tipos de puestos y labores que es necesario crear y llevar a cabo.

El plan general de recursos humanos proporciona un esquema de los puestos que es
necesario cubrir mediante reclutamiento externo y cuales se deben cubrir de manera interna.

Los departamentos de personal participan en el proceso de promover y transferir al
personal de la compaiiia mediante programas de promocion de informaci6én sobre vacantes a
través de los cuales se informan a los empleados que vacantes existen y cudles son los requisitos
para llenarlos y se invita a los que los cubren para que soliciten el puesto.

Cuando las vacantes no pueden llenarse internamente el departamento de recursos
humanos debe identificar candidatos en el mercado externo de trabajo.

Los empleados especializados en distintas 4reas en las que es dificil obtener solicitantes
pueden conocer a ofras personas con similares conocimientos. Los candidatos tendrén a una
persona conocida en la empresa por lo que es probable que se identifiquen mucho més con la
organizacién que un espontaneo.

Diversos medios de comunicacién masiva permiten dar publicidad a la necesidad de una
empresa de llenar una vacante. Un aviso de empleo describe el puesto y las prestaciones,
identifica a la compaiifa y proporciona datos acerca de como solicitar el trabajo. En el caso de
personal altamente especializado la empresa puede colocar avisos en publicaciones profesionales
o en diarios que circulen en determinadas regiones donde abundan personas que poseen los
conocimientos necesarios.

Las agencias privadas funcionan a manera de puentes entre las vacantes que sus clientes
corporativos les comunican periédicamente y los candidatos que obtienen mediante publicidad y
ofertas de espontaneos.

Operando a un nivel mas especializado que las agencias las compaiiias de ubicacién de
profesionales solo contratan a personas de determinados campos especificos a cambio de un pago
cubierto por la compafiia contratante.

Las universidades, las escuelas técnicas y otras instituciones académicas constituyen una
buena fuente de candidatos jovenes que con frecuencia tienen expectativas moderadas en lo
tocante a compensacién inicial. Muchos reclutadores llevan sus pricticas y contactos mucho mas
alla de colocar un simple aviso en una cartelera de la universidad y mantienen plticas directas
con los catedréticos, los asesores profesionales y los alumnos mismos.

Los departamentos de recursos humanos que tienen demandas de personal no
especializado pueden encontrar que diversos programas gubernamentales pueden suministrar a
bajo costo una base confiable de candidatos para desempefiar labores no profesionales.

Algunas agencias de empleos ofrecen la posibilidad de contar con empleados con
periodos inferiores a 6 meses de duracién. Cuando la organizaci6én no desea efectuar el proceso
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de reclutar, contratar, capacitar y evaluar el trabajo de un empleado de planta, puede optar por
“alquilar” los servicios temporales de un grupo de personas.

Una técnica innovadora y hasta cierto punto poco aprovechada es la de impulsar la
participaciéon de la empresa en las ferias y exposiciones de oportunidades laborales que se
organizan en determinadas comunidades o industrias.

Las organizaciones con frecuencia prefieren reclutar a recién titulados y no a individuos
con experiencia laboral (Rynes, Orlitzky y Bretz, 1997) expusieron que los especialistas en
seleccion de personal consideraban que los contratados con experiencia tenian una ética de
trabajo mas fuerte y expectativas mas realistas que los recién titulados. Sin embargo, se apreciaba
la disposicién y capacidad para aprender nuevas cosas de los recién titulados (William, Werther y
Keith, 2000)

2.1.5 Reclutamiento Interno

Fl reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa intenta
llenarla mediante la reubicacién de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos “movimiento
vertical” o trasladados “movimiento horizontal” o transferidos con ascenso “movimiento
diagonal”. El reclutamiento interno puede implicar:

Transferencia de personal

Ascensos de personal

Transferencia con ascensos de personal

Programas de desarrollo de personal

Planes de “profesionalizacion” (carreras) de personal

VVYVVY

El reclutamiento interno se basa en datos € informaciones relacionados con los otros
subsistemas, a saber:

» Resultados obtenidos por el candidato interno en las pruebas de seleccion a las que se
someti6 para su ingreso en la organizacion.

» Resultados de las evaluaciones del desempefio del candidato interno.

% Resultados de los programas de entrenamiento y de perfeccionamiento en que particip6 el
candidato interno.

» Analisis y descripcion del cargo que ocupa el candidato interno en la actualidad y del

cargo que esta considerindose, con el propésito de evaluar la diferencia entre los dos y los

demas requisitos necesarios.

Planes de carreras o planeacion de los movimientos de personal para conocer la

trayectoria mas adecuada del ocupante del cargo considerado.

Condiciones de ascenso del candidato interno (esta “a punto” de ser ascendido) y de

remplazo (si el candidato interno ya tiene listo un sustituto).

v

Para que el reclutamiento interno sea exitoso, debe existir coordinacién interna entre el
6rgano de RH y los demés 6rganos de la empresa.
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Ventajas del Reclutamiento Interno

El reclutamiento interno es un proceso o movimiento interno de recursos humanos. Las

principales ventajas que pueden derivarse del reclutamiento interno son:

»

»

Es mis econdmico para la empresa, pues evita gastos de anuncios de prensa u honorarios
de empresas de reclutamiento, costos de recepcion de candidatos, costos de admision,
costos de integracion del nuevo empleado, etc.

Es mas rapido, evita las frecuentes demoras del reclutamiento externo, la expectativa por
el dia en que se publicard el anuncio de prensa, espera de los candidatos, la posibilidad de
que el candidato escogido deba trabajar durante el periodo de preaviso en su actual
empleo, la demora natural del propio proceso de admisi6n etc.

Presenta mayor indice de validez y seguridad, puesto que ya se conoce al candidato, se le
evalué durante cierto periodo y fue sometido al concepto de sus jefes y no necesita
periodo experimental ~en la mayor parte de las veces-, integracién ni induccién en la
organizacién, o informacién amplia al respecto. El margen de error se reduce bastante,
gracias al volumen de informacién que, por lo general, retne la empresa acerca de sus
empleados.

Es una poderosa fuente de motivacién para los empleados, pues éstos vislumbran la
posibilidad de progreso en la organizaci6n, gracias a las oportunidades ofrecidas a quienes
presentan condiciones para un futuro ascenso. Cuando la empresa desarrolla una politica
coherente de reclutamiento interno, estimula en su personal el deseo de
autoperfeccionamiento y autoevaluacion constantes, orientadas a aprovechar las
oportunidades de perfeccionamiento y a crearlas.

Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal, que muchas veces
solo tiene su recompensa cuando ¢l empleado pasa a ocupar cargos més elevados y
complejos.

Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal, teniendo presente que las
oportunidades se ofrecen a quienes demuestran condiciones para merecerlas.

Desventajas del Reclutamiento Interno

El reclutamiento interno presenta algunas desventajas:

Exige que los empleados nuevos tengan potencial de desarrollo para ascender —por lo
menos a ciertos niveles por encima del cargo que van a ocupar- y motivacion suficiente
para llegar alli. Si la organizacién no ofrece oportunidades de progreso en el momento
adecuado, corre el riesgo de frustrar a los empleados en sus ambiciones, lo cual origina
apatia, desinterés o el retiro de la organizacion para buscar oportunidades fuera de ella.
Puede generar conflicto de intereses, ya que al ofrecer oportunidades de crecimiento en la
organizacion, tiende a crear una ac itud negativa en los empleados que no demuestran
condiciones o no logran esas oportunidades. Cuando se trata de jefes que no obtienen
ningln ascenso en la organizacion o que no tienen potencial de desarrollo, éstos sitian a
personal de potencial limitado en los cargos subalternos para evitar competencia en el
futuro, o “frenan” el desempefio y las aspiraciones de los subordinados que podrian
sobrepasarlos en el futuro.
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% Cuando se administra de manera incorrecta, puede presentarse la situacion que Laurence
Peter denomina “principio de Peter: las empresas, al ascender incesantemente a sus
empleados, los elevan siempre a la posicion donde demuestran el maximo de su
incompetencia. Para premiar su desempefio y aprovechar su capacidad, a medida que un
empleado demuestra competencia en algin cargo, la organizacién lo asciende
sucesivamente hasta el cargo en que el empleado, por se incompetente, se estanca.

» Cuando se efectia continuamente, puede llevar a los empleados a limitar la politica y las
directrices de la organizacién, ya que éstos, al convivir sélo con los problemas y las
situaciones de su organizacién, se adaptan a ellos y pierden la creatividad y la actitud de
innovacion. De este modo, las personas pasan a razonar casi exclusivamente dentro de los
patrones de la cultura organizacional.

» No puede hacerse en términos globales dentro de la organizacion. La idea de que cuando
el presidente se retira, la organizacién puede admitir un aprendiz y ascender a todo el
mundo, ya desaparecié hace mucho tiempo. En este caso, se presenta una gran
descapitalizacién del patrimonio humano: la organizacion pierde un presidente y adquiere
un aprendiz novato e inexperto. Para no perjudicar el patrimonio humano, el
reclutamiento interno sélo puede efectuarse cuando los candidatos internos igualen en
condiciones a los candidatos externos.

En muchas ocasiones no es posible encontrar al candidato buscado de entre los que ya
pertenecen a la empresa, esto se produce principalmente por tres causas:

El perfil que se busca es algo no habitual en la empresa: Sucede cuando la dimension dela
empresa es limitada y no abunda el personal que se ajuste ni siquiera minimamente a lo que se
requicre en el puesto a cubrir. También ocurre en empresas con una actividad muy especifica y
poca variacién de funciones entre sus empleados.

Requerimiento de una formacion especial: Sucede cuando buscamos especialistas muy
concretos que habitualmente no abundan en el mercado o que deben poscer unos estudios
especiales que solo se cursan en ciertas provincias. (Rojas, 2006)

2.1.6 Reclutamiento Externo

El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a la organizacion.
Cuando existe una vacante, la organizacién intenta Henarla con personas de afuera, es decir, con
candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide
sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones, y puede
implicar una o mas de las siguientes técnicas de reclutamiento:

Escuelas y universidades: Se acude a ellas cuando se necesitan aprendices o gente
especializada. Esta mismas pueden contar en un momento dado tanto con bolsa de trabajo como
intercambio de cartera, en el primer caso, las empresas acuden personalmente o se contactan via
telefonica con las escuelas, dejando los requisitos para el puesto que necesita asi como los
ofrecimientos para los interesados.
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Hoy dia, muchas universidades proporcionan al alumno o a la comunidad en general
facilidad para contratar personal para las empresas que solicitan gente en sus diversas areas, estas
facilidades son conocidas como bolsas de trabajo. En ellas, el interesado llega y llena una
solicitud de empleo o deja su curriculum, de manera que cuando se le necesita, la empresa tiene
la informacién acerca de sus caracteristicas personales y profesionales. Si se desea saber mas
acerca de la persona, se efectia una entrevista personal previamente arreglada. Otros organismos

que cuentan con este servicio son los sindicatos (CTM, CROC). , centros patronales, cimaras de
comercio, camaras industriales, etc. (Gémez, 2005)

Anuncios: Un anuncio publicitario es una informaci6n que se hace llegar a un candidato
a través de algiin medio masivo de comunicacion (periédicos, radio, volantes, television, revistas
especializadas, etc.). (Ver anexo 2)

En el momento en que se decide utilizar este medio, se debe tener muy presente la forma
en que se quiere hacer llegar la informacion al piblico ya que segim la impresion que ésta cause,
serd la respuesta y demanda que se obtenga del anuncio. No es lo mismo un anuncio por
televisién, que por radio o a través de volantes, ya que solo los gastos en que se incurren son
diferentes, sino también el piblico, los oyentes y los Jectores que lo reciben. (Idem, 2005)

Ademis, se debe tener en cuenta tanto el nivel de educacién como el nivel social al que se
debe dirigir el anuncio. Estos se publican en periédicos y son de dos tipos:

» Abiertos, donde se identifica el nombre de la institucién solicitante, aunque otros autores
‘lo definen por no contener especificamente las caracteristicas solicitadas para el puesto.

» Cerrados, donde se definen claramente las caracteristicas y requisitos minimos necesarios
para presentarse a solicitar el puesto.

Bolsa de trabajo: Funciona por medio de un registro que contiene los datos de personas
que solicitan empleo y los datos de las organizaciones que buscan empleados en determinadas
profesiones y ramas.

Agencias de colocacién: Esta agencias no cobran al candidato sino a la empresa. La tarifa
consiste en un mes de salario de la persona que colocan, y si el empleado es a nivel ejecutivo se
cobra el 10% del salario anual de esa persona. Las agencias de empleo son organizaciones que se
encargan de proporcionar ayuda a las empresas que buscan candidatos idoneos para un puesto
vacante y orientar a los profesionales acerca de donde encontrar trabajo, proporcionindoles datos
de empresas que requiere personal, y las caracteristicas de éste. Existen dos tipos de agencias de
empleo: las publicas y las privadas. (Ver ancxo 3)

Las agencias publicas estan afiliadas al Estado y los servicios que brindan son gratuitos
para el interesado; estos organismos procuran colocar a las personas segin su experiencia en el
trabajo o su educacion. Las agencias privadas o particulares son las que ofrecen sus servicios a
las empresas. El duefio de la empresa, en este caso, puede recibir el servicio con o sin costo,
dependiendo de la situacién, ya que el solicitante generalmente es quien paga los gastos. El que
este servicio pueda utilizarse provechosamente dependera de las personas que tengan disponibles
las agencias de sus ramas de especializacién, y las necesidades de la empresa. (Gomez, 2005)




“La puerta de la calle”: Se refiere a cuando un candidato se presenta en una organizacion
sin aviso previo de reclutamiento por parte de la organizacion, deja sus documentos y esto se
archivan en la cartera.

Pancartas o anuncios en la puerta de la empresa: Se colocan fuera de las empresas
conteniendo el puesto y caracteristicas solicitadas.

Intercambio de cartera: Se contacta con otras empresas O escuelas pertenecientes al mismo
ramo. Se hacen reuniones en términos de cooperacion mutua intercambiando las solicitudes que
se tienen en cartera para buscar buenos candidatos.

Internet: Este es un medio actual al que se puede recurrir para buscar personal. Ya sea que
se haga circular en una pégina los puestos requeridos, o bien se acude a las paginas donde las
personas en busca de empleo dejan su curriculo y asi se puede encontrar a alguien que cumpla los
requisitos.

La mayor parte de las veces, estas técnicas de reclutamiento se utilizan en conjunto. Los
factores de costo y tiempo son sumamente importantes al escoger la técnica o ¢l medio mas
indicado para el reclutamiento externo. En general, cuanto mayor sea la limitacién de tiempo, es
decir, cuanto mayor sea la urgencia de reclutar un candidato, mayor sera el costo de la técnica de
reclutamiento que se aplique. Cuando el reclutamiento externo se desarrolla de manera continua y
sistemética, la organizacion puede disponer de candidatos a un costo de procesamiento mucho
menor.

Ventajas del Reclutamiento Externo

> Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias a la organizacién. La entrada de recursos
humanos ocasiona siempre una importacion de ideas nuevas y diferentes enfoques acerca
de los problemas internos de la organizacion y, casi siempre, una revisién de la manera
como se conducen los asuntos dentro de la empresa. Con ¢l reclutamiento externo, la
organizaci6n como sistema se actualiza con respecto al ambiente externo, y se mantiene al
tanto de lo que ocurre en otras empresas.

» Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacién, sobre todo cuando la
politica es recibir personal que tenga idoneidad igual o mayor que la existente en la
empresa.

> Aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal efectuadas por otras
empresas o por los propios candidatos. Esto no significa que la empresa deje de hacer
estas inversiones de ahi en adelante, sino que usufructia de inmediato el retorno de la
inversién ya efectuada por los demés, hasta tal punto que muchas empresas prefieren
reclutar afuera y pagar salarios més elevados para evitar gastos adicionales de
capacitacién y desarrollo, y obtener resultados de desempefio a corto plazo.

Desventajas del Reclutamiento Externo

» Generalmente tarda méas que el reclutamiento interno, pues se invierte bastante tiempo en
la seleccién e implementacién de las técnicas mas adecuadas, en el contacto con las
fuentes de reclutamiento, en la atraccion y presentacién de candidatos, en la aceptacion y

39




seleccion inicial, en el envio a la seleccion y a los examenes médicos y a la
documentacién, asi como en la liberacion del candidato respecto de otro empleo y en
preparar el ingreso. Cuanto mas elevado es el nivel del cago, mayor es ese periodo. La
empresa debe prever y elaborar la solicitud de empleados con més anticipacion para que
el 6rgano de reclutamiento no esté presionado por los factores de tiempo y urgencia en la
consecucion de candidatos.

> Es més costoso y exige inversiones y gastos inmediatos en anuncios de prensa, honorarios
de agencias de reclutamiento, gastos operacionales relativos a salarios y obligaciones
sociales del equipo de reclutamiento, articulos de oficina, formularios, etc.

» En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los candidatos
externos son desconocidos y la empresa no esta en condiciones de verificar con exactitud
sus origenes y trayectorias profesionales. A pesar de las técnicas de seleccion y de los
pronésticos presentados, las empresas admiten personal mediante un contrato que estipula
un periodo de prueba, para tener garantia frente a la relativa inseguridad del proceso.

» Cuando monopoliza las vacantes y las oportunidades que se presentan en la empresa,
puede frustrar al personal, ya que éste percibe barreras imprevistas en su desarrollo
profesional. Los empleados pueden percibir el monopolio del reclutamiento externo como
una politica de deslealtad de la empresa hacia su personal.

» Por lo general, afecta la politica salarial de la empresa, al actuar sobre su régimen interno
de salarios, en especial cuando la oferta y la demanda de recursos humanos no estan en
equilibrio.

2.1.7 Reclutamiento Mixto

Una empresa nunca hace solo reclutamiento interno ni solo reclutamiento externo. Ambos
deben complementarse siempre ya que, al utilizar reclutamiento interno, se debe encontrar un
reemplazo para cubrir el cargo de deja el individuo ascendido a la posicion vacante. Si es
remplazado por otro empleado, este hecho produce otra vacante que debe llenarse. Cuando se
utiliza reclutamiento interno, en algin punto de la organizacion siempre existe una posicion que
debe llenarse mediante reclutamiento externo, a menos que ésta se suprima. Por otra parte,
siempre que se hace reclutamiento externo, debe plantearse algan desafio, oportunidad u
horizonte al nuevo empleado para que éste no busque desafios y oportunidades en otra
organizacion que le parezca mejor.

Ante las ventajas y desventajas de los reclutamientos interno y externo, muchas empresas
han preferido una solucién ecléctica: el reclutamiento mixto, es decir, el que enfoca tanto fuentes
internas como fuentes externas de recursos humanos.

El reclutamiento mixto puede ser adoptado de tres maneras:

> Inicialmente, reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno, en caso de que
aquél no dé los resultados deseables: La empresa estd mas interesada en la entrada de
recursos humanos que en su transformacion; es decir, a corto plazo, la empresa requiere
personal calificado y necesita importarlo del ambiente externo. Al no encontrar
candidatos externos que estén a la altura de lo esperado, asciende a su propio personal, sin
considerar inicialmente criterios sobre calificaciones necesarias.
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% Inicialmente, reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo, en caso de que no
presente resultados deseables: La empresa da prioridad a sus empleados en la disputa o en
la competencia por las oportunidades existentes. Si no halla candidatos del nivel esperado,
acude al reclutamiento externo.

% Reclutamiento externo y reclutamiento interno “simultaneos: Caso en que la empresa esta
més preocupada por llenar la vacante existente, sea a través de entrada (input) 0 2 través
de la transformacioén de sus recursos humanos. Una buena politica de personal debe
preferir a los candidatos internos frente a los externos, en caso de que presenten igualdad
de condiciones. Esto ite que la empresa no descapitalice sus recursos humanos, al
tiempo que crea condiciones de sana competencia profesional. (Chiavenato, 2001)

2.1.8 Determinacion de las Vacantes

Esta primera etapa se relaciona con determinar los recursos que se necesitan. El
determinar estas vacantes depende de las aspiraciones y objetivos de la organizacién, asi como de
las necesidades de recursos humanos que genere.

Las fuentes internas de abastecimiento son las mas cercanas de la propia organizacion y se
refiere a lo siguiente:

> Sindicatos: Esta es una de las principales fuentes en lo que respecta cuando se cuenta con
personal sindicalizado. Funciona en le momento en que la empresa requiere personal para
una vacante o vacantes que estén en el dominio del sindicato.

> Archivo o cartera de personal: Una cartera esta integrada por las solicitudes de
candidatos que se presentaron en periodos de reclutamiento anteriores y que se archivaron
sin utilizar por haberse cubierto la vacante. Algunas de estas solicitudes pueden contener
las caracteristicas requeridas por un puesto vacante y el reclutador hace uso de ellas en su
momento oportuno.

> Promocién o transferencia de personal: Sucede cuando se estudian las plantillas,
inventarios de recursos humanos o la historia laboral del personal con el objeto de
determinar si existe o no un candidato viable para ser promovido, ya sea que ascienda en
forma vertical o que se le transfiera en forma horizontal a un puesto vacante. Para llevar
esto a cabo, se consideran aspectos como conocimientos, aprendizaje y responsabilidad.

2.1.9 Administracién del Proceso de Reclutamiento

Segn Tyson (1989) la seccién o departamento de personal es la encargada de
administrar y supervisar el proceso de reclutamiento, constituye el vinculo entre la organizacion y
las fuentes internas y externas para enconirar empleados cuando se los solicitan los demds
departamentos (Moreno, 1998)
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Los puntos de esta tarea son los siguientes:

» Coordinar las necesidades del factor humano en la organizacién, empleando el analisis de
puestos y el plan de recursos humanos.

> Aportar conocimientos sobre los factores que pudieran afectar la disponibilidad del
recurso humano requerido y respecto a la legislacion que rige el reclutamiento en la
organizacion.

» Acudir a informacién especializada para decidir el empleo tras mejores fuentes para
buscar el recurso humano adecuado.

> Formular y administrar los procedimientos de reclutamiento relacionados con la
publicacién de la informacién, el procesamiento y archivo de las solicitudes y la
notificacién a los aspirantes.

» Mantener los registros y los datos sobre el valor en la practica de las diversas fuentes de
reclutamiento utilizadas en la organizaciéon para contar con una retroalimentacién al
sistema y asi averiguar las limitaciones en el suministro de los recursos humanos,

| asegurando que la organizacion obtenga el mejor suministro y calidad de empleados

| requeridos.

\ » Coordinar las necesidades del factor humano en la organizacioén, empleando el anlisis de
puestos y el plan de recursos humanos.

» Aportar conocimientos sobre los factores que pudieran afectar la disponibilidad del
recurso humano requerido y respecto a la legislacion que rige el reclutamiento en la
organizacion.

» Acudir a informacién especializada para decidir el empleo tras mejores fuentes para
buscar el recurso humano adecuado. '

» Formular y administrar los procedimientos de reclutamiento relacionados con la
publicacién de la informacién, el procesamiento y archivo de las solicitudes y la

] notificaci6n a los aspirantes.

» Mantener los registros y los datos sobre el valor en la practica de las diversas fuentes de
reclutamiento utilizadas en la organizacion para contar con una retroalimentacién al
sistema y asi averiguar las limitaciones en el suministro de los recursos humanos,
asegurando que la organizacién obtenga el mejor suministro y calidad de empleados
requeridos. ‘

El reclutamiento se trata de disefiar o acudir a las fuentes de tal manera que no acuda un
gran ntmero de aspirantes y que solo acudan aquellos que cumplan los requisitos minimos
solicitados para no gastar recursos innecesariamente, porque €ste proceso es muy costoso por lo
ya mencionado. (Moreno, 1998)

2.2 Seleccion de Personal

La seleccion es un conjunto de pasos mediante los cuales la pequefia empresa realiza una
evaluacién sobre las caracteristicas y aptitudes de los candidatos y determina cuél cumple con los
requisitos para ser aceptado. (Gomez, 2005)




2.2.1 Definiciones de Seleccion

La seleccién del personal en la administracion de proyectos esta referida bésicamente a la
obtencion de los recursos humanos. Como en todo proyecto, €5 dificil encontrar €l personal que
cumpla con todos los requerimientos necesarios y es por esta razon que el equipo de trabajo debe
seleccionar adecuadamente el recurso ya que de aqui depende el buen desarrollo del proyecto.
(Rojas, 2006)

El proceso de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para
decidir que solicitantes deben ser contratados. El proceso comienza en el momento en que una
persona solicita un empleo y termina cuando se toma la decision de contratar a uno de los
solicitantes. (William, Werther y Keith, 2000y

La seleccion de personal es un aspecto crucial deniro de los recursos humanos, puesto que
ia diferencia entre una plantilla equilibrada y bien elegida como una plantilla poco ajustada e
inespecifica, puede ser la diferencia entre una empresa competitiva y rentable con una empresa
obsoleta y con pérdidas. (Guillén y Guil, 2000)

Segin Grados (1988), la seleccién es una serie de técnicas encaminadas a encontrar la
persona adecuada para el puesto adecuado (Moreno, 1998)

La seleccién de personal es un proceso de identificacion, a partir de una cartera de
solicitantes reclutados, a quienes se les ofrece un puesto de trabajo. Siempre que haya menos
ofertas de trabajo que solicitantes, solo algunos de ellos serdn contratados y seleccionados. La
seleccién es el proceso de separar a los solicitantes seleccionados de los rechazados, la idea seria
que los empleados seleccionados tuvieran éxito en el puesto y que contribuyeran al bienestar de
]a organizacién. (Muchinsky, 2002)

Fl objetivo de la seleccién de recursos humanos es clarificar y escoger los candidatos
més adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacion. Constituye un proceso de
comparacién entre las exigencias y requisitos del puesto y las caracteristicas de los candidatos
que se presentan, asi como una comparaci6n de varios candidatos entre si con la clara intencién
de escoger al més idoneo. Se recalca que esta actividad se ejecuta en virtud de la descripcion de
puestos que obra en poder del seleccionador. (Rodeloy, 2005)

La finalidad de la seleccién de empleados es coniratar a la persona que reina las
condiciones para triunfar en el desempefio de su trabajo, para ello, se puede echar mano de varios
métodos. Son dos los elementos que han de tomarse en consideracién en la seleccién de
empleados.

Primero el “criterio”, el cual representa la definicién de un buen empleado; aunque
parezca obvio que se contrate a la persona cuyo desempeiio se espera sea el mejor, no es tarea
facil definir lo que esto significa. El desempefio laboral implica muchos aspectos. Algunos
empleados pueden destacarse por la exactitud de su trabajo, mientras que otros por su rapidez.

El segundo elemento se conoce como “predictor”, se define como cualquier cosa que se
relacione con el criterio. Para determinar si el predictor dado se relaciona con un criterio, s¢
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requiere un estudio de validacién, el cual no es otra cosa que un estudio de investigacion
mediante el cual se intenta demostrar que el primero guarda correspondencia con el primero. Los
datos se compilan para cerciorarse de que los predictores elegidos sean validos, de ser asi
formaran parte del sistema de seleccion de empleados de la organizacion. (Spector, 2002)

El problema fundamental de 1a seleccion del personal es, pues, de naturaleza previsora. El
patron necesita saber, de ante mano cual entre varios candidatos serd, si es contratado mas
eficiente como empleado. Necesita, ademas, que se le guie en la colocacién de los empleados de
modo a hacer el mejor uso de sus habilidades, de su capacidad, de sus conocimientos y
caracteristicas personales.

A menos de tener un amplio conocimiento del empleo que se trata de llenar, seria
absolutamente imposible escoger una persona adecuada al trabajo. Las obligaciones especificas
que debe de cumplir un empleado, y las circunstancias bajo las cuales se deben cumplir estas
obligaciones, no llevan a la especificacion de las caracteristicas necesarias al empleado. Esta
especificaciones dictan el uso de cierta clase de instrumentos de seleccion y ciertos criterios de
preferencia a otros (Siegel, 1972).

Tradicionalmente, la seleccion de personal se define como un procedimiento para
encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a un costo también adecuado, que permita la
realizacién del trabajador en el desempefio de su puesto y el desarrollo de sus habilidades y
potenciales a fin de hacerlo mis satisfactorio a si mismo y ala comunidad en que se desenvuelve
para contribuir, de esta manera, a los propositos de la organizaci6n. Desde luego, cada
organizacion debe adaptar este proceso a sus propias necesidades (Arias, 1994).

Panorama General

Los departamentos de recursos humanos emplean el proceso de seleccion para realizar la
contratacién de nuevo personal. El proceso de seleccion se basa en tres elementos esenciales: La
informacién que brinda el andlisis del puesto proporciona la descripcion de las tareas, las
especificaciones humanas y los niveles de desempefio necesarios; los planes de recursos humanos
a corto y largo plazo, que permiten conocer las vacantes futuras con cierta precision y también
conducir el proceso de seleccion en forma 16gica y ordenada; los candidatos que son esenciales
para conformar una grupo de personas entre las cuales se puede escoger. Estos tres elementos
determinan en gran medida la efectividad del proceso de seleccion. (William, Werther y Keith,
2000)

2.2.2 Fases del Proceso de Seleccidn

La seleccion de personal consiste en un proceso mediante el cual a través del uso de
técnicas adecuadas, determinamos cudles de entre varias personas son las mas idoneas por sus
aptitudes y cualidades personales, para desempefiar las funciones y actividades del puesto a
cubrir, a satisfaccion tanto del propio trabajador como de la empresa que lo contrata (Zona
Empresarial; 2002 citado en Rojas, 2006)
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La seleccién de personal es un proceso integral, el cual esta conformado por los siguientes

E
Q
@

Estudio de las necesidades de la empresa.

Andlisis y descripcion del puesto de trabajo a cubrir.
Elaboracion del perfil profesiografico o profesiograma.
Reclutamiento.

Preseleccion.

Entrevistas preliminares.

Pruebas.

Entrevista a profundidad.

Redaccion de informes de candidatos finalistas.
Entrevista con personal directivo de la empresa.
Contratacion.

Plan de Acogida.

Integracién a la empresa. Socializacion.

VVVVVVVVVVVVY

En el proceso de seleccion intervienen no solo el psicélogo, sino expertos en diversas
técnicas que van desde el marketing hasta la entrevista y que tienen que trabajar conjuntamente
en orden a una misma finalidad.

La seleccion de personal no acaba nunca, ya que constantemente hay que estar analizando
necesidades futuras, nuevos sistemas de examenes, NUEVOS CaUSes de reclutamiento, a la vez que
controlando si los dispositivos existentes dan resultado préctico o no.

2.2.3 Andlisis y Descripcion del Puesto a Cubrir

Los departamentos de personal emplean ¢l proceso de seleccion para proceder a la
contratacién de nuevo personal. La informacién que brinda el analisis de puesto proporciona:

» La descripci6n de las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que
requiere cada puesto.

» Los planes de recursos humanos a corto y largo plazos, que permiten conocer las vacantes
futuras con cierta precision, y permiten asimismo conducir el proceso de seleccion en
forma logica y ordenada. :

> Los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de personas entre las cuales
se puede escoger.

Estos tres elementos anteriores determinan en gran medida la efectividad del proceso de
seleccién. Hay otros elementos adicionales en el proceso de seleccion, que también deben ser
considerados: la oferta limitada de empleo, los aspectos éticos, las politicas de la organizacién y
el marco legal en el que se inscribe toda la actividad. (Bertoli, 2002 citado en Rojas, 2006)

Un procedimiento que requiere menos tiempo, pero que es también conveniente seria
realizar un analisis psicologico del puesto, que consiste en aplicar test psicolégicos a los
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empleados que ya estén en posicion del puesto y fijar las condiciones de contratacion segin sus
puntuaciones (Dunnette y Kirchner, 1976)

Para tomar una decisién sobre la seleccion del personal idéneo, s esencial contar con la
informacidn acerca de los puestos que daban cubrirse, tener la proporcion entre las vacantes y el
namero de solicitantes, y toda la informacién posible sobre el propio solicitante.

Especificacion del puesto

Es importante que los entrevistadores del personal mantengan una relacion estrecha con
los departamentos y puestos de la organizacién para poder conocer las caracteristicas de la
vacante. En consecuencia, el punto de partida es la obtencién de informacién sobre el cargo.

La recolecci6n de informacién acerca del cargo que se pretende suplir puede hacerse de
cinco maneras:

> Descripcidn y andlisis del cargo. Inventario de los aspectos intrinsecos (contenido del
cargo) y extrinsecos (requisitos que debe cumplir el aspirante al cargo o factores de
especificaciones) del cargo. Cualquiera que sea el método de andlisis empleado, lo
importante para la seleccién es la informacién con respecto a los requisitos y las

caracteristicas que debe poseer el aspirante al cargo para que el proceso de seleccion se
centre en ellos.

» Aplicacién de la técnica de los incidentes criticos. Consiste en que los jefes directos
anotan sistematica y rigurosamente todos los hechos y comportamientos de los ocupantes
del cargo considerado, que han producido un mejor o pero desempeiio en el trabajo. Esta
técnica identifica las caracteristicas deseables (que mejoran el desempefio) y las no
deseables (que empeoran el desempefio) en los nuevos candidatos, pero presenta el
inconveniente de fundamentarse en la opinién del jefe inmediato. Ademas, es dificil
definir con exactitud lo que el jefe inmediato considera comportamiento deseable o no
deseable.

> Requerimiento de personal. Verificacion de los datos consignados en el requerimiento, a
cargo del jefe inmediato, especificando los requisitos y las caracteristicas del aspirante al
cargo. Cuando la empresa no tiene un sistema de analisis de cargos, el formulario de
requerimiento de personal deberd tener espacios adecuados donde el jefe inmediato pueda
especificar esos requisitos y esas caracteristicas. Todo el proceso de seleccion se basard
en esos datos.

> Andlisis del cargo en el mercado. Cuando se trata de un cargo nuevo, sobre el que la
empresa no tiene una definicién a priori, ni el mismo jefe directo, existe la opcién de
verificar en empresas semejantes los cargos comparables, su contenido, los requisitos y
las caracteristicas de sus ocupantes.

> Hipétesis de trabajo. En caso de que no pueda aplicarse ninguna de las alternativas
anteriores, debe recurrirse a la hipétesis de trabajo, de decir, una prediccién aproximada
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del contenido del cargo y su exigibilidad con relacién al ocupante (requisitos y
caracteristicas necesarias), como simulacién inicial. (Chiavenato,2001)

A partir de esta informacién, respecto del cargo por proveer, el organismo de seleccion
esta en capacidad de traducirla a su lenguaje de trabajo. En otras palabras, la informacion que el
organismo recibe respecto de los cargos y de sus ocupantes se transforma en una ficha de
especificaciones del cargo o ficha profesiogrifica, que debe contener las caracteristicas
psicolégicas y fisicas necesarias para que el aspirante pueda desempefiarse satisfactoriamente en
el cargo considerado. Con base en esta ficha, el organismo de seleccién puede establecer las

_ técnicas de eleccion més adecuadas al caso.

Informacion sobre los Solicitantes

Se requiere casi siempre toda la informacién posible de lo que un candidato puede hacer y
lo que hace. El puede hacer se relaciona con su conocimiento, destreza, aptitud y potencial. El
factor hacer se relaciona con motivacion, interés y otras caracteristicas de su personalidad. Para
determinar lo anterior, se requiere tener informacion confiable y valida sobre los aspirantes.
(Castro, 2006)

La confiabilidad se refiere, al grado en que las herramientas de selecci6én son consistentes
como la informacion que los candidatos proporcionan.

La validez se refiere, al grado en la cual la informacién pueda predecir el éxito o fracaso
de un candidato en el trabajo mismo.

El proceso de seleccion se presenta cuando existen vacantes en una empresa, cualquiera
que se el motivo que les de origen, ¥ termina con la contratacién o colocacion del personal que
llene todos los requisitos que contenga la especificacion del puesto.

El néimero de etapas en el proceso de seleccion cambia de acuerdo con la magnitud de la
organizacién, el nivel jerarquico y el tipo de puestos que se desee ocupar, el costo de cada etapa y
la efectividad de la misma para eliminar a los candidatos que no retinan los requisitos necesarios
para desempefiar determinada labor.

2.2.4 La Solicitud de Empleo

La hoja de solicitud es un formato impreso a través del cual un candidato proporciona
informacion personal a una empresa, con el prop6sito de que sea considerado en el proceso
selectivo establecido y para que la organizacién cuente con una fuente objetiva que permita
tomas una decision acertado con respecto a eliminar o aceptar al aspirante.

Las solicitudes de empleo, atendiendo al nivel jerarquico al que van a ser aplicadas,
generalmente se disefian con base a tres tipos:

» Nivel ejecutivo.
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>
>

Nivel empleado.
Nivel obrero

Es muy importante su elaboracién, ya que es el primer expediente informativo del

trabajador y significa:

>
>

»

Un inventario biografico del aspirante.

Es un auxiliar para llevar a cabo las entrevistas, ya que esta estructurada de acuerdo con
un orden logico.

Es una ayuda en el proceso selectivo, al Ilevar a cabo la planeacion del mismo.

Estructura de la solicitud de empleo.

>

Datos personales: (En este rubro se debe de anotar el nombre completo, edad, sexo,
nacionalidad, domicilio, lugar de nacimiento, estado civil, fecha de nacimiento, estatura y
peso).

Documentacién: (Al momento de estar llenando la solicitud, el aspirante debe concluir la
documentacién que posee como son: la cartilla militar, registro federal de contribuyentes,
nimero de afiliacién al IMSS, numero y clase de licencia de manejar, numero de
pasaporte y otros).

Estado de salud y hébitos personales: (Este renglon tiene la finalidad de ponemos al tanto
de las enfermedades que sufre el candidato para poder establecer si es factible que
desempefie determinada labor).

Datos familiares: (Se deben especificar también estos datos para que en caso de
emergencia se le pueda dar aviso a sus parientes mas cercanos sobre algin percance que
sufriera el trabajador.

Escolaridad (Aqui se ceben especificar las escuelas por las que ha pasado, la direccion,
fecha y documentos recibidos durante la estancia en la misma).

Conocimientos generales: (Idiomas que domina el aspirante, funciones de oficina que
domina, maquinas de oficina y taller que sepa operar y otros).

Empleo actual y anteriores: (Estas son muy importantes, por lo cual es necesario verificar
que sean verdaderas para tener un poco de seguridad de que el empleado que vamos a
contratar va a ser positivo para la empresa).

Datos econémicos: (Sirve para saber que otros ingresos tiene el candidato, si trabaja con
conyuge, si posee casa propia, si tiene automévil, si tiene pendientes deudas importantes,
y aproximadamente cual es el gasto mensual que realiza. Todo esta informacion nos sirve
para saber en que situacion econdmica se encuentra el posible empleado).

Firma del solicitante: (Esta es la Gltima etapa).

2.2.5 Entrevista

Es la técnica de seleccion mas utilizada por pequefias, medianas y grandes empresas.

Aunque carezca de bases cientificas y sea la técnica de seleccion mds subjetiva e imprecisa, la
entrevista personal es el factor que mas influye en la decision final respecto de la aceptacion o
rechazo de un candidato al empleo. La entrevista de seleccion tiene otras aplicaciones en el
reclutamiento, la seleccion de personal, la asesorfa y la orientacién profesional, la evaluacién del
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desempeiio, la desvinculacion, etc. En todas estas aplicaciones, la entrevista de seleccion debe ser
conducida con gran habilidad y tacto para que pueda producir los resultados esperados. La
entrevista es el método més utilizado en la seleccion de personal, a pesar de la subjetividad y la
imprecision que reviste.

La entrevista es, en esencia, un sistema de comunicacion entre dos o mas personas que
interactian. Por un lado, el entrevistador o entrevistadores y, por el otro, el entrevistado o los
entrevistados. En el enfoque de sistemas, el entrevistado o candidato se asemeja a una caja negra
proxima a ser abierta: se le aplican determinados estimulos (entradas) para verificar sus
reacciones (salidas) y establecer las posibles relaciones de causa y efecto u observar su
comportamiento frente a ciertas situaciones. (Ver ancxo 4)

La entrevista es una técnica que se utiliza para llevar a cabo una comunicaci6n bilateral
entre dos personas, el entrevistador y el entrevistado, con la finalidad de que el seleccionador
obtenga la informacién necesaria que proporcione el candidato, para que de acuerdo con el
resultado de este encuentro el solicitante sea evaluado. (M. C. Castro, 2006)

Cada entrevista tiene un proposito bien definido, el cual debe estar predeterminado para
poder establecer el procedimiento a seguir, el método que se va a utilizar, el ambiente en que se
lleva a cabo y su duracién. (Idem, 2006)

Como todo proceso de comunicacion, la entrevista adolece de todos los males (ruido,
omisién, distorsién, sobrecarga y —sobre todo-barreras) que enumeramos al estudiar la
comunicacién humana. Para disminuir estas limitaciones, se ha tratado de mejorar el grado de
confianza y validez de la entrevista a través del entrenamiento de los entrevistadores y una mejor
conduccion del proceso de entrevista.

Entrenamiento de los entrevistadores: El entrevistador asume un papel importante en la
entrevista. Muchas organizaciones estan entrenando a sus gerentes y equipos en la habilidad de
entrevistar candidatos. El primer paso ha sido la remocion de barreras personales y prejuicios
para permitir la autocorreccién y transformar la entrevista en un instrumento objetivo de
evaluacion. Para alcanzar esta meta, todo entrevistador debe tener presente los siguientes
aspectos:

Examinar sus prejuicios personales y dejarlos a un lado.

Evitar la formulacién de preguntas “capciosas”. .

Escuchar atentamente al entrevistado y demostrar interés en €.

Hacer preguntas que conduzcan a una respuesta narrativa.

Evitar omitir opiniones personales.

Animar al entrevistado a preguntar acerca de la organizacién y el cargo.

Evitar la tendencia a clasificar globalmente el candidato (efecto de generalizacion):
bueno, regular o pésimo.

Evitar tomar muchas notas durante la entrevista, para dedicarse con més atencién al
candidato.

Y VVVVVVYVY

Las empresas exitosas estdn descentralizando por completo el proceso de seleccion de
personal. En ellas, el érgano de reclutamiento y seleccién actiia como consultor y orientador para
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que los gerentes y sus respectivos equipos entrevisten a los candidatos y tomen las decisiones
relacionadas con éstos. El entrenamiento de los entrevistadores se toma en serio para que las
decisiones sobre los nuevos miembros tengan una base solida. Si los gerentes y sus equipos
tienen responsabilidad solidaria por el logro de las metas y resultados, es necesario que esa
responsabilidad se extienda a la seleccion de los nuevos integrantes del equipo. Cada equipo
entrevista y escoge a sus futuros miembros, 1o cual es el mejor estimulo para consolidar el
espiritu de equipo.

Tipos de Entrevista
Para (Rodeloy, 2005) los modelos o métodos de entrevistas que mas se utilizan son:

> Entrevista Preliminar no dirigida.- En ella el candidato tiene libertad para expresar sus
sentimientos y llevar a cabo el curso de la misma. en general, este enfoque se caracteriza
por la conducta que lleva a cabo el seleccionador, quien escucha atentamente y no se
opone a la opinion del entrevistado.

Es una entrevista de corta duracién (a lo sumo quince-veinte minutos) realizada por el
reclutador, se efectiia con cada candidato que responde a nuestra accion de reclutamiento. El
objetivo consiste en descartar rapidamente aquellas candidaturas poco interesantes (internas o
externas) que a simple vista no lienan los requisitos necesarios para el puesto. No estd de mas

reconocer la importancia de ser muy cuidadosos cuando efectuamos este primer encuentro por
conducir a error facilmente.

La entrevista preliminar se aprovechara adicionalmente para dar informaciéon
complementaria acerca de la oferta de empleo y las caracteristicas de la organizacion (caso de
nuevos ingresos) De esta manera se trabaja por potenciar la imagen corporativa de la entidad. Un
entrevistador amable y buen observador es lo que se requiere en este momento.

De todos los candidatos se tomarén sus datos personales y de contacto. Los candidatos
que parezcan interesantes y reafirmen su interés por el puesto concluida la entrevista preliminar,
de no traer consigo su curriculum vitae se les solicitard en este momento con la orientacién
expresa de hacerlo llegar lo antes posible (puede establecerse limites de tiempo) En el caso de
candidatos a puestos de menor nivel de complejidad podran presentar un resumen mas sencillo de
su trayectoria laboral (centros de trabajo, tareas desempefiadas, afios de trabajo, resultados
alcanzados, etc.) que vendria a funciopar como un sustituto de aquel. Indicardn en ambos casos,
las personas que pueden dar referencias y formas de contactarlas.

Uniendo el resultado de la entrevista preliminar, anslisis del Curriculum Vitae o
antecedentes laborales y las referencias recogidas se decidira qué candidatos pasan a la proxima
etapa.

Los aspirantes eliminados en la fase preliminar recibiran una comunicacién formal (de
preferencia una carta con el sello de la empresa o en su defecto una llamada telefonica) donde se
les hara saber que podrian ser considerados en futuros procesos de selecci6n, que se agradece su
interés y participacion. Una parte de estos nutrird, cuando asi interesa a la organizacion, el
mencionado Archivo de Candidatos.
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Entrevista profunda.- Contiene un conjunto de preguntas, las cuales cubren distintas éreas de la
vida del candidato y que estn relacionadas con la vacante que desea ocupar. Estas preguntas
estén estructuradas de tal forma que es posible que el aspirante diga todo lo que se desee al
contestarlas.

Esta entrevista sera llevada a cabo por el Especialista Técnico responsable de la correcta
seleccion de candidatos. En el caso de no contar con formacion profesional necesitard un
entrenamiento que lo habilite en el uso de esta técnica.

La entrevista se considera imprescindible, complementa los datos anteriores y se auxilia
de ellos. Sera practicada sélo a aquellos candidatos que arriban satisfactoriamente a esta etapa.
Posibilita “tocar con las manos” los datos que recibimos por medio de los informes previos
(Curriculum Vitae, referencias, valoracién psicolégica, etc.) Su duracién se estima no menor a
una hora ni mayor a dos.

Se trata de una entrevista semi-directiva, pues alin cuando el aspirante puede expresarse
libremente el entrevistador procurard abordar todos y cada uno de los temas que trae preparados.
Es necesario que la entrevista aborde todos estos puntos.

El comportamiento del entrevistador, para que resulte efectivo, ha de distinguirse al
menos por los siguientes atributos:

Iniciar la entrevista con muestras de aprecio sincero y sin fomentar falsas expectativas.
Crear un espacio privado y sin interrupciones.

Venderle la idea al candidato que no hay nada mejor que franquearse (“entrevista sin

aspectos negativos es poco confiabie™).

Dejar que €l entrevistado hable, que ocupe el centro de la escena.

Preguntar en forma indirecta, por ejemplo: “Bueno, y qué podrias decirme acerca de...”;
“Me pregunto c6mo se relaciona esto con lo que me decias hace un momento”, etc.

Manejar el tono de voz, las inflexiones, buscar contacto visual con el aspirante.

Recibir informacién desfavorable sin emitir juicios o gestos de desagrado. Un buen

entrevistador no se muestra sorprendido.

Centrar la atencién en lo que dice el candidato y cémo lo dice.

Mantener una distancia que permita no caer en compadreos o excesos de confianza.
Cerrar la entrevista en forma célida y respetuosa.

YVVV VV VYV VYVYVY

Inmediatamente después de despedir al candidato, debe confeccionarse un resumen de lo
recogido y las impresiones que se ha formado el entrevistador. Este resumen se conserva
(firmado por el entrevistador) en calidad de fuente de informacién para la toma de decision y
evidencia de realizacién de la entrevista profunda, herramienta insustituible en todo proceso de
seleccion. Contendré necesariamente los aspectos abarcados en la Guia de Entrevista de
Seleccion.

Como conclusién de todo el proceso descrito es de esperar que contemos con al menos
dos candidatos finalistas.
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> Entrevista Estandarizada.- Es una de las que posee mayor nivel de estructuracion, pues
se apega en gran parte a un conjunto de preguntas detalladas en una forma especial y por
lo tanto proporciona en la mayoria de los casos resultados positivos. Existen dos tipos de
entrevistas estandarizadas:

> Entrevista estandarizada por completo.- Entrevista estructurada, cerrada o dirigida, con
derrotero preestablecido, en que se invita al candidato a responder preguntas
estandarizadas y elaboradas con anticipacién. No obstante su aparente limitacion, las
preguntas estandarizadas pueden asumir variedad de formas: seleccion miiltiple,
verdadero/falso, si/no, agrada/desagrada, identificacién de formas, etc.

> Su ventaja radica en que el entrevistador no tiene que preocuparse mucho por los temas
que ir4 a investigar junto con el candidato, ni en su consecuencia, ya que todos ellos estan
preparados de antemano. Es el tipo de entrevista planeada y organizada para superar las
limitaciones del entrevistador. En muchas organizaciones, la solicitud de empleo que llena
el candidato sirve de base y guia para conducir la entrevista estandarizada.

> Entrevista estandarizada sélo en cuanto a las preguntas.- Las preguntas se elaboran con
anticipacién, pero permiten respuesta abierta o libre. El entrevistador recibe una lista
(check list) de asuntos por preguntar y recoge las respuestas o informaci6n del candidato.
La solicitud de empleo funciona bien como lista de items para entrevistar candidatos de
manera estandarizada.

> Entrevista de Grupo.- Este método se utiliza principalmente para seleccionar a los
aspirantes a ejecutivos, y consiste en la reunién de varios solicitantes para llevar a cabo
una discusién en grupo. Y por otra parte ejecutivos de la compaiiia que evaldan a los
candidatos, tomando en cuenta para ello, factores como: iniciativa, habilidad para
congeniar con los demés, dinamismo, pose, etc.

Para llevar a cabo una entrevista se deben tomar en cuenta las siguientes consideraciones:

Complementar y verificar los datos de la solicitud.

Tener una impresién del candidato que desee ingresar a la compafiia.

Saber que motivos dirigieron al solicitante a nuestra compafiia.

Lo que espera encontrar el nuevo empleado en nuestra organizacion.
Determinar que tipo de necesidades tiene y cual es la magnitud de las mismas.
Que posibilidades de desarrollo puede alcanzar el aspirante a una vacante.
Cuando desea ganar y que le gustaria desempefiar.

VVVVVVY

Las entrevistas se pueden conducir de la siguiente manera:

Recibir amablemente al candidato.

Comenzar la platica destacando los intereses que perseguimos con la entrevista.

Debe ser cordial y sencilla para dar confianza al entrevistado.

Observar las reacciones del solicitante, presentacién y cultura.

Hacer el resumen de lo observado tomando en cuenta todos los aspectos que se
consideren importantes para evaluar al aspirante.

VVVVY




Ftapas de la Entrevista de Seleccion

La entrevista puede perfeccionarse si se le aplican algunos cuidados especiales. Su
desarrollo comprende cinco etapas:

» Preparacion: La entrevista no debe ser improvisada ni hecha a la carrera. La entrevista
tendrd un tiempo definido y requiere cierta preparacién o planeacién que permita
determinar los siguientes aspectos:

Los objetivos especificos de la entrevista: qué se pretende con ella.

El tipo de entrevista (estructurada o libre) adecuado para alcanzar los objetivos.

Lectura preliminar del curriculum vitae del candidato por entrevistar.

La mayor cantidad posible de informacién sobre el candidato por entrevistar.

La mayor cantidad posible de informacion acerca del cargo por proveer y las
caracteristicas esenciales exigidas por el cargo.

YVVY

Esta preparacion es vital para que el entrevistador pueda, con relativa precision,
comprobar la adecuacion de los requisitos del cargo y las caracteristicas personales del aspirante.
Asi el entrevistador puede servir de instrumento de comparacién entre lo que el cargo exige y lo
que el aspirante ofrece. ‘

» Ambiente: Preparar el ambiente es un paso del proceso de la entrevista que merece un
realce especial para neutralizar los posibles ruidos o interferencias externas que puedan
perjudicar la entrevista. El ambiente del que hablamos es de dos tipos:

Fisico. El local de la entrevista debe ser confortable y estar destinado sdlo a ese fin; sin
ruidos ni interrupciones. Puede ser una sala pequefia, aislada y libre de la presencia de otras
personas que puedan interferir el desarrollo de la entrevista.

Psicoldgico: El clima de la entrevista debe ser ameno y cordial. No deben existir recelos o
temores ni presiones de tiempo ni coacciones 0 imposiciones.

En una entrevi§ta, la espera es inevitable. En consecuencia, debe haber sillas suficientes
en la sala de espera. Esta debe contar con abundantes periédicos, revistas y textos, en especial
periédicos internos o informacién sobre la organizacion.

> Desarrollo de la entrevista: La entrevista propiamente dicha es la etapa fundamental del
proceso en que se obtiene la informacién que ambos actores, entrevistador y candidato,
desean. La entrevista involucra dos personas que inician un proceso de relacion
interpersonal, cuyo nivel de interaccién debe ser bastante elevado y, sobre todo, dindmico.
El entrevistador envia estimulos (preguntas) al candidato, con el fin de estudiar las
respuestas y reacciones en el comportamiento (retroalimentacién) para elaborar nuevas
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preguntas (estimulos) que le permitan retroalimentar el proceso, y asi sucesivamente. Asi
como el entrevistador obtiene la informacion que desea, debe proporcionar la que el
aspirante requiera para tomar sus decisiones. Una parte importante de la entrevista
consistira en proporcionar informacién al aspirante sobre la oportunidad que existe y
sobre la organizacién, con la intencién de trasmitirle una imagen positiva y favorable, y
reforzar su interés.

El proceso de la entrevista debe tener en cuenta dos aspectos (el material y el formal) que
estan estrechamente relacionados.

» Contenido de la entrevista: Constituye el aspecto material. Es el conjunto de informacion
que el candidato suministra de si mismo sobre sus estudios, experiencia profesional,
situacién familiar, condicién socioeconémica, copocimientos € intereses, aspiraciones
personales, etc. Toda esta informacion reposa en la solicitud de empleo o curriculum
vitae presentada por el candidato, la cual se amplia y aclara en la entrevista.

Comportamiento del candidato: Constituye el aspecto formal. Es la manera como
reacciona en una situacion: modo de pensar, actuar, sentir, grado de agresividad, asertividad,
ambiciones y motivaciones, etc. Lo que se prefende en este aspecto es tener un cuadro de las
caracteristicas del candidato, independientemente de sus calificaciones profesionales.

 En la conduccién de la entrevista, el entrevistador debe considerar estos dos aspectos —
material y profesional- para que la evaluacién de los resultados sea adecuada. En la entrevista, el
candidato provoca una impresion sobre como se comporta, y ofrece la informacion solicitada
sobre su historia personal y su carrera profesional.

El cuidado con la productividad de la entrevista debe ser vital, pero no imperativo. Esto
quiere decir que la entrevista debe ser tan objetiva como sea posible para obtener una buena
visién del candidato en el tiempo que ella dure. Esto no significa que la entrevista deba durar
determinada cantidad de tiempo para cada candidato. La entrevista debe durar el tiempo
necesario, y éste varia con cada candidato.

> Terminacion de la entrevista: La entrevista debe ser abierta y desarrollarse libremente,
sin obstéculos ni timideces. La entrevista es una conversacion cortés y controlada. La
terminacién de la entrevista debe ser cortés: el entrevistador debe hacer una seifial clara
para indicar que la-entrevista termin6. Sobre todo, debe proporcionar al candidato
informacion sobre la accion futura y como sera contactado para saber el resultado.

Reporte de Evaluacién: A partir del momento en que el entrevistado salga del lugar, el
entrevistador debe iniciar de inmediato la tarea de evaluacion del candidato, puesto que
los detalles estan frescos en su memoria. Si no tomd nota, debe registrar los detalles. Si
utilizé una hoja de evaluacién, debe ser verificada y completada. Al final deben tomarse
ciertas decisiones con relacion al candidato: si fue rechazado o aceptado, y cuél es su
colocacion respecto de los otros aspirantes al mismo cargo. Si la evaluacion es definitiva,

podré hacerse de manera comparativa al finalizar las entrevistas con los demas aspirantes.
(Ver anexo 5)
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En general, la entrevista debe mirarse como un instrumento de comparacién, y el
entrevistador necesita utilizarla dentro de cierta precision (presentacion de resultados coherentes)
y cierta validez (medicién exacta de lo que se pretende verificar), al igual que cuando se utiliza
cualquier otro instrumento de medida confiable. Logicamente, su margen de error (tolerancia o
varianza respecto de las medidas) es mucho mayor, dada la intervencién del elemento humano. El
entrevistador debe ser como el fiel de la balanza que compara con objetividad las caracteristicas
ofrecidas por el candidato con los requisitos exigidos por el cargo.

2.2.6 Tests y Pruebas Técnicas

Las pruebas son apreciaciones que se obtienen para evaluar a un individuo tomando en
cuente las caracteristicas o habilidades asi como sus cualidades, para saber si se encuentra apto
para realizar cierta actividad.

Para Castro (2006) los tipos de pruebas mas usuales para la seleccion del personal son:
> Pruebas de aprovechamiento.- Muestran y miden los logros, asi como las habilidades

desarrolladas por el solicitante. Revelan lo que el candidato puede realizar, asi como las
tareas que pueden desarrollar actualmente en forma satisfactoria. Por ejemplo: se le hace
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una prueba de mecanografia, en la que se le proporciona material para ser mecanografiado
y se anota el tiempo transcurrido en su elaboracién asi como también de los errores
cometidos.

> Pruebas de Oficio.- Miden el conocimiento del solicitante en determinada actividad y
quiz4 su habilidad para el mismo. Pueden implicar la ejecucion de operaciones sencillas
que requieren habilidad especializada. Sin embargo, en la actualidad se le ha dado
importancia al tipo oral de las pruebas de oficios, que consisten en una serie de preguntas,
las cuales se consideran que pueden ser respondidas satisfactoriamente s6lo por aquellos
que conocen y comprenden perfectamente el oficio.

> Pruebas de inteligencia.- Estas proporcionan una medida del coeficiente de intelecto del
solicitante, y evalaan varios tipos de habilidad mental, incluyendo memoria,
razonamiento, vocabulario y percepciones sociales. Las pruebas de conocimiento o de
capacidad son instrumentos para evaluar con objetividad los conocimientos y habilidades
adquiridos mediante el estudio, la practica o el ejercicio. Buscan medir el grado de
conocimientos profesionales o técnicos exigidos por el cargo (nociones de contabilidad,
informética, ventas, tecnologfa, produccion, etc.) o el grado de capacidad o habilidad para
ejecutar ciertas tareas (pericia del conductor de camién, la telefonista, la digitadota, el
operador de méquinas, el operador de calculadoras, etc.). Existe gran variedad de pruebas
de conocimientos o de capacidad, razén por la cual acostumbramos clasificarlas en cuanto
a la manera de aplicarlas, el area abarcada y la forma de elaboracion. (Ver anexe 6)

Opcionalmente, y con aquellos candidatos aprobados en la etapa anterior, si
parece necesaria una distincion mas fina (caso de candidatos muy parecidos, puestos con alto
valor estratégico, o porque la propia naturaleza de la actividad del trabajo asi lo aconseje) se
podré recurrir a pruebas de conocimientos o medidoras de destreza preparadas en la organizacion.

Las pruebas de conocimientos recogerdn los topicos centrales que constituyen saberes
relevantes en correspondencia con la matriz de competencias del puesto. Podran tener formato de
cuestionario con preguntas cerradas que faciliten la calificacion. Seran preparadas y calificadas
por expertos ¢n la materia y se conservaran permanentemente como evidencia de su realizacion.

Las pruebas de habilidades, por su parte, podran referirse a aquellas actividades reales y
mas tipicas del puesto que plantean exigencias importantes o referirse a situaciones simuladas
capaces de poner de relieve la habilidad o ineptitud del candidato. La evidencia de que se ha
contemplado y ejecutado esta opcién serd una guia descriptiva que esclarezca suficientemente en
qué consiste y sus objetivos. También serd preparada y calificada por expertos en la materia y se
conservard como parte unitaria de todo el proceso de seleccion de candidatos.

Ambas pruebas deberan incluir una guia explicita de calificacién. La Direccion de
Recursos Humanos recomendaré a quienes convenga el uso de estas pruebas y brindara asesoria
cuando proceda con el fin de perfeccionar la construccién de las mismas. Se destaca que el uso de
estas pruebas aumenta la certeza de una correcta seleccion en un 40%.
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> Pruebas de Aptitud.- Miden habilidades y capacidades potenciales, tales como aptitudes
mecénicas o musicales. Estos exdmenes aprecian las aptitudes para trabajos de oficina,
aptitud mecénica y diferentes tipos de destreza. (Veranexo 7)

s> Pruebas de Actitud.- Estan disefiadas para modelos de intereses individuales, es decir,
descubrir que tipo de caracteristicas tiene un individuo para ubicarlo en el trabajo que le
corresponda, y ponerlas en practica.

> Pruebas de estabilidad y ajuste emocional o de personalidad.- Indican el temperamento
basico del candidato, y lo que puede ser descrito como su estado de Animo caracteristico.
Se busca sefialar lo que el candidato hard, para evaluar asi su motivacion y empuje.
Finalmente, en los niveles de supervision y administracién, el caracter del empleado y su
habilidad para llevarse bien con otras personas pueden ser importantes. La madurez
emocional de las personas se analiza con esta prueba. (Ver anexo 8)

Estas pruebas sirven para analizar los diversos rasgos de la personalidad, sean
determinados por el caracter (rasgos adquiridos o fenotipicos) o por el temperamento (rasgos
heredados o genotipicos). Un rasgo de personalidad es una caracteristica marcada que distingue a
una persona de las demads.

Las prucbas de personalidad son genéricas cuando revelan rasgos generales de la
personalidad, a manera de sintesis; reciben el nombre de psicodiagnésticos. En esta categoria
entran las llamadas pruebas expresivas (de expresion corporal), como el PMK (psicodiagndstico
miocinético de Mira y Lopez; citado en Chiavenato, 2001) y las denominadas pruebas
proyectivas (proyeccion de la personalidad), como el psicodiagnéstico de Rorschach, la prueba
de percepcion temdtica, la prueba de arbol de Koch, la prueba de 1a figura humana de Machover,
la prueba de Szondi, etc.

Para Rodeloy (2005) la valoraci6n psicologica de los candidatos procede y debe aplicarse
siempre como via para hacer de cada seleccién una decision objetiva y confiable. Se eximen de
esta valoracién psicolégica a los trabajadores de la empresa que con anterioridad fueron
evaluados en todos los aspectos que requiere su posible nuevo puesto. Si carecen de un examen
en particular se procedera a realizar s6lo este.

RENGLONES | INSTRUMENTOS PROPUESTOS TIPOS DE PUESTOS O
A EVALUAR PERSONAS INVOLUCRADAS
» Test de Matrices Progresivas
INTELIGENCIA » Test del Dominé » Directivos y funcionarios
> Instrumentos andlogos
» 16PF
PERSONALIDAD » Técnicas Proyectivas » Todos los puestos de la
» Instrumentos anilogos empresa
CAPACIDADES » Estilo de Comunicacién » Directivos
ESPECIFICAS » Estilo de direccion » Reservas
> Potencial Emprendedor
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Este estudio podra ser realizado sélo por un profesional de la Psicologia. En todo
momento se admitird como informaci6n pertinente tnica y exclusivamente aquella asociada a los
intereses del trabajo, no datos clinicos ni privados, éticamente contraproducentes e irrelevantes al
proceso. Los resultados de esta serdn plasmados en el R-02: Resultados de la Valoracion
Psicologica. Se considera informacién clasificada

Al término de la valoracién psicolégica es posible queden descartados uno o mas
aspirantes. Se seguird con estos iguales procedimientos que en la entrevista preliminar
conservandose el R-02: “Resultados de la Valoracién Psicologica™ de aquellos candidatos que, se
estima, resulta conveniente mantener registrados con vistas a otros reclutamientos. Estos pasarian
a formar parte del Archivo de Candidatos.

Técnicas de Simulacion

Las técnicas de simulacion tratan de pasar del tratamiento individual y aislado al
tratamiento en grupo, y del método exclusivamente verbal o de ejecucién a la accion social. Su
punto de partida es el drama, que significa reconstruir en un tablado —contexto dramatico- el
momento presente, el aqui y ahora, el acontecimiento mas cercano a la realidad que se pretende
estudiar y analizar. De este modo, al representar una escena, el protagonista asume un papel
(role-playing) y permanece en un tablado circular rodeado de otras persona —contexto grupal- que
asisten a la representacién y pueden o no participar en la escena. Las técnicas de simulacion son,
bésicamente, técnicas de dindmica de grupo. La principal técnica de simulacién es el psicodrama,
basado en la teoria general de roles: cada persona representa los roles que mas caracterizan su
comportamiento, bien sea de manera aislada o en interaccién con otra u otras personas. Establece
vinculos habituales o intenta establecer nuevos vinculos. Actiia aqui y ahora como lo hace
cotidianamente, lo cual permite analizar y diagnosticar su esquema de comportamiento.

2.2 7 Examen Médico

El examen médico es el siguiente paso en el proceso de la seleccion ya que es un requisito
legal, en donde se dispone que todo trabajador ser examinado fisicamente, con el fin de obtener
informacién importante respecto una buena salud, defectos fisicos, enfermedades profesionales y
otras no detectadas a simple vista y que serdn necesarias ser examinadas por un medico con
conocimientos de medicina industrial, ya que el tendr4 una visién mas amplia de lo que realmente
se requieren para el puesto a ocupar.

Castro (2006) considera que existen distintos tipos de examenes médicos dentro de la
empresa, tales como:

> Examen medico de admision.- Este tipo de examen consiste en explorar la historia clinica
del candidato fisicamente con base en sus antecedentes de trabajo, en donde se formula un
dictamen del estado de salud, con el fin de saber que se emplea a una persona en buenas
condiciones de salud. Lo cual implicaria el hecho de no tener incapacidades constantes y
representan una perdida de tiempo y recursos econémicos, al haber prevenido antes de la
contratacion, el examen medico.
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Es necesario que las empresas no solo se limiten a realizar el examen fisico en el
momento de la contratacién, sino que lo lleven a cabo periédicamente con el fin de establecer un
sistema de medicina preventiva.

S Examen Médico Periédico.- Este examen consiste en la observacion de varios aspectos
como:

Examen clinico.

Formulacion de una historia clinica.

Llenado del libro oficial de examenes médicos.

Registro y autorizacién del mismo, por la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, Secretaria de Salubridad y Asistencia, Servicios Coordinados de Salud
Publica en el Estado, segiin sea la localizacién de la empresa.

5. Reporte de aquellos trabajadores que necesiten un tratamiento y observacién de
los servicios médicos respectivos.

Aplicacion de vacunas.

Requisicion de examenes de laboratorio, radiografias, electrocardiogramas, etc.
Elaboracién de un expediente clinico por cada trabajador para uso exclusivo de la
empresa.

9. Exémenes especiales para evitar enfermedades contagiosas, epidemias, sobre todo
para los manejadores de alimentos.

halbad A
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El examen médico es importante ya que representa una fuente valiosa de informacion para
la empresa, por tal motivo, es imprescindible en cualquier proceso de seleccion de personal.

Casi por lo general, el examen médico se realiza al final del proceso de seleccion y de
acuerdo con los resultados puede ser sujeto de contratacion, ademas de proporcionar una
informacién completa del candidato. Este examen no solo debe aplicarse al nuevo empleado sino
también a lo que ya estan dentro de la empresa. (Castro, 2006).

2.2.8 Proceso de Seleccion de personal
Seleccién Interna

La politica interna de la compafiia determina que el puesto debe ofrecerse al personal
interno por un minimo de dos semanas antes de ponerlo en el mercado externo. La evaluacion de
los candidatos internos puede demandar dias de labor e incluso semanas.

Una vez identificada a la persona a la que se desea contratar, es probable que transcurran
varias semanas mas antes de que este segundo puesto pueda ser desempafiado por alguien.
Cuando no se detectan candidatos internos adecuados para el puesto, el proceso externo de
reclutamiento de seleccién puede afiadir semanas o incluso meses al objetivo de llenar la vacante.

La razon de seleccion es la relacion que existe entre el nimero de candidatos finalmente
contratados y el niimero total de solicitantes por ejemplo, un puesto de alta razon de seleccion
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puede mostrar un indice de 1:25. Esto indica que por cada 25 solicitantes se contrata 1. Un
puesto de baja razon de seleccion puede mostrar un indice de 1:2; de cada 2 solicitantes, 1 es
contratado.

El proceso de seleccién no es un fin en si mismo, es un medio para que la organizacion
logre sus objetivos. Como es obvio, la empresa impondr4 determinados limites, como sus
presupuestos y las politicas que influyen en el proceso.

Varias organizaciones han creado sistemas de organizacion interna mediante los cuales
puede equipararse al capital humano con potencial de promocion, por una parte, y las vacantes
disponible, por la otra.

Al operar un sistema de promociones internas, por lo comin no es necesario realizar
nuevos exdmenes médicos o verificar las referencias.

2.2.9 Pasos en el Proceso de Seleccion

> Recepcién preliminar. El proceso de seleccion se realiza en dos sentidos: por una parte
la organizacién elige a sus empleados; por la otra, los empleados potenciales eligen entre
varias empresas. La seleccion se inicia con cita entre el candidato y la oficina de personal
o con la peticion de una solicitud de empleo.

Es frecuente que se presenten solicitantes “espontineos” que decidan pedir personalmente
un empleo. En tales casos es aconsejable conceder a estas personas una entrevista preliminar que
se considera una cortesia y un gesto adecuado de relaciones publicas.

> Administracién de exdmenes. Las pruebas de idoneidad son instrumentos para evaluar la
compatibilidad entre los aspirantes y los requerimientos del puesto. Algunas de estas
prucbas consisten en exdmenes psicologicos; otros son ejercicios que simulan las
condiciones de trabajo.

a) Validacién de exdmenes. La administracién de pruebas psicoldgicas se hizo comun a
partir de la primera guerra mundial. Desde entonces este tipo de pruebas se popularizé para
determinar la capacidad bésica del individuo respecto a muchas actividades. La validez de una
prucba de inteligencia significa que las puntuaciones obtenidas mantienen una relacion
importante con el desempefio de una funcién o con ofro aspecto relevante. Entre mas alta sea la
correlaci6n entre los resultados y el desempeiio, més afectiva serd la prueba como instrumento de
seleccion.

b) Diversos tipos de pruebas psicologicas. Existe una gran variedad de pruebas a
disposicién del experto en relaciones industriales. No obstante, cada tipo se emplea solo en
determinada 4rea; la utilidad de cada una es limitada. El propdsito exacto de una prueba, su
disefio, las directrices para suministrarla y sus aplicaciones se registran en el manual de cada
prueba, que debe consultarse antes de emplearla.
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» Entrevista de seleccién. La entrevista de seleccion consiste en una platica formal y
profunda conducida para evaluar la idoneidad del solicitante para el puesto. La entrevista
de seleccion es la técnica méas ampliamente utilizada, puede adaptarse a la seleccién de
empleados no calificados, asi como la de empleados calificados, profesionales y
directivos.

Se presenta en las cinco etapas de una entrevista comin de la siguiente manera:
preparacion del entrevistador, creacion de un ambiente de confianza (rapport), intercambio de
informacién, terminacion y evaluacion.

> Verificacién de referencias y antecedentes. Son muchos los profesionales de la
administracién de recursos humanos que muestran gran escepticismo con respecto a las
referencias personales, que por lo general suministran amigos y familiares del solicitante.

Las referencias laborales difieren de las personales en que describe la trayectoria del
solicitante en el campo de trabajo. Por otra parte, permanece vigente el hecho de que las
referencias laborales puedan proporcionar informacién importante sobre el candidato.

» Evaluacién médica. Es conveniente que el proceso de seleccion incluya un examen
médico del solicitante. Existen poderosas razones que llevan a la empresa a verificar la
salud de su futuro personal, desde el deseo natural de evitar el ingreso de un individuo
que padece una enfermedad contagiosa y que va a convivir con el resto de los empleados
hasta la prevencion de accidentes, pasando por el caso de personas que se ausentaran con
frecuencia a causa de sus constantes quebrantos de salud.

> Entrevista con el supervisor. En casi todas las empresas modernas es el supervisor
inmediato o el gerente del departamento quien en {ltimo término tiene la responsabilidad
de decidir respecto a la contratacion de los nuevos empleados.

Cuando el supervisor o el gerente del departamento interesado toma la decisién de
contratar, la funcién del departamento de personal consiste en proporcionar el personal més
idéneo y selecto del mercado de trabajo, eliminando a cuantos no resulten adecuados y enviando
a la persona que debe tomar la decision final dos o tres candidatos que obtuvieron alta
puntuacion.

> Descripcién realista del puesto. Cuando el solicitante tiene expectativas equivocadas
respecto a su futura posicion, el resultado es negativo practicamente en todos los casos.
Para prevenir la reaccion de “ustedes nunca me lo advirtieron”, siempre es de gran
utilidad Hevar a cabo una sesién de familiarizacién con el equipo o los instrumentos que
se utilizaran, de ser posible en el lugar de trabajo.

> Decisién de contratar. La decisién de contratar al solicitante sefiala al final del proceso
de seleccion. Esta responsabilidad puede corresponder al futuro supervisor del candidato
o al departamento de personal. Con el fin de mantener la buena imagen de la organizacién
conviene comunicarse con los candidatos que no fueron seleccionados. El grupo de las
personas rechazadas incluye ya una inversion en tiempo y evaluaciones, y de €l puede
surgir un candidato idoneo para otro puesto. Incluso sino se prevén vacantes a corto plazo,




es conveniente conservar los expedientes de todos los solicitantes para constituir un
valioso banco de recursos humanos potenciales. (William, Werther y Keith, 2000)

Bésicamente, el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal se puede esquematizar
como sigue:

Necesidad de Recurso Humanos Reclutamiento
(proyectada/emergente) (Interno/externo)
{Opcional)
. 200 H
Pruebas de conocimientos Entrevista preliminar —
Pruebas de habilidades Valoracién Psicolégica |« Seleccion
7y
:.___-_-_____(thr??li.m?p_t@ei_érzz-___-__________-__________T__-i
Valoracion - Valoracién del
Comité de Ingreso futuro jefe inmediato
DECISION FINAL > Induccioén General/Especifica

2.2.10 Habilidades y Herramientas del Psicologo en el Proceso de Reclutamiento y Seleccion

Se tomar4 en cuenta que una habilidad segin el diccionario de psicologia es la capacidad
de realizar determinadas tareas o resolver determinados problemas. No es la mera disposicion o la
aptitud, sino incluye la facultad de resolver o ejecutar del mejor modo posible, con destreza. Es
un componente, un paso mental estatico o potencial (unas veces puede ser utilizados y otras no).

De ésta manera las habilidades adquiridas en el proceso de aprendizaje corresponde segtn
el plan de estudios al repertorio basico y metodoldgico, con que el posteriormente se incorpora en
aspectos practicos de éreas de aplicacion de la disciplina.

Guillermo Séanchez Pimentel, creador y duefio de una de las empresas mas grandes de
México especializadas en Reclutamiento y Seleccion de Personal (ONE-DIGIT), propone una
serie de habilidades, asi como las herramientas de las que se debe valer todo buen psicologo para
poder pertenecer a dicha empresa. (Ver anexo 9)

[ FORMACION BASICA | HABILIDADES |  HERRAMIENTAS |




REQUERIDAS
> Lic. En Psicologia » Puntualidad Computadoras
> Lic. en > Asistencia Solicitudes
Administracién de > Permanencia Anuncios
Empresas » Energia y empuje Pancartas
> Servicio al cliente Carteles
» Responsabilidad Publicidad tanto en medios
» Iniciativa de informacién como en
> Orientacion a | Internet
resultados Medios de comunicacién
» Eficacia Ferias de empleo
» Actitud ante el cambio
» Honestidad
> Relaciones
interpersonales
> Influencia
» Comunicacion
» Trabajo bajo presion

El Sr. Pimentel asegura que conoce ampliamente el mercado laboral, (25 afios laborando
en Manpower lo respaldan) y hace mencién de que el campo de trabajo més grande para los
psicologos es el area industrial, puesto que es dénde hay mas oportunidades de trabajo y mayor
oportunidad de crecimiento, asegura que hoy en dia es muy facil ascender si se tiene una
formacion adecuada y una excelente actitud de trabajo. ’

Para M. C. Castro (2006), las habilidades y herramientas que debe poseer el psicologo

industrial son las siguientes:

EXPERIENCIA

FORMACION HABILIDADES CONOCIMIENTOS
BASICA REQUERIDAS ESPECIFICOS PREVIA
> Titulacién > Habilidades de > Gestién de > Practicas de
Superior. entrevista, Recursos intervencion
> Licenciatura en establecimiento Humanos, en
Psicologia. de clima Seleccién de Instituciones
adecuado y Personal. y
obtencion de » Pruebas de Organismos
colaboracion e evaluacion Phblicos y
informacion aptitudinal, Privados, o
» Capacidad de motivacional y de empresas
escucha. personalidad Publicas,
» Habilidades » Derecho Laboral. Semipublica
sociales. » Contratacion. s 0 Privadas
> Habilidades de » Economia. de cualquier
comunicacion. » Metodologia sector o del
> Habilidades de didéctica. sector
negociacion. » Conocimientos de Terciario
» Habilidades Organizacion. Avanzado




pedagogicas
Comprension de
la dindmica de

grupo.
Capacidad  de
trabajar en
equipo y
coordinar grupos
de trabajo.
Capacidad  de
organizacion

Capacidad de
analisis

Facilidad para
planificar 0
programar.

Capacidad para
el manejo de
técnicas de
presentaciéon y
utilizacién  de
medios
audiovisuales.
Sensibilidad
para los temas
sociales.
Habilidades para
el trabajo en
equipo y su
fomento.
Capacidades de
afrontamiento.
Capacidad de
adaptacion y
hébil interaccién
con ‘el entorno
especifico en el

que se
desenvuelve el
trabajo a
realizar,
Capacidad para
la toma de
decisiones.

Capacidad  de
observacion y
aplicacion  de

YV VYV VVV

Informatica.

Estadistica.
Gestion
empresarial.
Ergonomia.
Seguridad Laboral
y Salud.

Técnicas de
Direccion,
Liderazgo y
Coordinacion de
equipos de
trabajo.
Cualificacion
Profesional y
Formacion.
Psicologia Clinica
de empresa.
Psicologia
Econémica
(Marketing y
Comunicacion).
Técnicas de
Anélisis y
Descripcion ~ de
Puestos de
Trabajo.

Técnicas de
Valoracion de
Puestos de
Trabajo.
Diagnéstico  de
Personal.
Asesoramiento
vocacional y
Orientacion
profesional.
Conocimiento de
la normativa

vigente en materia
de Formacién e

Insercion
Profesional.

Conocimientos de
Ia normativa

vigente en
4mbito

el
de

como
empresas de
consultoria
y -
asesoramien
to, asi como
las practicas
como
auxiliar de
un
profesional
liberal,
dominando
¢l manejo de
las técnicas
y las
situaciones
sociales que
comportan.




técnicas
diagnosticas.

actuacion.
Técnicas de
analisis cualitativo
y cuantitativo del
mercado.

Estudios
prospectivos.
Manejo de
instrumentos y
técnicas de
diagnostico
psicologico.
Calidad y su
Certificacion.
Conocimientos del
lenguaje
especifico del
ambito de

intervencion y de
los estamentos con
los que se
relaciona el
trabajo del
Psicologo.
Conocimientos
deontologicos de
la practica
profesional de las
Ciencias del
Comportamiento y
la Evaluacion
Psicologica




FORMACION PROFESIONAL DEL PSICOLOGO

3.1 Formacion Profesional

Los alumnos que ingresan a la universidad, tienen expectativas como el logro el prestigio
profesional y de movilidad y ascenso social. El logro de estas expectativas, sin embargo,
actualmente es muy complejo y estd tamizado por la crisis econdémico-social, por la contraccién
de la estructura de empleos y por la dindmica de cambio del mercado del trabajo dice Dora
Marin.

Evidentemente, cada profesion tiene un desarrollo historico nacional particular vinculado,
a su vez, al proceso productivo, contribuyendo de esta forma a la consolidacion de la formacién
econémico-social.

Segin Dora Elena Marin en su libro “La formacion Profesional y el Curriculum
Universitario” dice que se entiende como profesién una “categoria de personas especializadas
que son capaces de aplicar la ciencia a 1a solucion de problemas concretos en una sociedad dada”.

Las profesiones tienen una génesis y un desarrollo; para su estudio, es necesario atender a
la racionalidad histérica de la evolucion de cada una de ellas, en su interrelacién con las
necesidades sociales y las tendencias sociales histéricas de formacién educativa universitaria, asi
como a las innovaciones.

También menciona que la profesién es un fenémeno sociocultural conformado por dos
grandes componentes: a)el conjunto de conocimientos, habilidades que objetiva legitimamente
pertenecen a determinada disciplina o practica profesional, y b) el conjunto de conocimientos,
habilidades, tradiciones, costumbres y practicas que dependen del contexto econdémico, social y
cultural en el que surge y se desarrolla una profesion u oficio.

Asi cada profesion tiene caracteristicas universales bésicas, asi como particulares y
relativas asu desarrollo historico en una sociedad determinada. En este sentido, los conocimientos
estan sometidos a un cambio continuo, debido a las transformaciones profundas en la estructura
del conocimiento y en las ocupaciones y oficios vigentes, como resultado de la actual revolucion
cientifica y tecnolégica, y de los cambios politicos, econémicos y culturales en la sociedad.

Por ultimo define “formacién profesional” como el proceso educativo que tiene lugar en
las escuelas y facultades del nivel universitario, orientado a la apropiacién por parte de los
alummos de los conocimientos, habilidades, actitudes y valores culturales y éticos, contenidos en
un perfil profesional y que corresponde a los requerimientos para un determinado ejercicio de una
profesion, proceso que puede responder a una o a diversas tendencias conceptuales e ideolégicas
educativas del modelo de ejercicio profesional.




La formacion del psicologo en la Facultad de Estudios Superiores Zaragoza como de CU
estdn encaminadas a satisfacer las necesidades sociales encaminando a profesionistas de la
psicologia a la demanda que exige el pais hoy en dia de acuerdo a los avances cientificos y
tecnoldgicos ejercitando una vinculacion estrecha en su formacion profesional.

La FES-Zaragoza se crea con un modelo multi-tematico y en constante proceso de
configuracién, el cual aporto dos caracteristicas distintivas: organizaciéon de contenidos de
ensefianza por médulos y énfasis en el servicio comunitario.

En el plan de Estudios actualmente vigente de la FES-Z desde 1979 busca una estructura
curricular que vincule mas estrechamente el entrenamiento del psicélogo con las necesidades del
pais que integre la ensefianza tedrica con la practica y que incorpore procedimientos
instruccionales acordes con los actuales balances de la tecnologia educativa.

La Facultad de psicologia de CU, cuenta con la curricula por materias divididas en dos
grupos a) materias comunes, que contienen la informacién como bésica para la preparacion de
psicologos y b) materias optativas, que permiten la posibilidad de dar informacion especializada
sobre campos aplicados de ejercicio profesional. Estos campos fueron seleccionados por la
comisi6n con base a la informacion obtenida sobre fiientes de trabajo reales en nuestro pais.

Si embargo, la demanda laboral en la actualidad pide la preparacion del psicélogo
enfocada con los conocimientos y habilidades especificos hacia la psicologia industrial para la
insercién laboral de sus egresados, tomando en cuenta éstas consideraciones pareciera ser que la
rigidez del plan de estudios no esta adecuado a la demanda laboral que se les exige a los
profesionistas egresados.

Cabe resaltar la ensefianza modular como consecuencia del desarrollo educativo y social,
que tiende hacia la bisqueda de la eficacia y la eficiencia del proceso de ensefianza-aprendizaje, a
fin de coadyuvar a la solucién de los problemas que se generan en el propio devenir de la
educacion formal de las distintas areas del conocimiento, refleja una estructura del mismo
proceso educativo que permite establecer una vinculacién de la realidad social con las funciones
de las instituciones de educacién superior.

En la investigacion de Samperio, “La aplicacion de la ensefianza modular en la carrera de
psicologia” menciona que hubo un gran nimero de aspectos que no se consideraron al
implementar dicha forma de ensefianza y entre los cuales pueden citar los siguientes en su
investigacién que son:

- Las caracteristicas (actitudes, conocimientos, habilidades) de los docentes del
sistema modular.

- La formacién de los docentes.

- Lainformacién a los alumnos sobre lo que representaba la ensefianza modular, en
la que iban a formarse profesionalmente.




Ante esto, la carrera de psicologia de la FES, se patentiza la urgente necesidad de difundir
lo avanzado de la ensefianza modular en cursos de formacién de profesores y en divulgacion para
los alumnos ademés de realizar un seguimiento de los alumnos egresados, apoyiandose en
indicadores como: su insercion en el mercado de trabajo, el grado de dominio al finalizar la
carrera, sus funciones profesionales, a fin de poder retroalimentar y tratar de sistematizar una
evaluacién tanto de la carrera como de la ensefianza modular. (Samperio 1983)

Se deberia considerar la evaluacién continua de el plan y programas de estudio para
asegurar la actualidad y frescura de la formacion profesional.

A continuacién repasamos unos puntos tomados de la tesis de Arellano (2004) en donde
considera la revisién de la formacién curricular como elemento indispensable para el cambio en
la formacion profesional del psicélogo.

La practica profesional es un elemento indispensable para la evaluacién externa de
cualquier curriculo. Los programas de actualizacién curricular se crean con el objeto de ampliar y
actualizar Ia informacién acerca del trabajo de los psicélogos para el desfasamiento, que se da
entre la profesién del psicologo y las necesidades sociales, en las que puede ser Wtil su
participacion.

El Consejo Nacional para la Ensefianza e Investigacion en Psicologia (CNEIP) establece
en 1977 (citado en Urbina, 1992), que los modelos curriculares deben ser homogéneos, con
objetivos generales y comunes de formacién profesional, con base al perfil del psic6logo
mexicano y que deben de considerar los siguientes rubros:

1. Proporcionar una formacién metodolégicamente sistematizada, que ilustre los contenidos
informativos del curriculo.

2. La vinculacién ciencia basica-técnicas aplicadas.

3. El establecimiento de centros y programas de servicio que constituyan el cuerpo medular
del adiestramiento profesional.

4. Capacitar al psicélogo en el trabajo institucional y comunitario.

La integracion del servicio social dentro de los estudios de licenciatura.

6. La integracion de la psicologia, al conocimiento de la problematica nacional, para que le
permita adquirir una conciencia de su papel como profesionista y de su practica
cotidiana. v

7. La formacion de psicologos; que junto con ofros profesionales puedan atacar problemas
en todas las areas sociales.
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Hace 30 afios, la practica escolar y el servicio social que deberian ser un puente natural
entre la problematica social y la formacién de los psicélogos, han sido desvirtuados en un alto
porcentaje, pues tanto las practicas como el servicio social se han venido realizando en las
mismas escuelas y no fuera de ellas.

Los cambios en el curriculo, no se han realizado a la misma velocidad con que se han
transformado las estructuras econémicas, politicas y sociales del pais.




Asociado a lo anterior, existen importantes problemas no resueltos por los disefios
curriculares. Herrera (citado en Alcaraz y Bernal, 2002), enumeran algunos de ellos:

a) Multiplicidad de. concepciones relativas al curriculo y a la formacién profesional,
coexistiendo en forma contradictoria.

b) Falta de congruencia horizontal y vertical de los contenidos.

c) Repeticion e irrelevancia de contenidos tedricos y metodoldgicos.

d) Excesiva informacién tedrica, desarticulada de los problemas epistemolégicos de la
disciplina.

¢) Desarrollo de practicas deficientes y rutinarias.

f) Existencia de gran namero de alumnos desorientados en relacién con su preparacién y con
la profesion.

La elaboracién, de los planes de estudio del psicologo, han sido cuestionados, debido a
que se considera que la variabilidad de los modelos tedricos de la psicologia no han sido
correctamente organizados en el curriculo y por consiguiente no son del todo comprendidos por
el alumno, lo que limitara su ejercicio profesional en un futuro. Este problema en particular es el
“corrientismo” o mejor conocido como eclecticismo. El dilema que se presenta es el de conciliar,
en el plano curricular, los extremos dafiinos que han constituido las normas de las escuelas, por
un lado la rigidez histérica y por otro, el pluralismo caético.

Las instituciones tienen el deber de formar psicélogos con una amplia base de
conocimientos y una mejor capacidad para entender sobre las alternativas que la ciencia les esta
ofreciendo, generar en el alumnado el gusto por alguna corriente y escuelas psicolégicas a las
cuales el alumno se incline.

El CNEIP, indica los siguientes requisitos de calidad académica:

e Propésito institucional. Debe existir un propésito institucional claro, definido y
documentado.

e Organizacién y gobierno. La organizacién y el gobierno deben obedecer a los
propositos Institucionales y deben estar claramente establecidos.

¢ Programas académicos. Los programas académicos deben formar a los estudiantes
segtin los propésitos Institucionales, los criterios de excelencia de la propia institucion
y las normas establecidas por los organismos oficiales a nivel estatal y federal.

e Personal académico. El personal académico debe estar suficientemente capacitado
para conseguir los objetivos académicos y profesionales de la institucion, y su namero
debe ser proporcional a la demanda del estudiantado.

e Apoyos académicos. Deben existir los apoyos académicos de biblioteca, recursos
técnicos, laboratorios y programas de mejoramiento necesarios para apoyar la actividad
académica.

e Recursos fisicos. La Institucion debe contar con las instalaciones suficientes y
necesarias para el desempefio de las funciones académicas y administrativas.

¢ Recursos financieros. Los recursos financieros con los que cuenta la institucion deben
ser suficientes para el desarrollo de las actividades académicas y administrativas.
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e Programas de vinculacién, extensién y difusién del conocimiento. Deben existir
programas de précticas profesionales y de servicio social vinculados con los programas
académicos, el servicio a la comunidad y la difusion del conocimiento.

e FEfectividad institucional. La institucién debe alcanzar suficientemente sus objetivos
institucionales y de formacién académica y profesional. (Arellano 2004)

Considerando lo anterior se pretende invite al analisis del curriculum actual de la FES-Z
invitando a reconsiderar su vinculacién con la demanda laboral.

3.2 Planes y Programas de Estudios (Comparacion de planes de estudio de la FES-Zy CU)

En este apartado se mostrard una comparacion de algunos puntos fundamentales de los
planes de estudio, con el fin de contrastar las habilidades y herramientas con las que se pretende
formar al alumno de psicologia de las respectivas facultades. Con esto se tratard poner algunos
puntos sobre las fes que arrojen diferentes perspectivas para su discusion coadyuvando a la
formacion profesional de los alumnos de la FES-Zaragoza.

Se comenzara aclarando que dentro del plan de estudio de las FES-Zaragoza de la carrera
de psicologia no se contempla el campo de aplicacion de la psicologia del trabajo, sin embargo se
desarrollan algunas habilidades y herramientas que le permiten al egresado incursionar al campo
de laboral, asi como también que en el plan estudios de CU si cuenta con una curricula que
contempla la formacién del area de psicologia del trabajo aunque no este tan estructurado en su
plan de estudios, como el plan de la FES-Z, sin embargo en su programa de estudios que cada
semestre es modificado para su actualizacién, cuenta con los contenidos especificos de dicha
area.

3.2.1 Un vistazo al plan de estudios de la FES-Zaragoza

El plan de estudios FES-Zaragoza de la Carrera de psicologia que se establece en México
de la carrera de psicologia como carrera, en sentido estricto, se establece en 1934. Desde ese afio
hasta la fecha, su desarrollo ha estado determinado por la influencia de diferentes corrientes
filoséficas y esto se ha reflejado tanto en los contenidos curriculares como en la practica
profesional.

Se funda el 19 de Enero de 1976 e inicia con el Plan de Estudios de la Facultad de
Psicologia de Ciudad Universitaria en lo académico pero con otra estructura administrativa. Su
Plan de Estudios propio se aprueba en el Consejo Técnico de la escuela el 13 de Noviembre de
1978 y en el Consejo Universitario el 8 de Marzo de 1980. Desde 1991 se esta en evaluacion
curricular y con un proceso actualizacion hasta la fecha. (Bastar, 2005)

Durante estos 28 afios se ha implantado un Plan de Estudios innovador en su momento, se
ha dado educaci6n a 20 generaciones y un estimado de 6,000 egresados. Mas del 50 % de los
egresados se han titulado (3,038), siendo este uno de los més altos porcentajes en toda la UNAM.
Se cuenta con atencién a la poblacién en 8 Clinicas multidisciplinarias que dependen de la FES




Zaragoza y que son escenarios clinicos para los alumnos durante su formacién. A ellas acuden 10
horas a la semana durante 4 semestres. Redundando en aproximadamente 7,000 personas
beneficiadas en forma directa en el 4rea de influencia.

En 1974 se celebra el primer congreso mexicano de analisis de la conducta; ademds crece
excesivamente la poblacion escolar en la UNAM por lo que se crean en 1975 y 1976 dos nuevas
cedes universitarias: La escuela nacional de estudios profesionales Iztacala y Zaragoza; pero el
plan de estudios de la carrera de las dos escuelas fue distinto tanto en los contenidos como en los
métodos de ensefianza, es decir, en la ENEP Zaragoza se concluyé un modelo mas bien
multitemético y en constante proceso de configuracién, el cuval aport6 dos caracteristicas
distintivas: organizacion de contenidos de ensefianza por médulos y énfasis en el servicio
comunitario; mientras que en la ENEP Iztacala se aplica un plan totalmente orientado hacia el
conductismo.

En la Carrera de Psicologia de la FES Zaragoza se concibe a la Psicologia como ciencia
natural y social. Gracias a esto el alumno adquiere un repertorio basico y metodoldgico, con que
el posteriormente se incorpora en aspectos practicos de éareas de aplicacién de la disciplina. El
énfasis en disciplinas formales como la metodologia, matematicas, estadistica y programacion en
la Carrera de Psicologia de la FES Zaragoza es tinico a nivel nacional y latinoamericano.(Bastar,
2005)

El Plan de Estudios estd estructurado a partir de los ejes de Docencia, Investigacién y
Servicio y las funciones profesionales se orientan hacia el andlisis de problemas, el disefio de
soluciones, la intervencién en los mismos y la evaluacion de los procesos y resultados. Las areas
problema hacia las que se enfoca son las de: Satud. Educacion. Produccion y consumo Ecologia y
vivienda.

En el presente se cuenta con una planta docente de 230 profesores, 44 % de ellos con
estudios de Postgrado y 15 afios promedio de experiencia profesional y docente. Ademds se han
conformado diversos grupos de trabajo Ilamados Academias, entre ellas se cuentan: La
Academia de Psicologia de la Salud, La Academia de Educacion Preescolar, La Academia de
Terapia Sistémica, La Academia de Psicologia Teérica, La Academia de Hipnosis y estrategias
Ericksonianas. Asi mismo hay otros grupos de trabajo como el del Laboratorio de
Neuropsicologia y el de Psicologia Criminal.

Dentro de la Carrera de Psicologia de la FES Zaragoza de la UNAM, se realizan diversos
tipos de investigacién. En este sitio se ubican los proyectos de profesores y grupos de trabajo
conformados alrededor de temdticas, asi como dentro de los programas Institucionales de la
UNAM (PAPIME, PAPITT, ETC.)

Alo largo de la carrera de la Psicologia, dentro de la Universidad Nacional Auténoma de
México se han establecido doce planes de estudio; los cuales representan progresos graduales
hacia la definicion del psicélogo como profesional del comportamiento.

En los ultimos cuatro planes de estudio que se han establecido en la Facultad de
Psicologia se observa una estructuracion didactica coherente, en donde se revisan gradualmente y
en orden de complejidad, los diversos temas considerados relevantes para la formacion del
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psicélogo en la organizacién académica de dichos planes ha estado estructurada en base a
asignaturas y utiliza las conferencias como el principal procedimiento instruccional.

A continuaci6n se puede apreciar en las metas curriculares en los puntos 8, 9 y 10 en los
cuales se pretende cumplir con la vinculacién de la psicologfa en la vida laboral.

3.2.2 Metas curriculares

El nuevo curriculum debe resolver en la medida de lo posible los problemas presentados
por el curriculum original y las modificaciones subsecuentes. Es por ello que se proponen las
siguientes:

Integrar el servicio, la investigacion y la docencia.

Integrar la metodologia de las ciencias naturales y las sociales.

Promover la interdisciplinariedad.

Orientarse preferentemente hacia el servicio comunitario.

Formar y no solamente informar al estudiante.

Ampliar el campo profesional del Psicélogo.

Desarrollar de una forma integral las distintas actividades instruccionales siguiendo una

estructura modular. _

Adecuar las actividades de docencia, investigaciones y servicio a las necesidades

nacionales.

9. Promover las adquisiciones de aquellas habilidades, conocimiento y metodologia que le

- permita al egresado, desarrollar las funciones profesionales de deteccion, anélisis,

intervencién e investigacion en los sectores de Educacién, Salud, Produccién, y
Consumo, Ecologia y Vivienda y Organizacion Social.

10. Evaluar de manera continua los diferentes elementos del plan curricular.
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iad

3.2.3 Objetivos curriculares

Aunado a lo anterior, se pretende definir un Plan Curricular que permita obtener los
siguientes objetivos curriculares:

Ajustar continuamente los planes y programas de acci6n a partir de los resultados que
vierta el sistema de evaluacion continua.

Estudiantiles:

1. Propiciar en el estudiante una concepcién integral de los problemas y fenémenos
psicolégicos.

2. Promover un analisis critico de las diferentes aproximaciones teéricas de la psicologia,
para que el estudiante sea capas de seleccionar la metodologia de trabajo adecuada para
analizar e intervenir en una amplia gama de problemas psicoldgicos.

3. Desarrollar una actitud critica y responsable respecto del ejercicio profesional.

4. Generar habilidades en el estudiante que le permitan participar en proyectos
interdisciplinarios de trabajo.




5. Desarrollar en el estudiante una metodologia de trabajo fundamentada en la detecci6n,
analisis, disefio, intervencion, evaluacion y reciclaje.

6. Propiciar en el estudiante, aquellas habilidades que le permitan desarrollar un
procedimiento de trabajo académico independiente.

7. Fomentar en los egresados un compromiso social con respecto a su profesiéon y
proporcionarles un entrenamiento acorde con el perfil profesional del psicologo propuesto
por el Consejo Nacional para la Ensefianza e Investigacion en Psicologia en su reunioén de
jarica (1978)

3.2.4 Modelo de Estructura Curricular

El modelo de estructura curricular derivado del plan general de actividades académicas,
representa la interrelacion entre los diversos temas de estudio, los temas de apoyo y las précticas
de laboratorio y servicio comunitario. Esto se pretende lograr mediante la accion coordinada de
las cuatro 4reas académicas que conforman el plan de estudios: el drea educativa, social, clinica
y metodol6gica- experimental.

3.2.5 Comentarios Generales

1. Los dos primeros semestres de la carrera se abocarian a la revisién de los diversos
aspectos teérico-metodolégico que se consideran esenciales para la formacién del
psicologo.

e Los conceptos tedrico-basicos de dichos contenidos serian proporcionados por
¢l 4rea metodologica de la carrera.

| ¢ La metodologia bésica para la obtencién de informacion tanto tedrica como

' experimental seria proporcionada por las practicas programadas. Dichas

pricticas consistirian de la adquisicién de hdbitos de estudio en el primer
semestre y de précticas de laboratorio en el segundo.

e Se revisaran también temas de apoyo que complementaria el anélisis tedrico
desarrollado y que proporcionaria las berramientas necesarias para andlisis
ulteriores.

2 El tercer semestre se dedicaria al analisis tedrico-metodologico de los procesos,
mecanismos y técnicas propias para la deteccién de los procesos psicolégicos bésicos y
aplicados

2.1 El anélisis se iniciaria con contenidos derivados del drea metodologia para posteriormente
revisar los contenidos de las areas educativa, clinica y social sucesivamente.

2.2 Las pricticas a desarrollarse continuarfan promoviendo la adquisicion de herramientas
‘para la obtencién de informacién experimental a través de una serie de ejercicios de
laboratorio; adicionalmente se programaria formas mas concretas de aplicacion de las
herramientas de observacion, medicién y registro.

23 Los temas de apoyo a revisarse contemplarian aspectos basicos de comunicacién
estadistica y una introduccion al andlisis de datos.

3. En el cuarto y quinto semestre se procederia a revisar los aspectos tedrico-metodologicos

relacionados al analisis del comportamiento individual, desarrollo infantil, proceso de




ensefianza aprendizaje y a la revisién y aplicacion de procedimientos de intervencion
para resolver problemas especificos en cualquiera de estas areas.

3.1 Dichos contenidos serian revisados por las 4reas educativas, clinica, social y con apoyo
del area metodologia-experimental.

3.2 El area metodologia cubriria aspectos relacmnados con los disefios experimentales
pertinentes a este nivel de andlisis del comportamiento.

3.3 Las précticas de este nivel se orientarian al servicio comunitario donde se implementarian
proyectos de intervencién relacionados con los temas revisados.

3.4 Se revisarian también temas de apoyo que permitirian analizar més exhaustivamente los
datos estadisticos y experimentales obtenidos.

4.- El sexto y séptimo semestre se dedicaria al andlisis de los aspectos tedricos y de los
procedimientos de intervencion relacionados a la conducta en situaciones de grupo.

4.1 Dichos contenidos serian revisados por las dreas educativa, clinica, social y con apoyo
adicional del drea metodologia-experimental.

4.2 El area metodologia analizaria los disefios experimentales relacionados con este nivel de
andlisis.

4.3 En las précticas de servicio comunitario se implementaria proyectos de intervencion en el
arrea de comportamiento de grupo.

4.4 Los temas de apoyo de este nivel se concentrarian sobre detalles adicionales para el
procesamiento y andlisis de los datos que hicieran uso de sistemas de computacion
cibernética.

5.- Los dos ultimos semestres de la carrera se abocarfan a analizar los aspectos tedricos
relacionados a los proyectos de intervencion en la comunidad; asi como los detalles
relacionados a la sistematizacion, planeacién, implementacién y evaluacion de dichos
proyectos. Durante el 1ltimo semestre se asesorarian y evaluarfan los proyectos

] implementados.

5.1 Estos contenidos serian revisados por el drea social con el apoyo de las areas metodologia,
educativa y clinica.

5.2 En las practicas de servicio comunitario se implementarian los proyectos de intervencion
disefiados en cualquiera de los sectores de educacion, salud, ecologia y vivienda,
produccion y consumo, y organizacion social.

5.3 Se revisaria ademas, temas de apoyo que tendrian como funcién ubicar a los proyectos en
curso, dentro de la problematica general de la vida socioeconémica de México.

3.2.6 Sistema Instruccional y de Evaluacion

En ¢l presente plan se propone como una de las metas curriculares, la integracion de todas
las actividades académicas de un sistema de instruccién modular. La implantacién de un sistema
modular requiere, por una parte de la definicién de aguellas habilidades que se necesitan para
dominar las diversas dimensiones de un concepto dado; y por otra, de la especificacién de las
situaciones instruccionales que se requieren para ensefiar dichas habilidades. De esta manera, la
instruccion se basa no Gnicamente en el analisis tedrico de un concepto dado; sino también en el
desarrollo de practicas concretas en las que se demuestre el dominio y conocimiento de sus
aspectos relevantes.
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3.2.7 Habilidades y Conocimientos que propone la Facultad de Estudios Superiores de
Zaragoza en la licenciatura de Psicologia de la UNAM

A continuacién se presentan las habilidades que se pretenden ensefiar al estudiante para
que este sea capaz de dominar un concepto dado:

a) Habilidad para integrar y sintetizar la informaci6n recibida verbalmente.

b) Habilidad para obtener y abstraer, de materiales impresos la informacién relevante.

¢) Habilidad para expresar por escrito, la informacién relevante, abstraida de un texto y la
informaci6n integrada de diversas fuentes.

d) Habilidad para expresar verbalmente la informacién abstraida e integrada de diversas
fuentes.

¢) Habilidad para desarrollar ilustraciones que ejemplifiquen los aspectos relevantes de la
informacién adquirida e integrada.

f) Habilidad para abstraer y generar informacién relevante, mediante la manipulacién de las
diversas dimensiones de un concepto dado.

g) Habilidad para desarrollar acciones concretas que demuestren el dominio y conocimiento
integral del concepto.

Tomando en consideracion las habilidades previamente sefialadas, se proponen las
siguientes actividades académicas como situaciones instruccionales.

1. Clase tedrica

Esta actividad se concibe como aquella situacién donde el maestro proporcionaria la
informacién introductoria o la integracion y sintesis de un concepto dado. Considerando que la
informacién verbal proporcionada por el maestro es solo una de las diversas fuentes para
desarrollar conocimiento, se propone la reduccién de horas semanales de ese tipo de actividad.

Con esta actividad instruccional, se pretende desarrollar en el estudiante la habilidad
mencionada en el inciso A.

2. Sesion bibliografica

La sesién bibliografica se propone como una actividad académica donde el estudiante
interactué con los diversos materiales instruccionales con la finalidad de obtener informaci6n
sobre un concepto dado que se sintetice por escrito la informacién integrada, para que realice
ejercicios y para que disefie materiales. Considerando que la interaccién de los materiales
instruccionales es una fuente valiosa para la obtencién de informacién, se propone un crecimiento
de horas semanales en ese tipo de actividad.

Con esta actividad instruccional, se pretende desarrollar en el estudiante las habilidades
mencionada en los incisos B, Cy E

3. Seminario




Esta actividad se concibe como aquella actividad donde el maestro discutiria con los
estudiantes los aspectos relevantes de un concepto dado. En donde esta actividad se programarian
diversos ponentes, tanto maestros como alumnos, con la finalidad de presentar las diversas
integraciones que se tengan sobre un concepto dado.

Con esta actividad instruccional, se pretende desarrollar en el estudiante las habilidades
mencionada en los incisos A, Dy E

4. Practicas de Laboratorio

La practica de laboratorio se propone como una actividad donde el estudiante desarrolle
ilustraciones que ejemplifique los aspectos relevantes de la informacién adquirida sobre un
concepto dado. De igual manera, se concibe como una actividad donde el estudiante desarrolle
habilidades para la obtencién de informacién teérico-experimental. Se proponen 8 horas
semanales para el desarrollo de este tipo de actividad instruccional.

Con esta actividad instruccional, se pretende desarrollar en el estudiante las habilidades
mencionada en los incisos E y F

5. Practicas de servicio comunitario

Desde el punto de vista docente las practicas de servicio se conciben como situaciones
donde el estudiante este en posibilidad de llevar a cabo acciones concretas que le permitan
desarrollar y demostrar su dominio integral de un concepto dado. Considerando la importancia
instruccional y de servicio se propone un incremento de 10 boras semanales en esta actividad
académica.

Con esta actividad instruccional, se pretende desarrollar en el estudiante las habilidades
mencionada en los incisos E, F y G

En este plan se pueden encontrar en las metas curriculares (8, 9 y 10) en donde se marca
la necesidad de promover la adquisicién de habilidades y conocimientos que le permita al
egresado, desarrollar las funciones profesionales de deteccion, andlisis, intervencion e
investigacion en los sectores de Educacién, Salud, Produccién, y Consumo, Ecologia y Vivienda
y Organizacién Social.

Siguiendo con los objetivos curriculares institucionales en donde se sefiala claramente que
como objetivo se tienen que ajustar continuamente los planes y programas de accién a partir de
los resultados que vierta el sistema de evaluacién continua. Asi como los objetivos estudiantiles
marcan en uno de sus puntos (4), que se deben generar habilidades en el estudiante que le
permita participar en proyectos a desarrollar como un procedimiento de trabajo académico
independiente.

En cuanto a lo anterior se puede ver que el plan de estudios tiene como objetivos
desarrollar habilidades para el egresado con un compromiso social y esto se refiere a que exista
una vinculacién entre empresa-escuela.
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Siguiendo con la revision en el modelo de estructura curricular se menciona que el
sistema modular consta de cuatro areas académicas que conforman el plan de estudios: el area
educativa, social, clinica y metodolégica-experimental, que a su vez estin planteadas por
semestres, satisfaciendo las necesidades socioculturales del momento histérico en que se
plantearon estas reformas, beneficiando asi un sentido integral del conocimiento al alumno.

Las actividades académicas propuestas en el plan de estudios de la FES Zaragoza
claramente proponen un desarrollo de habilidades y herramientas que le permitan al alumno o
egresado desarrollar acciones concretas, como lo es la habilidad para abstraer informacion
relevante mediante la manipulacién de las diversas dimensiones de un concepto dado, asi como
expresion verbal y escrita, integrando y sintetizando el conocimiento.

El plan de estudios no pretende desarrollar los conocimientos especificos ni
especializados en el 4rea de la psicologia del trabajo, sin embargo, cabe sefialar que si propone
desarrollar habilidades y herramientas que se encuentran en sus actividades académicas como
situaciones instruccionales que le permiten una rapida adaptacion al campo laboral.

Estas a su vez le permite al egresado abordar de manera inmediata un empleo en el 4rea de
la psicologia del trabajo pero con algunas reservas, como en la mayoria de los casos ocurre, como
practicantes, como pasantes o con un contrato de bajo sueldo mientras se adquiere la experiencia
y los conocimientos especificos.

El punto que deseamos subrayar es justamente éste, ya que a pesar de las condiciones en
las que el egresado de la FES Zaragoza incursiona al campo laboral es complicado, siendo el
mismo egresado quien vive una lucha dificil por la competencia debido a la demanda laboral que
exige estar mejor preparado dia con dia. Las preguntas que surgen son:

o ;Qué tipo de psicélogos prepara la FES Zaragoza?

e ;Su perfil esta acorde a las perspectivas laborales?

e ,El psicologo egresado de la FES Zaragoza estd acorde con las demandas o exigencias
de la vida laboral hoy en dia?

e ;Que ofrece la licenciatura en psicologia a los alumnos que desean ejercer en el drea de
la psicologia industrial?

e ;Que propuestas hacen falta para que se reflejen en el programa que tienda hacia el
cambio social?

¢ ;Realmente las habilidades y herramientas que desarrolla en la FES-7Z ayudan al buen
desempefio en el cambio de la psicologia laboral?




Aunque estas preguntas planteadas se hacen sin consideraciones profundas no son
contestadas en este trabajo, se pretende hacer una invitacién al lector al analisis que alimente y
reconsidere inclusive mejores inquietudes que las expuestas, siendo asi, una mejor herramienta
que permita vislumbrar un mejor entendimiento del problema, que le permita caminar hacia una
restructuracion a plan de estudios vigente.

La posicién de la FES Zaragoza es la de orientar al estudiante al trabajo cientifico,
humanista e interdisciplinario. Por tanto se concibe al estudiante como activo, generador,
creativo, responsable e independiente.

Gracias a esto el alumno adquiere un repertorio basico y metodolégico, con que el
posteriormente se incorpora en aspectos practicos de dreas de aplicacién de la disciplina. El
énfasis en disciplinas formales como la metodologia, matematicas, estadistica y programacion en
la Carrera de Psicologia de la FES Zaragoza es tinico a nivel nacional y latinoamericano.(Bastar,
2005)

De acuerdo al analisis de los componentes del plan de estudios en la compilacién de la
autoevaluacion de la carrera de psicologia realizado por Garcia Méndez Mirna (2002) menciona
la importancia de promover la adquisicién de aquellas habilidades, conocimiento y metodologia
que le permitan al egresado, desarrollar las funciones profesionales de deteccion, anlisis,
intervencion e investigacién en los sectores de educacion, salud, produccién y consumo, ecologia
y vivienda y organizacién social.

Cabe sefialar, que los egresados de psicologia en FES Zaragoza adquieren ciertas
habilidades en comin para todas las Universidades, pero cuando el egresado busca empleo, no le
son suficientes para poder defenderse y obtenerlo, puesto que no basta con adquirir habilidades
en comumn, sino que se requieren conocimientos especificos, los cuales son determinados por las
demandas de la sociedad y en consecuencia del mercado laboral, ya que como se abordard mas
adelante, el campo de trabajo mas amplio para los psicologos es en el drea Industrial y
Organizacional.

Dado que algunos egresados que se inclinan a esta 4rea se han visto en la necesidad de
adquirir los conocimientos especificos por su cuenta mediante cursos, talleres, diplomados.

3.2.8 Un vistazo al Proyecto de Reformas al Plan de Estudios de la Carrera de la Licenciatura
en Psicologia (Facultad de Psicologia)

El proyecto de reformas al plan de estudios de la carrera de licenciado en psicologia que
se presenta a la consideracién del consejo técnico de la Facultad de Filosofia y Letras para su
aprobaci6n, representa el producto final del trabajo de la Comisién de Reformas al Plan de
Estudios de la Carrera de Licenciado en Psicologia nombrada por la direccién de la Facultad para
realizar dichas formas, aplicables al afio escolar de 1971 y siguientes.

Durante el tiempo que la comisién trabajé se tomaron en consideracién las opiniones
emitidas por maestros de diversas areas, comisiones de alumnos y jefes del departamento del
colegio, lo que permiti6 a la discusion amplia con la participacién de todos los sectores.




A fin de cumplir los objetivos para los que fue creada la comision citada, fueron
considerados como puntos de partida de la reforma, los siguientes aspectos:

a) El desarrollo alcanzado por la ciencia psicolégica durante los altimos 10 afios en el
nivel internacional.

b) La necesidad de incorporar a los sistemas de entrenamiento de los psicologos, los
adelantos tecnolégicos alcanzados en otros paises.

¢) La expansion de las necesidades nacionales en materia de psicologia aplicada durante
el mismo lapso.

d) El hecho de que el actual plan de estudios no satisface someramente las necesidades
planteadas anteriormente.

e) La necesidad de coordinar los estudios de nivel licenciatura con los estudios que se
ofrecen en los niveles de maestria y doctorado.

En base a estar consideraciones, la comision concluyo que la reforma al plan de estudios
deberfa dirigirse a la posibilidad de dotar a los alumnos, mediante la aplicacién de nuevos
sistemas formativos, de una adecuada preparacién profesional y una formacién metodolégica y
cientifica basica.

En otras palabras, esto significaba que el nuevo plan deberia contener un curriculum de
materias y entrenamiento disefiados de tal manera que permitieran una eficiente ejecucion
profesional comparada por un adecuado repertorio de conocimientos basicos y cientificamente
orientados.

Con estas ideas en mente, la comisién considero que la manera mas efectiva de
instrumentar el nuevo plan de estudios, podria establecerse mediante la creaci6n de dos grupos de
materias:

a) Materias comunes que contendrian la informacién considerada internacionalmente como
bésica para la preparacion de psic6logos.

b) Materias optativas que permitirian la posibilidad de dar informacion especializada sobre
campos aplicados del ejercicio profesional. Estos campos fueron seleccionados por la
comisién en base a la informacion obtenida sobre fuentes de trabajo reales en nuestro
pais.

En ambos casos, en contenido y estructura de las materias, deberian tener caracteristicas
tales que permitieran la elevacion de los niveles técnicos y académicos, de acuerdo a las
exigencias de una psicologia cientifica contempordnea.

Como resultado final, el presente proyecto del plan de estudios para la carrera de
Licenciado en Psicologia a sido dividida en dos partes:

1) Una seccién compuesta por 30 materias comunes consideradas como bésicas que podran
ser cursadas en 6 semestres lectivos, de acuerdo con las especificaciones reglamentarias
en vigor. No podran cursarse por lo tanto, méas de 5 materias por semestre.

79




2) Una segunda seccién de materias especializadas por areas de aplicacion, que habran de
ser cursadas por los alumnos después de cumplir el curriculum de materias comunes; las
areas de aplicacién que ofrecen perspectivas profesionales mas amplias al presente en
nuestro pais son las siguientes:

Psicologia educacional
Psicologia social
Psicologia clinica
Psicologia industrial

El 4rea puede ser elegida libremente por los alumnos y en ella deberan cursar como
minimo 5 materias del curriculum que cada una de ellas ofrecen. Debido a que pueden ser
seleccionadas a juicio del propio alumno tienen caricter de optativas. Una vez lienado este
requisito el alumno podra completar el nimero de créditos aprobado por la comisién como
optimo para la carrera de licenciado en psicologia, con materias de la misma 4rea elegida, con las
ofras 4reas o con materias de otras Facultades de la Universidad. Como en el caso de las materias
comunes, la comisi6én consider6 que el niimero méximo de materias optativas no deberia exceder
al de 5 por semestre.

Plan de Materias Comunes Obligatorias
Caracteristicas Generales de las materias comunes obligatorias.

Las materias comunes obligatorias comprenden un grupo de materias en nimero de 30,
disefiadas para ser cursadas en 6 semestres de acuerdo con los reglamentos universitarios en
vigor. Todas ellas han sido agrupadas de acuerdo con dos caracteristicas esenciales intrinsecas a
su propia estructura:

b) Por un lado su cardcter de “comunes” radica en el hecho de que se ha considerado deben
ser cursadas por todos los estudiantes que ingresen al colegio de psicologia,
independientemente de sus orientaciones individuales hacia algin campo de aplicacion u
orientacion tedrica dentro de la psicologia. Esto es debido al hecho de que constituyen
materias con un caracter ya sea del tipo informativo o instrumental que se considere como
relevante para el ejercicio profesional del psic6logo.

¢) Por otra parte, su condicién de “basicas” se entiende en el sentido de que todas ellas
proveen de los fundamentos y antecedentes a cualquier especializacién y comprension
més abstracta de los problemas involucrados en el comportamiento humano. Desde el
punto de vista didactico, puede decirse que su caricter de “basico” presupone una
capacidad intrinseca de transferir positivamente sus contenidos a cualquier campo de
aplicacién especializado dentro de la psicologia.

Vistas en conjunto, se ha procurado que incluyan tres posibilidades de aproximacion al
fenémeno conductual:
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a) Una aproximacién analitica que permita la exploracién de procesos que integran la
conducta, en forma independiente uno de otro.

b) Una aproximacion sintética de los mismos a fin de estudiar la conducta como sistema
funcional.

¢) En cuanto a su manejo, una aproximacién metodologica que permita el analisis
conductual a partir de un marco de referencia cientifico e instrumental.

Su seriacion, cuando existe, ha sido considerada tomando en cuenta la congruencia l6gica
de un ordenamiento sobre la base de los contenidos programados.

Igualmente, el valor en créditos asignado a cada materia se otorga en base a las
necesidades de tipo practico y teérico, sugeridas para cada materia.

Descripcion sintética de las asignaturas (Area de Psicologia del trabajo) de la Facultad de
Psicologia

Administracién de personal I: Ubicacién de la administracién de personal en la empresa
moderna, politicas y funciones que efectiia en base a la prevision, planeacion y organizacion
administrativa y aplicada en selecci6n y desarrollo de recursos humanos.

Administracién de empresas I: El alumno conocera los recursos existentes dentro de las
organizaciones de trabajo y a través de la prevision, planeacién y organizacion administrativa;
evaluaré y elaborara manuales de organizacién politicas, normas, prescripciones, organigramas, y
procedimientos de trabajo.

Administracién de empresas II: El alumno discriminard y evaluard la integracion,
direccién y control administrativos aplicados en los recursos humanos, tanto en el sector piblico
y privado. Calculard presupuestos y evaluard técnicas modernas de administracién como:
administracién por objetivos, administracién por presupuestos y por proyectos.

Anélisis de evaluacién de puestos I: Concepto e importancia del andlisis de puestos en las
empresas. El andlisis de puestos operativos. Prictica. El andlisis de puestos ejecutivos (su técnica,
su importancia y como se implanta un programa de analisis de puestos ejecutivos). Practica.

Anélisis de puestos II: El alumno identificard los sistemas de valuacion de puestos como
el sistema de puntos, el de gradacién previa, el método de alineamiento y el sistema de
comparacién de factores, asi como la verificacion de las calificaciones, el estudio de los salarios,
su estructura, su ajuste e implantacién en el sector piblico y privado.

Administracién de personal II: El alumno identificard las funciones que realiza la
administracion de personal basindose en la integracion, direccion y control administrativos,
técnicas de evaluacion del personal y la administracién de sueldos y salarios.

Desarrollo de recursos humanos I: El alumno discriminaré los conceptos de capacitacion
y adiestramiento. Detectard las necesidades de capacitacion o adiestramiento en base a las
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técnicas de observacion y registro de la conducta humana en el trabajo. Elaborara el proyecto de
un curso, utilizando una matriz general y una conductual en base a los pasos de la instruccion.

Desarrollo de recursos humanos II: El alumno, en base al curso 1, elaborara el curso de
capacitacién proyectado, tomando en consideracién las diversas técnicas para capacitar al
personal. Realizard practicas de role-playing, simulacién, instruccién programada y phillips 66.
Identificaré los apoyos audiovisuales que se necesitan en el curso.

Desarrollo de recursos humanos III: El alumno aplicard y evaluard un curso de
capacitacion o adiestramiento en cualquier nivel de trabajo, reportando cada paso de la misma,
como: amplitud de la capacitacién, momento de la aplicacion, cambio conductual, materiales €
instrumentos empleados, evaluacién de los materiales, seleccion de los participantes al curso,
presupuesto, entrenamiento de instructores, control administrativo y pedagégico.

Elaboracién de pruebas industriales: Mediante el analisis de tareas en el trabajo, el
alumno identificard y elaborara diferentes pruebas que se pueden emplear para evaluar la
capacitacion, la seleccién, la promocion, la evaluacién de la ejecucién del personal, considerando
el tipo de reactivos que se redactaran, andlisis del contenido, validez y confiabilidad de los
reactivos, inferencia, aplicacién de la prueba, instrucciones, respuestas y calificaciones.

El estudio de trabajo II: El alumno en base a los principios de la seguridad industrial,
analizard y aplicard programas de simplificacion de tareas y aumento de la productividad; asi
como prevencién de accidentes y distribucion adecuada del equipo de trabajo, en base a
diagramas de flujo.

Ergonomia: A través de esta materia, el alumno analizar4 los sistemas de trabajo con el
propésito de mejorarlos, ya sea disminuyendo la carga de trabajo o adaptando la maquina al
hombre o el puesto de trabajo al obrero o el objeto al usuario, incluyendo estas normas técnicas
(la adaptacion entre el hombre y la maquina) el fin comin que se denomina simplificacién del
trabajo.

Programacién de ambientes laborales: El alumno, en base a los principios del analisis de
experimentacién, programard situaciones contingentes al trabajo y aplicara estrategias de
intervencién en las diferentes actividades profesionales en las que el psicologo del trabajo prestan
sus servicios como son la seleccién de personal, capacitacion, evaluacién del personal,
motivacion, relaciones humanas y seguridad industrial. :

Psicologia del trabajo: En esta asignatura el alumno tendra informacién general sobre las
diferentes actividades profesionales que realiza el psicologo en las organizaciones de trabajo;
tendra una panorimica de los diversos lugares en donde puede prestar sus servicios tales como:
instituciones publicas, hospitales, clinicas, fabricas, instituciones educativas, hoteles, teatros,
bancos, empresas para estatales, etc.; se revisan los antecedentes histéricos de la evoluci6n de la
psicologia del trabajo, y sus aplicaciones précticas.

Reclutamiento y seleccién técnica de personal: Técnicas de investigacion para el
establecimiento de necesidades de seleccion. Proceso de seleccion. Técnicas de la entrevista en




seleccion. Examenes psicologicos. Métodos de evaluacién de la seleccién y la integraci6n del
reporte psicologico.

Sociologia industrial I: Las ciencias sociales y la sociologia. Los grandes periodos de la
sociedad industrial. Analisis sociolégico de la sociedad industrial. El cambio social. La
organizacién y la sociologia industrial. La integracion del individuo a la organizacion del trabajo.
La sociometria. La dinimica de grupos. La sociologia actual de los problemas de la organizacion
de trabajo.

Sociologia industrial IT: El alumno evaluard y aplicara técnicas sociométricas; dindmicas
de grupo y el espacio vital en situaciones microsistémicas del trabajo.

Habilidades y Conocimientos que propone la Facultad de Psicologia de la UNAM

En el primer Informe de Evaluacion y Planeacion Institucional celebrado en dicha
Institucion se comenté que en congruencia con el objeto de estudio de la disciplina psicoldgica, el
egresado de la licenciatura en psicologia ~comprenderd las diferentes manifestaciones del
comportamiento humano, a fin de contribuir al bienestar de la persona tanto en lo individual
como en su relacion con otros, mediante la aplicacién razonada, ética y pertinente de los métodos
técnicas y procedimientos derivados de los diversos desarrollos cientificos y tecnolégicos de la
disciplina. (Revista electronica de la facultad de psicologia, 2006).

Conocimientos: El egresado de la licenciatura en psicologia, sustentard su actuacion
profesional en un conocimiento amplio de los procesos psicolégicos basicos y de los
fundamentos terico - metodolégicos que le apoyen en la toma de decisiones para cada una de las
actividades profesionales que desarrolle.

En lo particular, tendr4 la capacidad para:

> Analizar e integrar el conocimiento sobre procesos psicologicos basicos que le permita la
comprension de las diferentes manifestaciones del comportamiento humano.

> Comprender el desarrollo histérico y aplicacién de las principales aproximaciones

tedrico-metodolégicas, sus premisas filoséficas y epistemoldgicas, asi como la influencia

que han ejercido en el surgimiento de nuevos paradigmas.

Conocer y ponderar las diferencias conceptuales y metodologicas de las técnicas y

modelos alternativos en los diferentes campos de conocimiento psicolégico.

Comprender la fundamentacién, propositos y requisitos de las diversas técnicas para la

recoleccion, anlisis e interpretacion de datos referidos a fenémenos psicolégicos.

Conocer los principios y teorfas basicos de la medicion psicolégica y aplicarlos a la

seleccion, adaptacién y/o construccién de diversos instrumentos y herramientas.

Integrar los comocimientos tedricos y metodologicos que le permitan plantearse

claramente un problema de investigacién; elaborar el marco tedrico correspondiente;

sustentar la propuesta metodoldgica respectiva; aplicar los métodos pertinentes de

recoleccion y andlisis de datos, e interpretar los resultados.(pagina de la facultad de

psicologia)
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Habilidades: El egresado de la licenciatura en psicologia contard con las habilidades
neccsarias para seleccionar, adaptar, aplicar y en su caso, desarrollar técnicas, métodos y
procedimientos pertinentes a la identificacion, valoracién, diagndstico, planeacion, intervencion,
evaluacion, investigacion y comunicacion. i

En lo particular, tendra la capacidad para:

» Ubicar como profesional en psicologia, su incidencia en los contextos de aplicacion y
deslindar los alcances de la disciplina de los de otras profesiones afines.

> Identificar desde la perspectiva psicologica problemas, necesidades y potencialidades de
desarrollo, a nivel individual, grupal, comunitario, institucional o de sistemas.

> Elaborar con base en la ponderacion de factores asociados a problemas, necesidades y
potencialidades de desarrollo, un diagnéstico que sustente la toma de decisiones respecto
de la intervencion a realizar.

» Desarrollar un plan de intervencién de naturaleza correctiva, preventiva o promocional,
con fundamento en métodos, técnicas y procedimientos psicolégicos, asi como en la
inclusién de lo elementos que permitan la consecucion de los propésitos planteados.

> Instrumentar planes de intervencién psicologica que incorporen la evaluacion y
seguimiento constantes del proceso, con la finalidad de alcanzar los propositos
correspondientes.

> Participar en actividades de investigacion que permitan dar respuesta a las demandas
sociales y contribuyan a la generaci6n de conocimiento.

» Evaluar permanentemente su desempefio en tareas profesionales y/o de investigacion, con
la finalidad de mantener altos estdndares de calidad. ‘

» Comunicar en forma verbal y escrita, los resultados de su actuacién profesional y de
investigacién, tanto a usuarios de sus servicios y comunidad en general, como a colegas,
profesionales afines y comunidad cientifica. .(pagina de la facultad de psicologia)

Actitudes: El egresado de la licenciatura en psicologia desarrollara su actividad profesional
y de investigacién de manera auténoma, competente y competitiva, con una orientacion
eminentemente ética, adaptando su ejercicio a las demandas de diferentes contextos de aplicacion
y a los desarrollos de la disciplina.

En lo particular, tendré la capacidad para:

> Fundamentar su actuacion profesional en estricto apego al codigo ético de la disciplina.

» Conocer el contexto social, politico, econémico y cultural, tanto nacional como
internacional y su relacién con los alcances y limitaciones del ejercicio profesional y de la
investigacion.

» Aprender por s{ mismo y reconocer la necesidad de dar continuidad a su proceso de
formacién, mediante la actualizacion constante.

» Ampliar permanentemente su acervo cultural en sus expresiones humanistas, cientificas y
artisticas.

> Mantener una actitud de tolerancia y respeto por otras opiniones y apreciar la importancia
de conciliar perspectivas e intereses divergentes.
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» Mantener una actitud de compromiso con el gremio psicolégico, a fin de contribuir al
avance y difusion de la disciplina, con base en el reconocimiento de su identidad como
profesional o investigador de la psicologia.

» Realizar su ejercicio profesional y de investigacion tanto en forma independiente, como
en equipos colaborativos intra, inter y multidisciplinarios.

.(pagina de la facultad de psicologia)

En sintesis, el plan de estudios de la carrera de psicologia, surge a partir del consejo
técnico de la Facultad de Filosofia y Letras para su aprobacion en 1971, el plan deberia contener
un curriculum de materias y entrenamiento disefiadas que permitieran una eficiente ejecucién
profesional a fin de cumplir los objetivos, encaminados a obtener habilidades y las herramientas
que al alumno le permitiera laboral profesionalmente.

Esto da pie para que la comisién considerara que la manera mas efectiva de instrumentar
el nuevo plan de estudios, se establecieran dos grupos de materias: 1) un tronco de materias
comunes como informacién basica en la psicologia, 2) materias optativas, con el objetivo de
brindar informacién especializada con base a datos obtenidos sobre fuentes de trabajo reales en
nuestro pais; como psicélogos profesionales se abarca lo que es psicologia educacional,
psicologia social, psicologia clinica, y psicologia industrial, esta ultima 4rea ha tenido una mayor
demanda laboral dado que las organizaciones pertenecientes al sector pablico, privado y social
requieren de realizar estudios de diagnéstico, acciones de control, procesos y técnicas para la
seleccion de candidatos a puestos de trabajo y capacitacion, con factores de caracter humano-
social, enfatizando solamente en fines para alcanzar indicadores de eficiencia y eficacia en el
ambito laboral, dado a la constante globalizacién y neoliberalismo que se da en nuestro pais,
exige un mayor conocimiento en la psicologia industrial, y por ende se abre un campo laboral
mas amplio y con oportunidades de obtener un empleo més “rapido” como especialista en dicha
drea.

Por lo tanto, el plan de estudios de la Facultad de Psicologia esta inclinada a desarrollar la
psicologia del trabajo desde su tltima reforma, por lo que esto conlleva a desarrollar un programa
de estudios con los contenidos curriculares de las materias en este sentido; siendo asi este
programa pretende responder a los criterios que permitan satisfacer necesidades de diferentes
categorias cognoscitivas, considerando la formacién de homogenizacién y basica de la
administracién y desarrollo de personal en su modalidad historica, conceptual, de principios y
postulados de visién, mision, valores, con énfasis en el estudio de diferentes enfoques de analisis
y aportaciones relevantes del ciclo laboral. :

De modo que las actividades académicas como situaciones instruccionales van
encaminadas a desarrollar en esta area los objetivos generales y especificos de dichas materias
que contempla el plan de estudios.

Se puede apreciar en el programa de estudios una propuesta a desarrollar las habilidades y
herramientas que necesita el psicologo para laboral en el area industrial.

Esto se puede ver en los objetivos de cada materia que van encaminados en identificar las
necesidades de adiestramiento, capacitacién y desarrollo de personal en una organizacién, asi
como la elaboracién de programas de instruccién pertenecientes de acuerdo a la tecnologia
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educativa, evaluando su intervencién en términos de cambio conductual, materiales y efectos en
su funcién social, regido todo esto de una basta bibliografia fundamentada, sin olvidar que
también se marca que algunas técnicas especificas que les permitan el desarrollo en el area como
pueden ser: roll-playing, métodos de caso, elaboracién de insinuacion, plantillas, evaluacién de
capacitacion, aplicacién de pruebas industriales y ergonomia, es decir, se les plantea un panorama
general de la psicologia del trabajo que les permita una especializacion adecuada en el campo
laboral, teniendo mayores posibilidades de insercién al mismo, ya que cuentan con la capacidad y
potencialidad que les permiten desempefiarse eficientemente en determinado puesto.

El psicélogo egresado de la Facultad de Psicologia cuenta con las habilidades y
herramientas, perfil, conocimientos, intereses o valores, motivacion, entre otras; lo que esto le
conlleva a estar en posibilidad de seleccionar al candidato mas idéneo, tanto para el puesto, como
para la organizacion en reclutamiento y seleccién de personal.

3.3. Perfil del egresado

El profesional en psicologia (segin Urbina, 1992 citado en Arellano Ugalde, 2004)
cuenta con una formacién cientifica, ademds de tener las habilidades necesarias para la resolucion
de los problemas psicologicos de relevancia social, tanto en los dmbitos de la salud, de los
servicios sociales, de la educacién, del trabajo y de las organizaciones, como en cualquier otro,
generado por la dindmica social.

El perfil profesional del psicélogo, es definido por un conjunto de competencias, que
caracterizan el desempefio profesional del psicélogo y, por una explicitacién de los dmbitos de
actuacion, tipos de trabajo y tipos de funciones que desarrolla éste.

En 1977 el Consejo Nacional para la Ensefianza e Investigacion en Psicologia (CNEIP)
(Urbina, 1992), aprobé que se definicra el perfil profesional del psicologo a nivel nacional,
identificando las necesidades mds importantes del pais, en lo que respecta a la demanda; se
definiria, los sectores poblacionales que requieren de la accién profesional del psicologo
(poblaci6n indigena, urbana, de zona 4rida, etc.) y se buscaria el identificar el niimero de
personas beneficiadas por los servicios del psicélogo, sus caracteristicas socio-econdmicas y
culturales.

Uno de los principales propésitos del CNEIP ha sido formar el perfil profesional del
psicologo mexicano. A partir de 1978 hasta 1986, se llevaron a cabo una serie de talleres, cuyos
objetivos fueron por un lado, el actualizar el perfil profesional del psicélogo, y por otro, el
establecer los lineamientos que sirvan de punto de referencia para el analisis y evaluacién de los
planes y programas de estudio de las escuelas y facultades de psicologia en el pais (Acle, 1987)

Cuando fue propuesto el proyecto “Perfil profesional del psicélogo y su situacién actual
de la ensefianza de la psicologia en México”, algunos de los objetivos planteados fueron:

e Determinar la relacion entre la formacién-gjercicio profesional del psiclogo.
e Determinar la vinculacién formacién profesional-satisfaccién de necesidades sociales.




e Determinar las funciones y habilidades profesionales que el alumno debe adquirir a través
de los distintos planes y programas de estudio.

e Contribuir al analisis, evaluacion y actualizacién del perfil profesional del psic6logo a fin
de que se vinculara a la situacion de la ensefianza.

El CNEIP, consideré los siguientes aspectos para delinear el perfil profesional del psicologo:

1. El psicélogo es un profesionista universitario, su objeto de estudio es el comportamiento
human individual y social, que a partir de Ia investigacion de los procesos cognitivos-
afectivos y de su interaccion con el entorno, es un promotor del desarrollo humano,
consciente de sus responsabilidades éticas para consigo mismo y la sociedad, siendo su
funcién genérica la de intervenir como experto del comportamiento en la promoci6n del
cambio individua y social desde una perspectiva interdisciplinaria.

2. Cambiar el concepto de drea, ya que fracciona el que hacer del psic6logo por el de sector
o campo de aplicacién, en donde puedan converger varias areas.

3. Sus funciones profesionales serdn: detectar, evaluar, planear, investigar e intervenir
(incluyendo esta Giltima prevencion, rehabilitacion y orientacion).

4. La licenciatura, sea orientada a la formacién de psicélogos generales. Sugiriendo que se
de una coherencia en los planes de estudio generar la vinculacion necesidades sociales-
necesidades profesionales del pais.

5. Se deben desarrollar habilidades basicas en el alumno de licenciatura, que le permitan
realizar investigacion a nivel licenciatura en las areas y facultades de psicologia.

Katz y Kahn (1989) citado en Moreno,(2006) definen el rol o papel que desempefia un
psicélogo en su lugar de trabajo como una serie de actividades o conductas esperadas que debe
cumplir, es decir, son los actos recurrentes de un individuo, que se interrelaciona con las
actividades repetidas de otras personas, hasta que se logra un resultado predefinido. Las
expectativas del pape son los elementos principales que se exige del papel.

El reclutamiento y seleccién de personal son funciones fundamentales para las
organizaciones, las grandes empresas atienden muy bien los aspectos formales y administrativos
de dichas tareas, arman esquemas muy detallados, y muchas veces la seleccion esta en manos de
alguien sin formacién profesional especifica que debe ocuparse de cumplir con dichos aspectos
formales, en los que también se apoyaran todas las decisiones de la empresa. (Richino, 2000
citado en Moreno,2006)

Richino menciona en Moreno que la primera tarea de un profesional debe afrontar dentro
de una institucién consiste e definir y construir su propio rol; éste se construye trabajando con las
expectativas propias y con las de la organizacién de manera conjunta, para obtener un sistema de
trabajo satisfactorio tanto para el individuo como para la organizacion.

Visto de ésta manera el rol 6 papel del psicologo egresado que busca incursionar a las
filas laborales en el campo de la psicologia del trabajo especificamente de la FES-Z necesitard
una preparacion especifica en dicha area para construir su papel adecuadamente.




En una rapida comparacion, la carrera de psicologia de la FES-Zaragoza, rompe con las
tendencias de las escuelas publicas en tanto no ofrece una especializacién terminal, poniendo
especial énfasis en la formacion general de los estudiantes. (Cuevas M., citado en Garcia, 2002)

Becerra Castellanos citada en Garcia (2002), afirma que el perfil profesional no esti
explicito en el programa de estudios ni en el plan de estudios, se asume €l propuesto por el
CNEJP.

El plan de estudios no hace referencia al perfil profesional, Gnicamente la en la meta
curricular 9 antes mencionada, se esboza en forma general, sin embargo, se debe mencionar que
en el manual del estudiante de psicologia (1993) se enuncian dos de las caracteristicas distintivas
del perfil A) fomentar en los egresados un compromiso social entorno a su profesion; y B)
vincular desde el inicio desde su entrenamiento la ensefianza tedrica y la accion profesional.
(Garcia M. 2002)

, De acuerdo con Almanza Benitez citado en Garcia M. (2002), la propuesta del perfil del
ggresado, de acuerdo a las condiciones del plan vigente deba desarrollarse de forma que permita
dotar a los alumnos de contenidos concretos y que a su vez puedan alcanzar los objetivos a través
de un plan de estudios que responda a las necesidades académicas y laborales que requiere el
pais.

Este perfil deberd enunciar los conocimientos, habilidades y actitudes propios de la
disciplina psicologica en la FES Zaragoza, para ello se propone lo siguiente:

Un solido manejo cientifico y humanistico de la psicologia.
Habilidades para la comunicacion oral y escrita, el dialogo, el trabajo en equipo y
la investigacion.

¢ Actitud y capacidad critica.
Conocimientos de metodologia y técnicas de investigacion suficientes para realizar
andlisis e intervencién sobre las diferentes problematicas sociales y campos de
aplicacion.
Actitud profesional ética, productiva y con sentido de responsabilidad social.
Disposicion proactiva para resolver problemas sociales para insertarse en los
circulos profesionales para los que fue formado.

El perfil de ingreso habra de disefiar acorde a las necesidades de un modelo pasado en
competencias profesionales.

En este sentido debe existir congruencia entre el perfil de ingreso, el perfil de egreso
y el plan de estudios. Para mantener actualizado el plan de estudios debera considerarse los
siguientes aspectos:

¥' El debate nacional e internacionalque se desarrolla en la disciplina psicoldgica.
v' Las necesidades sociales y productivas locales, regionales y nacionales, en términos
de la demanda profesional potencial, cuantitativa y cualitativa para:




1. La atencién de los problemas sociales, econémicas y politicos que los egresados habran
de contribuir a resolver;

2. El desarrollo de la disciplina;

3. La cobertura del mercado del trabajo.

Como se observa, si se entiende las dimensiones del ejercicio profesional, se ha de iniciar
el analisis entendiendo que las 4reas de trabajo son: Metodologia, Educativa, Clinica y Social.
(Garcia M. 2002)

Puesto que en la FES-Z no incluye materias especificas relacionadas con la psicologia
industrial, disminuye las oportunidades laborales de los egresados y generalmente las empresas
los requieren capacitados y con los conocimientos en materias de reclutamiento y seleccion,
ademds de contar con experiencia como minimo de 6 meses.

3.4 Perspectivas laborales del Psicologo

Como se ha venido mencionado, el mercado laboral, es decir, las empresas han creado sus
propios requerimientos acerca de los conocimientos y habilidades que todo Universitario debe
poseer. Se hace mencién de la relacion empresa-escuela porque el profesional pone en practica
los conocimientos adquiridos. Son precisamente ellos, las empresas, quienes se encargan de
calificar el trabajo que se realizé en las escuelas, puesto que son quienes determinan si al egresar,
los profesionales son aptos o no, para determinados empleos y para poder ser dignos de
pertenecer e ingresar a laborar en su empresa.

Ya puede preverse que el oficio de las universidades, una de cuyas funciones
institucionales naturales es la transmisioén del conocimiento, tiene ahora un papel estelar. Y serd
tarea de los lideres lograr la unién de dos mundos - el mercantil y el universitario- que se han
desarrollado independientes, es menester tanto de las universidades como de las empresas buscar
una eficiente linea conectora vinculdndolas para el desarrollo.

Todas las universidades enfrentan la tarea de definir su futuro, porque parece que nos
hallamos ante una encrucijada histérica -¢l fin de la modernidad- que pide el cambio de modelos
sociales al haberse agotado los que estaban vigentes. La mision de la universidad es el desarrollo
del hombre en todas sus posibilidades. Por eso, mis que preguntarnos a qué modelo de sociedad
y de empresa, debe ajustarse la tarea universitaria, deberiamos cuestionarnos si se ha propiciado
dicho desarrollo, y quién y qué es el ser humano implicito en él. (Rodriguez, 2003)

Del modelo social surge el programa universitario; pero del concepto del hombre arranca la
misién de la universidad. Quiza el modelo de sociedad deba cambiarse, porque el actual se ha
agotado y ello nos obliga a un cambio en los programas o planes de estudio; pero esta posibilidad
no necesariamente implica que debamos asumir un nuevo concepto del hombre e interpretar por
tanto la misién de la universidad con una nueva clave. Uno de los errores con que se vive es el de
confundir pluralismo con indefinicion. Pueden darse muchos modelos de sociedad y de
universidad, todos ellos validos, basandose en un mismo concepto del hombre.




Las propias universidades se han dado cuenta de que una buena parte de los cambios que
ha sufrido nuestro planeta en los tiltimos afios se han "cocinado" fuera de su ambito.
(Rodriguez, 2003)

El grado de legitimacién, por ejemplo, del que goza hoy la empresa privada en el
protagonismo de tales cambios es muy superior al que los mas entusiastas reivindican para las
universidades. Precisamente porque parece ser que estas ultimas no preparan a los profesionales
que las empresas necesitan; las entidades productivas privadas han comenzado a crear sus propias
universidades.

La universidad del futuro ha de definir cusles son las capacidades y virtualidades humanas
que requieren ensancharse de modo especial, no ya para que sea apto a fin de moldearse con los
nuevos modelos sociales, sino para que sea capaz de configurarlos y realizarlos. Esta cuestion,
debido a la importancia adquirida por las empresas en todos los aspectos de nuestra vida social,
ha de formularse también de ésta manera jqué cualidades humanas deben desarrollarse en los
estudiantes de la universidad para que sean impulso, adicién, fuerza y vida en las empresas en
que sin duda alguna la mayoria
de ellos trabajara. (Rodriguez, 2003)

3.4.1 Campo Laboral del Psicélogo

El campo laboral en donde actuar el psic6logo es muy amplio y variado, siendo las
principales areas las siguientes:

Psicologia Clinica v de la Salud

El psicélogo clinico es el profesional de la Psicologia, que estudia, investiga y resuelve
aquello problemas relacionados con la salud mental y fisica del individuo; ademas de que
interviene en los problemas de salud-enfermedad en el 4mbito de la conducta privada o
instituciones relacionadas con el drea de la salud.

Psicologia Educativa

Es el profesional que interviene en la atencion y seguimiento del individuo a lo largo de
todo su ciclo vital (desde el nacimiento, en su etapa escolar y formativa...), con el objetivo de
detectar y prevenir posibles necesidades y carencias.

Psicologia Experimental

En esta drea el psicologo basicamente realiza investigaciones acerca de la descripcion,
comprensién, prediccién y control de la conducta. Su actividad se enfoca fundamentalmente
hacia la investigacion (tanto basica como aplicada), docencia y asesoria en aspectos
metodoldgicos.

Psicologia Social
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El psicologo social esta capacitado para investigar e intervenir en problemas
comunitarios, de grupo y en general de organizaciones sociales. En su especialidad los temas que
estudia son los referentes al proceso de liderazgo, manejo de conflictos, dinamica de la
comunicacién social, integracion intergrupal, cambio de actitudes, procesos sociales de grupo.

Psicologia del Trabajo

Es el profesional que realiza: La exploracién de las personas en cuanto a sus reflejos
psicomotrices, aptitudinales y personalidad en el &mbito labora y la relacién con el individuo en
su aspecto psicologico, estd capacitado para realizar actividades de evaluacién de personal,
capacitacion y asesoria.

Dado que en la actualidad, la demanda laboral de los psicélogos en el area de
Reclutamiento y Seleccién de Personal es mas amplia, y teniendo en cuenta que la curricula de
FES Zaragoza no contempla en su plan de estudios materias concernientes a la Psicologia
Industrial se puede concluir que no se cuenta con el conocimiento para ejercer en dicha drea y asi
mismo, se estd limitando al profesioinista a cubrir las expectativas de las empresas. La siguiente
grafica muestra los datos recabados en la Bolsa de Trabajo de la Institucion, en la cual se puede
apreciar que el porcentaje de demanda laboral es mayor con el 68% en el drea de Reclutamiento y
seleccién, en comparacién con otras areas relacionadas con la Psicologia.

Bolsa de trabajo de la FES-Z

* telemarketing ¥ psic clinica ¥ psic educativa © psic del trabajo

28,

Datos recabados en la Bolsa de Trabajo de FES Zaragoza, desde 1 de Enero hasta el 20 de
Septiembre de 2006.
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Los datos recabados en la bolsa de trabajo de la Facultad de Psicologia de CU, muestran
el porcentaje obtenido del primero de enero al 27 de octubre del 2006, en donde se nota una
mayor demanda laboral con un 72% en el 4rea de reclutamiento y seleccion de personal en
comparacién con otras 4reas laborales de la psicologia.

Bolsa de trabajo de la Fac. de Psicologia

= psic experimental ® psic clinica ® psic educativa * psic del trabajo ™ psic social

1% 17

Datos recabados de la bolsa de trabajo de Ciudad Universitaria de la Facultad de Psicologia desde
el 1° de enero al 27 de Octubre del 2006

Como puede observarse en las gréficas anteriores de las facultades se muestra claramente
una mayor demanda laboral dentro de la psicologia del trabajo, con esto se pretende hacer énfasis
en la necesidad de implementar en el plan de estudios de la FES-Zaragoza, conocimientos
especificos en el area que le permitan al egresado 6 profesionista perfilarse 6 desenvolverse en
dicha area.

Silvia Roa y Bastar Guzman en los resultados de la autoevaluacién de la carrera de
psicologia mencionan que se tienen que considerar algunos puntos como los mencionados por los
propios participantes que también recomendaron incluir la ensefianza de habilidades personales y
de desarrollo individual a los alumnos. Asf como también la necesidad de capacitar en forma
permanente a los profesores para mejorar las capacidades didicticas de los mismos. El incluir
practicas de ensefianza fuera del ambito universitatio y de las clinicas periféricas.

Se propone la inclusién de habilidades personales y de desarrollo individual en los
alumnos como en herramientas que les permitan mejorar su desempefio.

También comentan en relacién al rubro de seguimientos de egresados, solo habria que
reiterar la necesidad urgente de implementar un programa permanente que abarque los aspectos
relacionados con estos. Dicho programa deberd de estar estructurado de forma tal que brinde al
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plan de estudios vigente, datos actualizados que proporcionen la retroalimentacién necesaria para
realizar ajustes, reformas, cambios o reestructuraciones en los elementos que lo conforman. Estos
programas deberan ser desarrollados por los profesores de carrera como parte de sus funciones.

Asi mismo, debers de considerarse en ellos estrategias permanentes de vinculacién de
egresados y empleadores desde el servicio social.

Por oro lado Garcia Méndez en el balance de la autoevaluacion refiere que las tres
primeras generaciones sefialaron que su formacién profesional fue buena, en su opinidn, las areas
en que obtuvieron una mejor formacién fueron psicologia educativa y psicologia clinica.
Reportaron que las actividades desarrolladas se limitaban a las funciones profesionales de
deteccién y evaluacion y que las dreas de aplicacion con mejores posibilidades de desarrollo
profesional en ese entonces eran: educativa, clinica e industrial.

A veinte afios de distancia entre las tres primeras generacionies y la de 98-2002 y, ain
cuando se utilizaron instrumentos diferentes, con propdsitos diferentes- seguimientos de
egresados y caracterizacién dela poblacion- se observa similitudes en ambos casos: 1) la meta
profesional de ayudar a las personas; 2) una inclinacién hacia las dreas de clinica, educativa y
social; 3) las expectativas de trabajo sefialadas por la generacion 98-2002 fueron hacia clinica y
social; mientras que en el estudio de las tres primeras generaciones se menciono que las mejores
oportunidades laborales estaban en las areas de: educativa, clinica e industrial; y 4) la formacion
extracurricular de los egresados de las tres primeras generaciones se dirigia hacia la psicologia
clinica, educativa e industrial; mientras que para la generacion 98-2002, su interés parece
centrarse en la psicologia: clinica, educativa y social.

Se puede apreciar en las graficas que al respecto la psicologia del trabajo tiene una mayor
demanda hoy dia.

3.5 Critica a la Formacion del psicélogo de la FES-Z

La Facultad de Estudios Superiores Zaragoza (FESZ) de la UNAM ha respondido con
éxito a las necesidades de su comunidad y de la sociedad mexicana, al enfrentar y resolver los
problemas propios de cada disciplina, sefialé José Antonio Vela Capdevila, secretario de
Servicios a la Comunidad Universitaria, segin ¢l Boletin universitario.

En este marco, el ex rector Guillermo Soberén destacé que es satisfactorio constatar todo
el desarrollo que ha tenido la FES, entidad que ha tenido una importante funcién para el pueblo
de México, caracterizado por haber introducido innovaciones en los modelos educativos y de
extension a la comunidad. Al retomar su exposicion, Vela Capdevila recordé que en 1976 inici6
un nuevo programa de formacion vanguardista en las instalaciones de ésta unidad
multidisciplinaria, cuyos frutos se han reflejado en las carreras impartidas: psicologia, medicina,
enfermerfa, biologia, ingenieria quimica, cirujano dentista, y quimica farmacéutica biologica.

Refiri6 que a lo largo de estas tres décadas, esta unidad multidisciplinaria ha forjado la
personalidad de estudiantes, profesores y trabajadores. Ha sido el punto de encuentro para formar
profesionales sensibles, auténomos, criticos y creativos, comprometidos con la comunidad a la
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que pertenecen y aptos para el ejercicio consciente de su quehacer. Hoy la FESZ sigue siendo el
proyecto cultural y educativo que anima e impulsa a continuar con los mejores valores. Todos
sus integrantes estin prestos a honrar el escudo y lema supremo de: “Por mi raza hablara el
espiritu”, detallo.

A su vez, José Manuel Alvarez Manilla, director fundador de la entonces ENEP Zaragoza,
rememord que en aquellos afios no se contaba con una planta docente; de ahi que se llamé a gente
entusiasta con una caracteristica basica: potencialidad, aunque no tuviera experiencia.

En el acto menciona el boletin que también intervino Emesto Casillas Alvarez, alumno de
la primera generacién, quien hablo de las limitantes y obstéculos con las que se enfrentaron los
estudiantes al iniciar las clases; sin embargo, pudieron salir avantes. “En esa gran aventura, el
cimiento colocado por nuestro primer director soporté las inclemencias y adversidades del
momento”. A su vez, Alfredo Alcantar Camarena, profesor fundador, afirmé que las
generaciones que han pasado por esta Facultad han dado sus frutos. “Durante los 30 afios se ha
buscado la excelencia al intentar ser mejores en lo personal, docencia, calidad humana y en el
cuidado de los vinculos con las generaciones pasadas, con nuestros coetineos y con los nuevos
alumnos”.

Asimismo, correspondi6 a los trabajadores pioneros, a través de Jorge Paredes Alonso,
manifestar su satisfaccion por ser parte de esta unidad, ya que ha visto pasar a muchos
estudiantes, autoridades y académicos, quienes han dejado su huella y han obtenido logros, se
han superado y avanzado para servir a la sociedad.

Como se puede apreciar y considerando lo antes mencionado por el secretario de
Servicios a la Comunidad Universitaria, el ex rector Soberon, que segin ellos la FES-Z cumple
su funcién, cubriendo las necesidades sociales para las que fue hecha resolviendo los problemas
propios de cada disciplina y en el caso de la licenciatura psicologia con la comparacion de los
planes de estudios de la FES-Z y la facultad de CU, muestra que la ensefianza modular dentro del
plan de estudios de la carrera de psicologia de la FES.Z fue establecida congruentemente con las
funciones de la universidad de ese momento, cubriendo las demandas sociales y contribuyendo al
afianzamiento del entorno. Pero ;sigue estando acorde el plan de estudios de la FES.Z a las
demandas laborales que hoy dia exige el mercado empresarial?

Las empresas actuales generalmente, optan por contratar personal que este altamente
capacitado y que posea un minimo de experiencia en el rango laboral en el que desee ingresar.
Este ha sido un impedimento para los alumnos de FES Zaragoza, pues la mayoria al egresarde la
institucién, solo poseen la experiencia, que adquirieron en el Servicio Social. El egresado se
enfrenta al mercado laboral competitivo y para ello tiene que estar preparado con los suficientes
elementos, es decir, herramientas, habilidades y conocimientos especificos que le permitan
ingresar a laborar en el 4rea de reclutamiento y seleccion.

En el afio de 1977 Mouret y Ribers llevaron a cabo, un estudio sobre la ensefianza en la
psicologia en México y se encontraron que a causa del crecimiento desordenado de la psicologia,
se generaron problemas como los siguientes:

a) Fundacién de escuelas sin objetivos profesionales precisos.




b) Carencia de docentes capacitados y de programas previstos para su formacion a corto o
largo plazo.

¢) Falta de instalaciones adecuadas para la ensefianza (laboratorios, centros de servicio, etc.)

d) Carencia de bibliografia moderna (especialmente en el acervo hemerografico).

¢) Deficientes recursos humanos, fisicos y econémicos para el desarrollo de la investigacion.

f) Formacion de egresados con bajos niveles de actitud profesional.

g) Repeticion en las universidades de provincia de la problematica vivida por la UNAM en
sus primeros afios, al sustituirse los docentes psicélogos por otros profesionistas.

h) Deformacién del perfil profesional del psicélogo.

Dado ese crecimiento desordenado hoy en dia, hay centros educativos que no cumplen
con los criterios necesarios, y son simples negocios, lo cual poco ha impulsado el
enriquecimiento de la ensefianza en el pais.

Sefialan que hay que instruir profesionales que cuenten con una actitud abierta hacia el
desarrollo del conocimiento, con un compromiso permanente de actualizacién de sus aptitudes y
practicas profesionales, debe de organizarse en la meta de la ensefianza de la psicologia en el pais
con disciplina y profundizando el desarrolio de su identidad cientifica y de su ejercicio
profesional (Martinez, 1993)

Se pretende con lo dicho invitar a la reflexién de diversos elementos relacionados con la
temética y que constituyen en si mismos lineas de investigacién independientes. Como por
ejemplo dirigir la planeacién de la profesion con una vision amplia que no solo describa los
problemas internos del curriculum sino que analice la relacion de éste con aspectos externos; uno
de ellos el mercado de trabajo y su demanda.

En cuanto a los aspectos vinculados con la ensefianza de la psicologia, cuyo impacto a
mediano plazo segtin Bibes citado en Martinez (1993) en el terreno de la calidad de la actividad
profesional sefiala al respecto que la psicologia se ha ensefiado bajo un esquema que busca
reproducir o generar, por un lado, una actitud ecléctica frente a la disciplina, y por otro, un
egresado con un perfil social y profesional amorfo. Ademis, de la falta de definicion precisa del
qué se ensefia y para qué se ensefia, se debe agregar que el crecimiento masivo tanto e el numero
de estudiantes como el incremento poco planificado de centros de ensefianza superior, obligd
institucionalmente, a un aumento correspondiente en la planta docente requerida, que sin
ajustarse a ningéin criterio de planeacion ni programacion sistematica de formacion de profesores,
se establecié bajo las mas puras reglas de la oferta y la demanda.

Otro punto que se debe tomar en cuenta es la falta de caracterizacién profesional, la
necesidad de formar curricula, con una identidad disciplinaria definida, la carencia de recursos
docentes, la planeacién de situaciones para el entrenamiento en servicios y la articulacién de
dichos servicios con las instituciones y la comunidad.

Por otro lado, en el contexto modular, el estudiante es uno de los elementos mas activos,
ya que él, a diferencia del papel pasivo que juega en la ensefianza tradicional, se inmiscuye
directamente con su propio proceso de aprendizaje, lo que le permite poder relacionar el
conocimiento tedrico con la prictica profesional. Ademas de dado el caricter activo del
conocimiento, la informacién tedrica cobra sentido en la medida en que se aplica y constata con
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la realidad con lo que el sistema modular esta disefiado para que realice investigaciones,
asumiendo un papel netamente formativo. (Aguirre, 1981 citado en Sanperio 1983) con esto se
quiere decir que el alumno durante su formacién es responsable de adaptarse a dichos
requerimientos laborales y que su formacién no solo dependia de FES-Zaragoza, sin embargo,
falta promover cambios profundos en el plan de estudios encaminados al drea de la psicologia
industrial.

Debe partirse del conocimiento objetivo de que los niveles de ensefianza en nuestra
disciplina son relativamente pobres y de que cualquier esfuerzo por elevarlos y sistematizar la
formacién y aprovechamiento de los recursos disponibles, requiere de un esfuerzo concentrado a
niveles nacionales y regionales por parte de las instituciones involucradas.

En la medida en que las instituciones de ensefianza supetior confronten el problema de la
formulacién de una caractetizacion profesional del psicologo como paso primero de toda
iniciativa educativa, esta tarea sera abordada en forma conjunta con los sectores de psicologos
agrupados gremialmente, siempre y cuando, estas agrupaciones puedan ser a su vez, crear una
atmésfera genuina de andlisis critico de las condiciones que deben conformar la préctica
profesional del psicélogo en México. .(Martinez, 1993)

En 1998 en la FES-Zaragoza se proponen las Modificaciones al Plan de Estudios de la
Carrera de Psicologia y en ésta propuesta contemplaba llevar en el noveno semestre como
materias temas relacionados al Psicologia del Trabajo, ya que los alumnos ya habrian cursado los
programas CIENCIA, EDUCACION; SALUD y SOCIAL.

Esta seria la primera ocasién en que se incorporara al curriculo de psicologia de la FES
Zaragoza, tematicas de psicologia laboral, de trabajo, organizacionales, etc.

De esta manera, el programa pretendia ofrecer las bases tedrico-metodologicas y técnicas
provenientes de las ciencias sociales, de otras disciplinas cientificas (como la medicina y la
ergonomia) y de la Psicologia del Trabajo en particular para que el alumno, al apropiarselas, las
utilizara de manera critica en su propia practica profesional. Ademas, ello deberia conducir al
reconocimiento de que para la aprehension de los objetos que se definen como propios del
Campo Trabajo y, sobre todo, en relacion con el énfasis en la especialidad de lo psicologico, es
necesario generar conocimientos que permitan ubicar dichos objetos en funcion de los distintos
niveles de la realidad y la articulacion que se establece entre los mismos. Solo de esta manera es
posible reconocer la determinacion social de los fenémenos psiquicos implicados en lo laboral.

El programa de trabajo se implementaria con las siguientes actividades y moédulos:
CLASE IX Proceso de Produccién, SEMINARIO IX Integridlad Humana y Trabajo,
PRACTICAS IX PROFESIONALES Y DE INVESTIGACION Prictica e Investigacién
Psicolaboral, SEMINARIO DE INVESTIGACION IX Organizacion y Administracion Laboral,
SEMINARIO DE INTEGRACION VII Politica laboral, Género, Trabajo y TALLER DE
INTEGRACION VII Perspectivas y Proyectos de la Psicologia del Trabajo. (Bastar, 1998)

Ninguna de estas propuestas cristalizé en acciones concretas al interior de los programas

de estudio que condujeran a su actualizacion o reestructuracion. Hubo poca difusion de las
mismas y en algunos casos, ésta fue nula. Sin embargo, semestre a semestre modifican los
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contenidos y objetivos de aprendizaje, lo que ha perjudicado la continuidad de los programas, si
bien es cierto la imposibilidad de permanecer copn el mismo programa mas de 20 afios, también
es un hecho que se a caido en el exceso en cuanto a la diversidad de enfoques teoricos revisados
en el aula, lo que hace factible que un grupo de alumnos analice dos o te corrientes tedricas a lo
largo de semestre, sin ninguna intensién previamente estipulada que conduzca al andlisis integral
de las mismas.

A partir de la creacién del plan de estudios de 1979 fue inamovible, en el sentido de que
por una serie de circunstancias que convergieron a su alrededor ha sido dificil su actualizacion,
modificacién o reestructuracién, lo que ha dado como resultado un documento que de ser de
vanguardia en su origen, hoy resulte afioso en algunos de sus planteamientos. Es el caso de la
flexibilidad, tan marcada en los lineamientos actuales sobre educacién superior (ANUIES, 2000
citado en Garcia M., 2002) rasgo del que adolece el curriculum de la carrera de psicologia de la
FES Zaragoza.

Con estas consideraciones surge la necesidad de aclarar el camino sin demora en
busca de soluciones a los cambios urgentes al plan de estudios de la Facuitad de Estudios
Superiores de Zaragoza con una visién de largo alcance que contemple un vinculo efectivo con la
sociedad.




CONCLUSIONES DEL CAPITULO 1

»

En este primer capitulo se puede concluir que la psicologia del trabajo ha tenido
momentos importantes para su desarrollo a través de la historia desde 1901 con el Doctor
Walter Dill Scott, pero cabe sefialar que a quien se le atribuye el honor de ser llamado el
primer psicologo industrial es ha Hugo Miinsterberg, otro momento importante fue
durante la primera guerra mundial ya que en este momento se aplico la psicologia
industrial seleccionando a los reclutas aptos para el ejercito ya que las organizaciones
bélicas tuvieron la necesidad de construir sitios especiales para aplicar test a los mismos,
arrojando tespuestas a los problemas préacticos, por lo que se hizo hincapié en la
claboracion de pruebas para seleccionar y clasificar asi como programas de
adiestramiento especializado en técnicas de andlisis de puestos y evaluacion del
rendimiento a los reclutas hacia la 2* guerra mundial.

El surgimiento de la psicologia industrial trajo avances significativos en una “nueva
forma” de implementar la psicologia hacia un proceso que conllevara la obtenci6n la
obtencién de personal idéneo que demandaban las organizaciones del siglo XX.

Debido a la sociedad cambiante en el ambito industrial, la psicometria, las relaciones
humanas y motivacionales dieron al psicélogo un papel importante como conocedor de
la conducta del hombre en su lugar de trabajo. Aunque la psicologia de trabajo es una
profesién “joven” ha cobrado una gran importancia en México, hoy en dia la gran
demanda en esta area y por ende las posibilidades de conseguir empleo para el psicélogo
industrial se ven mas favorables teniendo conocimientos especificos para dicha 4rea.

Hacia 1966 la facultad de psicologia de la UNAM hace cabios significativos al plan de
estudios, acentuandose en la psicologia industrial que posteriormente en 1971 cambia
para denominar el 4rea sustituyendo al termino “industrial” por el del “trabajo”, por lo que
el psicologo del trabajo en su ejercicio profesional, a estado determinado por la evolucion
de la psicologia industrial, laborando tanto en capacitacién y adiestramiento como en el
area especifica que se tratd en ésta tesis de reclutamiento y seleccion de personal .

Es importante que el psicologo encargado del reclutamiento y seleccién cuente con el

conocimiento especifico en el area ya que las nuevas organizaciones dependen de un
personal idéneo para su buen funcionamiento.
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CONCLUSIONES DEL CAPITULO I

>

Se concluye en el segundo capitulo que la psicologia del trabajo se aplica a la conducta
del hombre dentro de un grupo o de una organizacin, con sus interacciones continuas y
sus efectos en el esfuerzo o totalidad del grupo.

La finalidad de Ia psicologia del trabajo es aportar técnicas y metodologia para encauzar
y ayudar a elevar el nivel de vida y el bienestar social del trabajador.

El reclutamiento y la seleccion de empleados se constituyen en aspectos criticos en el 4rea
de los recursos humanos debido a que las organizaciones se encuentran compuestas
principalmente por personas que a través de su trabajo y capacidades llevan a cabo el
objeto empresarial, asi que su seleccion habrd de ser optima si se quieren obtener
resultados excelentes.

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. En esencia, s un sistema de informacién mediante el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que
pretende llegar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de
candidatos para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion. Ademds, el
reclutamiento también debe suministrar la seleccion de materia prima bésica (candidatos)
para el funcionamiento de la organizacién (Chiavenato, 2001)

El reclutamiento exige una planeacion rigurosa constituida por una secuencia de tres
fases: personas que la organizacion requiere, 1o que el mercado de recursos humanos
puede ofrecerle y técnicas de reclutamiento por aplicar.

Verificacion de las necesidades de la organizacion respecto a sus necesidades de recursos
humanos a corto, mediano y largo plazo para saber que requiere de inmediato y cuales son
sus planes futuros de crecimiento y desarrollo, que significarin nuevos aportes de
recursos humanos.

Es una investigacion de mercado de recursos humanos orientada a segmentarlo y
diferenciarlo para facilitar su analisis y su consiguiente estudio. En esta clase de
investigacion sobre salen dos aspectos importantes: la segmentacion del mercado de
recursos humanos y la localizacion de las fuentes de reclutamiento.

Finalizadas la investigacién externa e interna, el paso siguiente es escoger las técnicas de
reclutamiento méas apropiadas para cada caso (Chiavenato, 2001)

El reclutamiento se denomina externo cuando tiene que ver con candidatos reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras empresas, y su consecuencia es una entrada
de recursos humanos. Se denomina interno cuando implica candidatos reales o potenciales
empleados Unicamente en la propia empresa, y su consecuencia es un procesamiento
interno de recursos humanos.




El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa infenta
llenarla mediante la reubicacién de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos
(movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal), o transferidos con
promocién (movimiento diagonal).

El reclutamiento mixto se da porque en realidad una empresa nunca hace sélo
reclutamiento interno o solo reclutamiento externo. Uno siempre debe complementar al
otro, ya que al hacer reclutamiento interno el individuo transferido a la posicion vacante
debe reemplazarse en su posicién previa. Si es reemplazado por otro empleado, el retiro
produce una vacante que debe llenarse. Cuando se hace el reclutamiento interno, en algin
punto de la organizacién siempre surge una posicién que debe llenarse mediante
reclutamiento externo, a menos que ésta se cancele. (Zaragoza, 2006)

La seleccién de personal es un proceso de identificacion, a partir de una cartera de
solicitantes reclutados, a quienes se les ofrece un puesto de trabajo. Siempre que haya
menos ofertas de trabajo que solicitantes, solo algunos de ellos serdn contratados y
seleccionados.

La seleccion es el proceso de separar a los solicitantes seleccionados de los rechazados, la
idea seria que los empleados seleccionados tuvieran éxito en el puesto y que
contribuyeran al bienestar de la organizacién. (Muchinsky, 2002)

El objetivo de la seleccion de recursos humanos es clarificar y escoger los candidatos
més adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacién. Constituye un proceso
de comparacién entre las exigencias y requisitos del puesto y las caracteristicas de los
candidatos que se presentan, asi como una comparacion de varios candidatos entre si con
la clara intenci6n de escoger al mas idéneo. Se recalca que esta actividad se ejecuta en
virtud de la descripcion de puestos que obra en poder del seleccionador. (Rodeloy, 2005)

La finalidad de la seleccién de empleados es contratar a la persona que redna las
condiciones para triunfar en el desempefio de su trabajo, para ello, se puede echar mano
de varios métodos. Son dos los elementos que han de tomarse en consideracién en la
seleccion de empleados.

La seleccion de personal es un proceso integral, el cual estd conformado por los siguientes pasos:

AU NN N N N N N NN

Estudio de las necesidades de la empresa.

Analisis y descripcion del puesto de trabajo a cubrir.
Elaboracién del perfil profesiografico o profesiograma.
Reclutamiento.

Preseleccion.

Entrevistas preliminares.

Pruebas.

Entrevista a profundidad.

Redaccién de informes de candidatos finalistas.
Entrevista con personal directivo de la empresa.
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v
v

Contratacion.
Plan de Acogida.
Integracion a la empresa. Socializacion.

Para M. C. Castro (2006),v las habilidades y herramientas que debe poseer el psicologo

industrial son las siguientes:

v

N N N N O N N N N S N N N N

Habilidades de entrevista, establecimiento de clima adecuado y obtencién de colaboracion
e informacion

Capacidad de escucha.

Habilidades sociales.

Habilidades de comunicacion.

Habilidades de negociacion.

Habilidades pedagégicas

Comprension de la dinAmica de grupo.

Capacidad de trabajar en equipo y coordinar grupos de trabajo.

Capacidad de organizacién

Capacidad de anélisis

Facilidad para planificar o programar.

Capacidad para el manejo de técnicas de presentacién y utilizacion de medios
audiovisuales.

Sensibilidad para los temas sociales.

Habilidades para el trabajo en equipo y su fomento.

Capacidades de afrontamiento.

Capacidad de adaptacién y habil interaccion con el entorno especifico en el que se
desenvuelve el trabajo a realizar.

Capacidad para la toma de decisiones.

Capacidad de observacion y aplicacion de técnicas diagnosticas.

Conocimientos especificos

ALY

Gestion de Recursos Humanos, Seleccion de Personal.

Pruebas de evaluacion aptitudinal, motivacional y de personalidad
Derecho Laboral.

Contratacion.

Economia.

Metodologia didéctica.

Conocimientos de Organizacion.

Informatica.

Estadistica.

Gestién empresarial.

Ergonomia.

Seguridad Laboral y Salud.

Técnicas de Direccion, Liderazgo y Coordinacién de equipos de trabajo.
Cualificacién Profesional y Formacion.

Psicologia Clinica de empresa.

Psicologia Econémica (Marketing y Comunicacion).




Técnicas de Anélisis y Descripcion de Puestos de Trabajo.

Técnicas de Valoracion de Puestos de Trabajo.

Diagnostico de Personal.

Asesoramiento vocacional y Orientacion profesional.

Conocimiento de la normativa vigente en materia de Formaci6n e Insercion Profesional.
Conocimientos de la normativa vigente en el ambito de actuacion.

Técnicas de anélisis cualitativo y cuantitativo del mercado.

Estudios prospectivos.

Manejo de instrumentos y técnicas de diagndstico psicolégico.

Calidad y su Certificacion.

Conocimientos del lenguaje especifico del ambito de intervencion y de los estamentos con
los que se relaciona el trabajo del Psicologo.

Conocimientos deontolégicos de la practica profesional de las Ciencias del Comportamiento y la
Evaluacion Psicologica
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CONCLUSIONES DEL CAPITULO III

>

Por concierne a las conclusiones del tercer capitulo , como lo plantea Moreno, 1992
citado en Becerril, 1994 se hace necesario realizar un modelo educativo que permita la
vinculacién del curriculum con el mercado laboral, desde luego que para quienes disefien
la curricula deben tomar en cuenta, al revisar los programas de estudio y las metodologias
de ensefianza aprendizaje las necesidades requeridas en el sector productivo; las
necesidades politico-econémico y sociales del aparato gubernamental; que permitan
consolidar un plan de estudios a nivel formativo cualitativo, en donde el alumno se le
eduque con un desarrollo de capacidad, habilidad, reflexién critica, creatividad,
ensefiandole contenidos congruentes dentro de un esquema légico de integracion,
superacién de traslapes y desniveles dentro del sector productivo empresarial o
institucional.

Es necesario asegurar la creacion de demandas efectivas de servicios profesionales en los
diversos ambitos de la ciencia y la tecnologia, mediante la concertacion de convenios
entre las instituciones educativas y de las diversas instancias, dependencias publicas y
organismos privados y sociales que influyen en el desarrollo del pais.

Actualmente la practica profesional durante el periodo de estudios universitarios es de
gran ayuda para que, al salir de la carrera, sea mis factible incorporarse a una empresa a
trabajar. En la mayoria de las empresas o instituciones al egresado se le cuestiona sobre su
experiencia en el area donde el solicitante pretende prestar sus servicios, y a veces hasta la
propia capacitacion del puesto.

Para ingresar a un trabajo que le permita la practica de la profesion relacionada con los
estudios, en muchos casos intervienen las redes sociales. Conocer a alguna persona que
facilite las condiciones necesarias para entrar a trabajar es lo mejor que puede pasar,
siempre y cuando, se tengan los conocimientos necesarios. Sin embargo, no todos los
egresados que se cuentan por solicitantes tienen un familiar, amistad o conocido que los
ayude a entrar a trabajar.

Seria 6ptimo que las Instituciones de Educacién Superior (IES) de tuvieron mejores
acuerdos con las empresas o instituciones en lo que respecta al ingreso inmediato de los
egresados al mercado laboral; para esto se deberian implementar con mayor difusion
ferias de bolsa de trabajo, en donde se de la vinculacién del sector empresarial y las
Instituciones de Educacién Superior (IES).

A nivel nacional, los requisitos educativos enunciados en las publicaciones son principalmente:

a) Experiencia en diferentes 4reas: Esto hace posible que teniendo conocimiento de mis de
un 4rea de formacién, al insertarse al mercado laboral del psicologo, desarrolle més de
una funci6n especifica y ahorre de esta manera gasto de la empresa.




b)

<)

a)

c)
d
€)

h)
i)
i)
k)

Que sean psicologos: fntimamente relacionada con la anterior, porque no se pide
especializacién, sino alguien con conocimientos generales capaz de responder en
cualquier area de trabajo.

Es importante mencionar que son pocas las publicaciones que piden psicélogos con
maestrfa y doctorado, esto puede deberse que por su preparacion, el salario de estos
profesionistas es mas elevado.

La mayoria de las publicaciones enuncian los requisitos de personalidad que debe poseer
un psicologo para ser contratado. Esto puede deberse a que no existe una idea clara del
perfil del psicologo y lo que puede hacer. Algunas publicaciones especifican rasgos de
habilidad y caracter, y la edad fluctia entre 23 y 55 afios. De los rasgos de personalidad se
deduce que el psicélogo que se ha de contratar tiene que ser dindmico, independiente,
creativo y emprendedor, para garantizar un buen desempefio en sus funciones. En
realidad, son pocos los anuncios que piden gente de 55 afios, ya que son politicas internas
de las empresas €l contratar personal joven.

Por otro lado se puede observar que a los psicologos se les requiere conocimientos de
computacion, que hablen otro idioma, el manejo de pruebas psicométricas, dentro de la
prospectiva con respecto a la psicologia se empiezan a observar algunos gérmenes de
cambio, o lineamientos que puedan modificar o reorientar el camino a seguir de la
psicologia para su mejor desarrollo con adecuaciones a las necesidades sociales, estas son:

Conocimientos de administracion.
Conocer la ley federal del trabajo.
Saber sobre neuropsicofisiologia.
Psicologia de integracion social.
Ingenieria industrial.

Jurisdiccion.

Informatica y cibernética.
Metodologia.

Filosofia de la calidad total.
Ingenieria mecéanica
Organizacién de sindicatos, cooperativas y fideicomisos.

Los empleadores de manera especifica contratan psicélogos con base a su experiencia
laboral, como reclutadores y de acuerdo a las necesidades de la empresa. Si uno de los
requisitos de ingreso al empleo, es la experiencia laboral, un recién egresado Jcumple con
ese requisito?, aqui es donde deben potenciarse los acuerdos entre las Instituciones de
Educacién Superior (IES) y el sector laboral; en donde las précticas profesionales y el
servicio social sean considerados, parte importante de la experiencia laboral.
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> Este sirve como base y da pauta a una revisién y modificacién del plan de estudios, de los
aspectos que requieren o solicitan los empleadores para contratar egresados de la carrera
de psicologfa.

En cuanto a los rasgos generales del psicologo para ser contratado por los empleadores
(en orden jerarquico) son:

Iniciativa.

Creatividad.

Calidad profesional y compromiso.
Estabilidad emocional.
Buen manejo relacional.
Cultura general.
Productividad.
Facilidad de palabra.
Adaptabilidad.

10. Vestir adecuadamente
11. Carisma.

12. Agresividad.

13. Obediencia.

W N R WD

» De estos rasgos se concluye que se'le pide al psicologo ser dinamico, autosuficiente,
independiente, responsable y creativo.

> Hoy dia, para ser contratado, menciona Becerril en su tesis llamada: “Mercado de trabajo
del psicologo: Andlisis de diarios y cuestionarios a empleadores, el psicélogo” debe ser
titulado, pues esto parece garantizar que su formacion esta concluida totalmente y su
preparacion académica es Optima para desempefiar las funciones que la empresa le
designe; debe tener experiencia laboral, que como ya se menciond antes, para el caso de
los recién egresados, el servicio social y las practicas profesionales en la mayoria de las
ocasiones no cuentan. Pero lo que si tiene la fuerza suficiente para insertar laboralmente al
egresado, son las redes sociales con las que este cuenta.




CONCLUSIONES GENERALES Y PUNTOS A CONSIDERAR

Con base a lo encontrado en esta investigacion documental, podemos concluir los
siguientes puntos:

» La carrera de psicologia de la FES Zaragoza, se ha planteado la importancia de la
investigacion y planeacién educativa, debido a los constantes cambios de la sociedad en
general; los planes y programas de estudio de las Instituciones de Educacién Superior
(IES), estan en constante revision, ya que los planes que hace 10 afios eran dptimos,
actualmente son obsoletos. Por ello las reestructuraciones y modificaciones a los planes
de estudio deben de estar basadas en investigaciones profundas de las necesidades de la
institucién, de sus egresados y de la sociedad en general. El papel fundamental de las IES
es prevenir el futuro de los egresados; para que estos al concluir sus estudios cuenten con
una formacién abierta que posibilite su insercién al mercado de trabajo. En este contexto,
el psicélogo debe de estar formado de tal manera, que pueda insertarse al mercado laboral
y responder a los retos que presente cualquier sector de la sociedad, lo cual hace
necesario, desarrollar més a fondo la investigacion y planeacion educativa.

$ En su relacién con la actividad laboral la educacién puede estar orientada hacia el trabajo,
darse en el trabajo o combinar educacién y trabajo productivo; mostrando asi, una
estrecha vinculacion en la sociedad.

Las investigaciones educativas sobre las relaciones entre educacién y trabajo pueden
clasificarse en (Segundo Congreso Nacional de Investigacion Educativa, 1993):

a) Educacién y célculo de recursos humanos para la planeacion.
b) Educacién y mercado de trabajo.

¢) Seguimiento de egresados.

d) Vinculacion educacion-produccion.

¢) Formacién tecnolégica.

Estos puntos a pesar de mencioparse por separado se encuentran intimamente
relacionados entre si, y fueron ampliamente abordados en la tesis de Becerril, 1994

» Sin embargo, con base en los resultados obtenidos, se percibe que en México, debido a la
falta de acuerdos entre las IES y el mercado laboral no existe una estrecha vinculacion
entre el plan de estudios y el sector laboral.

» Esto trac como consecuencia la apertura de mercados secundarios independientes,
subempleo, desplazamiento en la jerarquia ocupacional por otros profesionistas (que no
cuentan con los conocimientos propios para desempefiar las funciones del psicélogo),
desempleo, empleo que no corresponde a la formacién adquirida, prolongacién de
periodos de espera para incorporarse al trabajo bien remunerado.




» A raiz de los resultados de la investigacion, es alarmante ver las pocas publicaciones que
ha nivel nacional solicitan psiclogos. Uno de los factores que pueden contribuir a la
escasa demande del psicélogo, es que en mercado laboral no se ha difundido el perfil del
psicélogo y por lo tanto se ignora el alcance de sus funciones, dando pauta a que, como ya
se menciond antes, sean otros profesionistas quienes ocupen estos puestos.

» Es aqui donde toma importancia promoviendo puntos discursivos que permitan o
impulsen una propuesta para modificar el plan de estudios de la FES - Z, asi como, la
planeacion educativa como proceso que busca prever diversos futuros en relacién con los
procesos educativos, especifica fines, objetos y metas, que permite la definicion de cursos
de accién y a partir de estos determina recursos y estrategias més apropiadas para lograr
su realizacién. El proceso de planeacién comprende el diagnéstico, prondstico, la
programacion, la toma de decisiones hasta la interpretacién, control y evaluacion del plan
(Topete, 1993 citado en Becerril, 1994)

» Segin Martinez Luna Maria Esther en su tesis de 1993 Andlisis de la congruencia externa
del plan de estudios de la carrera de psicologia de la FES en instituciones en las que se
insertan laboralmente los egresados menciona que la ausencia y aislamiento de datos
actualizados que retroalimenten a las organizaciones gremiales y a las instituciones de
formacién profesional y de posgrado ha limitado el disefio de estrategias que impacten de
manera mas propositiva. Por ello, se considera pertinente dirigir la planeacién de la
profesién con una vision amplia que no sélo describa los problemas internos del
curriculum sino que analice la relacién de este con aspectos externos; uno de elios el

; mercado de trabajo y su demanda.

> Reidl (1989) citado en Martinez (1993), sefiala al respecto que tales retos en los préximos
afios son de cuatro tipos: la contaminaci6n, la pobreza, el hambre y la violencia; su
complejidad exige, por ende, la intervencion y modificacién de la psicologia en
dimensiones como los valores, la posicién politica y los nuevos roles de individuos,
organizaciones e instituciones.

» Por otro lado, las diversas 4reas o sectores de la sociedad requerirdn de la participacion
del psicologo, tanto en la investigacién como en el ejercicio profesional. Por mencionar
algunos: en el sector salud el psicélogo tiene mucho que hacer no solo en aspectos
“mentales”, sino que tanto en nivel preventivo como el curativo tienen un basto
componente conductual, en los planos individual y sociocultural; en la intervencion de
programas de alcoholismo, drogadiccién, rehabilitacién, higiene mental, desajustes de
personalidad, etc., el psicélogo juega un papel destacado. Ademés, su actividad debe de ir
mas haya de la consulta individual, para integrarse a equipos de salud comunitaria e
instituciones de seguridad social.
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» En lo que corresponde al sector productivo, en México urge un crecimiento de la planta
actual productiva y la creacién de nuevas empresas productoras de servicios, para lo que
se requiere de recursos altamente calificados, de calidad y efectividad. Todos estos son
retos importantes e imprescindibles para lograr competitividad entre los consumidores
tanto en el mercado nacional como en el extranjero, sobre todo, por la apertura hacia el
exterior.

> En este contexto, se prevé que el psicélogo del trabajo y organizacional tendra amplias
oportunidades para participar en el sector productivo en aspectos tales como: seleccién y
ubicacion de personal, entrenamiento y capacitacion, disefio técnico de ambientes
laborales que sean higiénicos, seguros, satisfactorios y estimulantes para los trabajadores.
Igualmente deberd participar en la planeacion de nuevas formas de estructuras
organizativas y de politicas y estrategias de gestién empresarial, para facilitar el desarrollo
humano en el trabajo.

» Es necesario dar a conocer a los aspirantes que ingresan a la licenciatura una imagen
verdadera, informada y completa de lo que es y lo que hace un psicélogo a nivel
profesional. Se debe tener un perfil completo del psicélogo qué, como, dénde y con
quiénes lleva a cabo su ejercicio profesional, asi como las habilidades y caracteristicas
que deber4 tener la persona que elija la carrera. Para las personas que ya ingresaron se
requiere que desde su formacion tengan la posibilidad de acceso a un medio profesional
donde sea realidad la implementacién completa y cotidiana de los procesos psicologicos
fundamentales, es decir, donde se refuercen contingenternente los comportamientos de
observar, percibir, sistematizar, analizar, interpretar y teorizar los comportamientos reales
y cotidianos del entorno.

» Como se puede ver es necesario ampliar la perspectiva, preparando al psicologo con una
visién mas amplia y clara sobre el quehacer del mismo. Serd importante que tanto en su
trabajo cotidiano, como en las universidades y en las diferentes ocupaciones cientificas,
dirija parte de su atencién a la elaboracion de programas y planes que le permitan mayor
incidencia en la conduccién de su campo de accion, ademés de hacer sentir a la sociedad
en su conjunto que en la salud, la educacién, el desarrollo social, la ecologia y la
investigacion, el psicélogo tiene mucho que decir y hacer. Pero no hay que perder de vista
que lo mas importante para que todo ello resulte posible, es una adecuada preparacién
académica. Sin psicologos aptos para la solucién de los problemas de nuestra sociedad
todo sera en vano.

» Es necesario establecer un programa nacional que oriente el destino de la psicologia en
los préximos afios, fundamentalmente en los aspectos de racionalizacion del crecimiento
desmesurado y cadtico de la matricula escolar en la creacion y ajuste de los programas,
objetivos, enseflanza y ejercicio profesional del psicologo en México. De nada sirve
definir perfiles profesionales si no son incorporados en una dindmica que estimule la
conformacion de proyectos académicos y socioprofesionales alternativos. No se trata de
realizar estudios de mercado para adecuar mecanicamente la ensefianza al empleo, sino
para prever las tendencias y posibilidades de abrir nuevos espacios y escenarios de trabajo
y formacién profesional en ¢l marco de los vertiginosos cambios de nuestro siglo.




Por lo anterior al modificar el plan de estudios vigente, es importante tener en cuenta
cuatro aspectos fundamentales: la demanda de los empleadores de psicélogos, el estado de
arte en cada una de las dreas de psicologia, las caracteristicas y necesidades que el pais
tendra en los proximos afios, y el establecimiento de una relacion estrecha entre la teoria y
la practica psicologica.

Asi también se exige que el contenido del nuevo plan de estudios contenga como nucleo,
una preparacién metodolégica seria y profunda, en todos sus tipos y aproximaciones.
Alrededor de este micleo debera estructurarse el conocimiento teérico actualizado aunado
a la investigacion, practica y aplicacién del mismo en la realidad nacional.

Los contenidos deben provenir principalmente de la investigacién realizada en la
institucién y la surgida del ejercicio profesional de los egresados; y del estado del arte del
conocimiento en el resto del mundo, para lo cual se requiere de una infraestructura
informativa (bibliotecas, centros de documentacion, sistema de consulta a bancos de datos
y revistas especializadas) sélida, completa y actualizada.(Martinez, 1993)

Los planes de estudio innovadores- como el modular de la licenciatura en psicologia dela
ENEP Zaragoza- deben ser evaluados para retroalimentar el proyecto académico global y
para precisar el tipo de préctica y perfil profesional que los egresados llevan acabo. Esta
estrategia conducira a determinar si las premisas filosoficas con los que fue disefiado el
plan de estudios se traducen en acciones concretas de los egresados para la solucién de
problemas sociales.

Lo anterior no niega el hecho de que la participacién en el sector educativo (sobre todo en
actividades como la planeacién), ocupe un rango cada vez mas importante. Al respecto
debe mencionarse que plantear un cambio tradicional del psicélogo en el mercado de
trabajo de ninguna manera es una tarea facil; es claro que la insercin en el campo de
trabajo de una serie de propuestas curriculares alternativas es un proceso prolongado que
depende de la participacion activa y critica de quienes se incorporan al mercado
ocupacional. Esta afirmacién también implica un alto nivel de compromiso por las
instituciones educativas interesadas en plantear nuevas posibilidades para la prictica
profesional. (Herrera, citado en Urbina, 1989)

El disefio de los planes de estudio tiene que considerar que las universidades deben
repensarse a si mismas sobre Ia base de estudios prospectivos, que definirn los futuros
posibles, el contexto y los tiempos, asi como la probable evolucién de la técnica y
comprender que los nuevos lazos que establezcan con la sociedad no determinan la
pérdida de su capacidad analitico critica y que, por lo contrario, estas instituciones deben
recuperar con mas fuerza su papel de conciencia critica de la sociedad.

El psicélogo deberd tener conocimiento y un buen manejo de las habilidades y las
herramientas que se utilizan dentro del proceso de Reclutamiento y Seleccion de
Personal, dichas habilidades son las siguientes:




» Podemos concluir que las habilidades y herramientas que mancja ¢l psicologo en el
reclutamiento y seleccion de personal son indispensables para realizar la evaluacion
global del aspirante, permitiéndole diagnosticar y predecir el fracaso o éxito que el
aspirante podra tener en el empleo.

> El plan de estudios de la FES-Zaragoza, no incluye materias especificas relacionadas con
la psicologia industrial, hecho que disminuye las oportunidades laborales de los alumnos
ya que generalmente, las empresas requieren Tecién egresados, con conocimientos en
materia de reclutamiento v seleccién, ademas de 6 meses de experiencia en el serbio
social o practicas profesionales.,

» Sin embargo, es necesario recalcar que las bases educativas de tipo tedrico (aprendizaje
teérico) y practico (trabajo realizado en las Unidades Medicas de Atencion Integral
UMAI) que la FES-Z proporciona a sus alumnos, son las principales plataformas para el
desarrollo profesional de cualquier individuo, ya que, si bien dentro de su plan de
estudios no contiene materias que incluyen temas referentes a la aplicacion de topicos de
tipo laboral, si forma a sus egresados con la capacitacion necesaria para desarrollarse en
cualquier 4rea, sea esta educativa, clinica o social, pues otorga a sus alumnos la
percepcion que solo la psicologia puede proporcionar al entender al individuo desde una
perspectiva, bio-psico-social que comprenden no solo su experiencia laboral o sus
aptitudes para desempefiar un puesto. Corresponde al egresado continuar capacitindose en
el 4rea de su interés.

» Se coincide con la tesis de Anaya, (2004) en donde cita: “pese a la falta de materias sobre
los conocimientos, tanto tedricos como metodolégicos, del 4rea industrial de la carrera de
Psicologia en la FES Zaragoza, el conjunto de habilidades y conocimientos adquiridos en
las diversas materias permitieron un desenvolvimiento satisfactorio en dicha area, pero
ello no justifica la falta de entrenamiento y formacién en ésta area para los egresados™

> Los empleos demandados en la bolsa de trabajo de la propia Institucioén, la mayoria son
encaminados al 4rea de reclutamiento y seleccién de personal y con ello los egresados,
tienen la necesidad de buscar alternativas de estudio, tales como: cursos, talleres,
diplomados, etc. para adquirir los conocimientos necesarios en dicha 4rea, y asi poder
incorporarse a éste rubro laboral.

» La formacién del egresado de la FES-Z no es adecuada para que los alumnos se
desempefien en el 4rea de reclutamiento y seleccion de personal.

> Se puede concluir que las habilidades y los conocimientos que se imparten en la carrera
de psicologia en la FES-Zaragoza no son suficientes ni especificas para que los alumnos
se desempeiien en el 4rea de reclutamiento y seleccion de personal.

» Es de vital importancia destacar, que FES Zaragoza, no cuenta con un programa de
estudios general, por lo que cada profesor es el encargado de elaborar a su juicio su propio
programa semestral, basado en el plan de estudios de la Institucion.




Algunos profesores de FES Zaragoza consideran la importancia de impartir
conocimientos acordes a la demanda laboral, pero la mayoria opta por avocarse
unicamente al plan de estudios.

Por tal motivo, el interés de la presente propuesta radico en la contribucién al
conocimiento propio, invitando asi al andlisis, reflexion y revisién del plan de estudios de
la curricula en psicologia en la FES-Zaragoza dentro de la institucion para que de esa
manera se contemple psicologia del trabajo como tema de estudio y asi futuros
psicologos encuentren elementos valiosos que les permitan adaptarse al campo laboral.

Por tanto, el objetivo de éste trabajo se cubre corroborando las inquietudes que
propiciaron la presente investigacién y que confirmamos a su vez, al demostrar que el
plan de estudios de la FES-Zaragoza en la carrera de psicologia en comparacién con la
Facultad de Psicologia, carece de conocimientos especificos y precisos enfocados al
campo de aplicacién de la Psicologia del trabajo. Ya que a pesar de que se desarrollan a lo
largo de la licenciatura habilidades tales como, manejo de entrevista, etc. y conocimientos
de pruebas psicométricas que permitan un desenvolvimiento en el drea laboral, se sabe
que son insuficientes y no satisfactorias para el desempeiio adecuado.

Para Finalizar, se pretende que la elaboracion de la presente tesis, invite al andlisis,
reflexion y la revision del plan y programas de estudio que le permitan al egresado
adquirir mejores herramientas asi como desarrollar habilidades y conocimientos
especificos en el 4rea de la psicologia del trabajo facilitando el acceso e ingreso al
mercado laboral.
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ANEXO 1

RECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
DIP\ECC!O!' DE ADMINISTRACION
SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANGS

n
S

GUIA PARA EL LLENADO DEL DESCRIPTIVO

Anotar el codigo o clave del

: B puesto
Denominacion dal Pussto Codige det Puesto
Anotal ot titulo de |2 empresa Anotar fa Direccion o
departamento.

Unidad gue dispondra det puesio
iunidad funcionai)

Anctar ei nivel del puesto

“Nivel salana
onsable de la Anotar ef cargo del Jefe
ESCriplivo _inmediato Superior de! puesto

Aprchado por

RESUMEN

“ascnbvr 9! objefive qenerai def rucsto con fas s:guzentes caracterjsticas:

FUNCIONES
ESTANDARES DE DESEMPENO

gue Darmiten anoter sl products final de cada funcion,
incluyendo los factores de: Calidad.
Cantidad y Tiempo. Una funcion puede tener
dos 0 mas estandares

JORNA

iLs jornada de trabajo comprende tres turnos: Matuting {6-16}.
3 ertinG {(hasta antes de fas 8). Mixto (incluye los dos anteriores). y
irno (desde las 8 hasta ia 5}

RESPONSABILIDAD

» de trabaio (1), coniocimientos generales (2], administ
? ! (12}, Soiucion do proh

O IESOCORN G
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DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
DIRECCION DE ADMINISTRACION
SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

ATERIAL Y FQUIPO:

CONFIDENCIALIDAD:

EDAD:

SEXQ:
ESTADO CIVIL:
DOMICILIO!

PRESENTACION:

PSICOLOGICOS:

CONGICIGNALES:

MATERIA

Anotar can quienes se refaciona (relaciones interpersonales dentro de
fa misma empresa), tanto con unidades ¢ areas externas ajenas a ia
empresa, (nivel de relaciones con personas externas o clientes), y qué
amplitud de influencia posece pars el logro de objetivos del drea.
Utilizar Interaccion personal {16}, Relaciones externas (17} y nivel de
relaciones externas (18).

En este caso solo se trata de equipo que a2l ocupante del puesto
nacesita para desarrofiar de manera efectiva su trabajo. £l material de
refiere a sustancias gue maneje of trebajador.

Garacteristicas de ia informacion manejada por al ares e la difusion de
ia misma hacia af interior o exterior.
PERFIL DEL PUESTO
Anotar el rango de la edad deseabie
Anotar mascultino, femenino 6 indistinto si es ef caso.
Anotar casado, soltero ¢ indistinto
Asrotar si se reguiere vivir cerca de la regional

Anotar tas caracteristicas de presentacion, ejemplo limpieza. vestido
formal, puicritud, etc.

RASGOS

Anotar las caracteristicas peicologicas ¢ rasgos de persenalidad
deseadas acordss al puesto.

Anotar la experiencia en meses © afos y otras condicioies si se
requieren.

EDUCACION

Anotar Iz escolaridad
Anotar ef nombre de Ia carrera especifica y la especialide«f deseada.

COMOCEMERT

Conocimientos especificos de materias refacionsdas  con las
funcionss “gf puesto.

i oguisn ot an io an cada puasio [rasguarde de
ottt
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Habilidad escrita Vs

CURVA DEL APRENDIZAJE:

Anotar si requiere idioma en o desempeno de su puesto y gué idioma
habitidad auditiva
lectura

Anotar tos cursocs de capacitacion que se e impartiran af ocupante del
puesic para que se familiarice cen fa empresa y desemperig
eficiememente sy tradajo.

Anotar el Hempo en que una persona de nuevo ingreso puede dominar
ias funciones del puesto.
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ANUNCIO EN PERIODICO

- Edad: 18 a 35 afios - Conocimiento de rutas de

- Sexo: masculino transporte poblico en el D.F.
- Escolaridad: Secundaria - Horario de lunes a sabado
Terminada de 9:00 a.m. a 5:00 p.m.

Soliciic Telemarketing

Edad: 18 a 28 aiios Agradable tono de voz
Sexo indistinto Facilidad de palabra
Escolaridad: Preparatoria Medio tiempo (matutino y
terminada vespertino)

Gusto por las ventas - Sueldo base mas comisiones

Interesados presentarse en Eje 8 Sur Popocatepetl #506-B-PB col. Xoco,

entre Av. Universidad y Cuauhtémoc de 9:00 a 17:00 de lunes a viernes.

- o

T OXANV




CARTEL

Solicita
Asistentes de oficina
| Para trabajar en importante Institucion Bancaria.
Disponibilidad para trabajar fin de semana.

Sueldo base $2,800.00 mensuales

+

bono de productividad.

Interesados presentarse para contratacion en:
Tlacoquemecatl 41 3er piso Colonia del Valle.




UNIVERSIDADES Y ESCUELAS

Gerente de Ventas
Escolaridad: Licenciado en mercadotecnia
Edad: 26- 35 afios
Sexo: indistinto
Experiencia: 4 afios en ventas de productos

Presentarse con curriculum en tlacoquémecatl 41,
3er piso col. Del valle, con Diana Lerma

Horario de 12:00 a 14:00 horas
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ANEXO 3

ORDEN DE SERVICIO

LDIGIT,

Mes Consecutivo del mes

Status

Informativo

Cubierta/ Facturada

Cancelada

Canalizada a:

Fecha
levantamiento del servicio

Fecha
compromiso

Nombre de la empresa

Giro de ia empresa

Nombre del cliente Direccién:

Contacto: Puesto:

Teléfono: E-mail

Servicios:

Reclutamiento Puro Personal Eventual
Garantia Estudios Socioecondmicos

Administracion de Personal

Pruebas Psicométricas

Wonderlick Cleaver
Factor G Moss
16 PF 1PV

Thomas Killman

Habilidades o Competencias a evaluar:

Puntualidad

QOrientacion a resultados

Asistencia

Eficacia

Permanencia

Actitud ante el cambio

Energia y empuje

Honestidad

Servicio al cliente

Relaciones interpersonales

Responsabilidad

Influencia

Iniciativa

Comunicacion

Ventas

Trabajo bajo presion




Nombre del puesto

Area o Depto.

Escolaridad: Edad:

Estado civil: Sexo:

Puesto al que reporta Horario:

Ciudad: Requiere de auto:

Sueldo: % adicional de sueldo mensual:

Horario de comida:

Dias de trabajo:

Requiere trabajar horas exiras:

Se remuneran las horas extras:
Frecuencia de horas extras:

Maneja dinero:

Maneja informacién confidencial:

Tiene personal a su cargo:

Manejo de material y equipo:

{diomas:

Funciones del puesto:

1.-

Razones de aceptacion:

1.-

125




Candidatos enviados:

Nombre del candidato Feché de la cita

Observaciones

Nombre de la persona que cubre:

Fecha de cobertura:

Llamadas de seguimiento:

Observaciones

El primer dia

A la semana

> A los 15 dias

A los 30 dias

Cuando finaliza la cobertura

Nombre y firma del cliente validando el perfil que se levanto:

Anexar curriculum o el registro del.empleado




ANEXO 4

GUIA DE ENTREVISTA DE SELECCION

FORMACION

- ¢ Qué estudios realizé y porque los eligic?

- ¢ Repetiria su eleccion de estudios si volviera a empezar?

- Destaque la formacion que posea que mas se ajuste al puesto

- ¢ Esta dispuesto a completar su formacion en lo que precise?

- ¢ Qué idiomas conoce y a qué nivel?

- ¢ Aceptaria condicionar su retribucion a los progresos de su formacion?

PASADO PROFESIONAL

- Hableme de sus experiencias profesionales

- ¢ Qué puesto ha sido el tltimo que ha desempefiado?

- ¢ Por qué dejo el ultimo empleo?

- ¢ De todo lo que ha hecho hasta ahora, qué es lo que mas le gusta y por qué?

MOTIVO DE LA SOLICITUD

- ¢ Por qué le gustaria obtener precisamente este empleo y no ofro?

- ¢ Qué le llamé la atencién en el anuncio o en la noticia que tuvo acerca de su existencia?
- ¢ Qué piensa que puede usted aportar?

- ¢ En qué piensa que puede usted mejorar trabajando con nosotros?

- L Qué cree que puede usted aportarnos si no tiene experiencia profesional?

COMPORTAMIENTO EN EL TRABAJO
- Cémo le gustaria trabajar: ¢s6l0? ;en equipo? ;le es indiferente?
- ¢ Por qué prefiere trabajar en equipo?
- ¢ Por qué prefiere trabajar s6lo?
- $ Qué experiencias tiene del trabajo en equipo?
: - ¢, Se ha integrado facilmente en un grupo de trabajo?
- ¢ Prefiere formar grupo con personas con los que previamente tiene amistad?
- ¢ Cree que, salvo excepciones, la amistad profesional y particular no deben mezclarse?
- ¢ Tiene tendencia a aceptar, a discutir o a poner sistematicamente en duda las instrucciones de sus
superiores?
- ¢, Confia o duda en general en la eficacia de los demés compafieros?
- ¢ Camo acepta las normas de disciplina?: con convencimiento, como un mal necesario, como una
imposicion
- ¢, Qué opina de sus jefes anteriores?

PROYECTOS

- ¢ Cudles son sus obijetivos a corto, medio y largo plazo?

- ¢ Por qué cree que es usted la persona mas idonea para el puesto?

- ¢, Qué méritos o puntos fuertes le pueden proporcionar ventajas respecto a otros candidatos?

CONDICIONES PERSONALES

- ¢ Puede incorporarse inmediatamente?

- ¢ Esta dispuesto a cambiar de residencia?

- ¢ No le importa tener que vigjar frecuentemente?

- ¢ Tiene vehiculo propio?

- ¢ Es usted propietario de su vivienda?

- ¢ Tiene alguna ocupacién complementaria, retribuida o no?

- ¢ Tiene ofras ofertas de trabajo alternativas?

- ¢ Tiene usted alguna actividad extraprofesional, politica, sindical, cultural, deportiva, artistica,
comunitaria...?




- ¢ Tiene usted alguna actividad propia?: negocio familiar, administracién de propiedades, cultivo de
tierras, clases particulares.
- ¢ Qué aficiones tiene para sus ratos de ocio? (En que los ocupa?

- ¢ Qué otras aficiones no ha podido desarrollar y aspira a hacerlo en el futuro?
- ¢ Tiene usted muchos amigos?

PERSONALIDAD

- ¢ Cuales son sus mejores cualidades? Describa tres principales

- ¢, Cuaies son sus defectos? Describa tres principales

- Si tiene que tomar una decision ¢es impulsivo o refiexivo?

SITUACION FAMILIAR

- ¢ Cuél es su estado civil?

- ¢ Qué condiciones deberian darse para que usted y su familia consideraran que ha tenido éxito
profesional?

- ¢ Tiene cumplido el servicio militar?

- ¢ Tiene proyectos de matrimonio?

- ¢ Tiene usted hijos?

- ¢ Qué hace actualmente?

- Si esta casado ¢ trabaja su conyuge?¢ puede producir alguna incompatibilidad su nueva ocupacion
con el trabajo de su conyuge?

- ¢ Qué piensa su familia de su candidatura y de su nuevo empleo?

- 81 convive con algin familiar ¢ ha pensado en las posibles dificultades que pueden afectarle?
RETRIBUCION

- ¢, Cuanto ganaba en su empleo anterior?

- ¢, Cual es el minimo que cubre sus necesidades actuales?

- ¢ Es realmente el factor econdmico el méas importante en su decision?

- ¢Ha valorado otras prestaciones tales como la seguridad, transporte, comedor, vivienda, horario,
vacaciones...?

OTRAS

- ¢ Qué espera de su vida?

- ¢ Cual es la persona mas importante para usted? ;Por qué?

- ¢, Coémo afronta usted los momentos de aburrimiento en su vida? ¢ Cuadl es el titulo del libro mas
importante que usted ha leido?

- ¢ Cudl es la mejor pelicula que ha visto?

- ¢Qué considera usted mas belio en una persona? ;Cémo manifiesta su amistad para con los
demas? ;Qué es lo mas sagrado para usted? ¢ Se siente usted aislado? ¢ Por qué? ;Qué es lo mas
maravilloso para usted? ¢ Confia facilmente en los demas? ¢Como lo manifiesta?

- ¢ Cual es para usted el mejor programa de TV?

- Si usted pudiese convertirse en un animal, ;cuél escogeria? ¢ Por queé?

- ¢ Cual es la imagen que usted tiene de si mismo? ¢ Si pudiese usted destruir alguna cosa, quée
destruiria? ¢ Porqué? .

- ¢ Cual seria el peor perjuicio que alguien le puede causar? ;Por qué?

- ¢ Qué pretende usted realizar dentro de los proximos 10 afios?

- ¢ C6mo podria resumir en una sola palabra su vida?

- ¢, Cudl es la emocion mas fuerte que usted ha tenido?

- ¢ Cual es su mayor preocupacion actual?

- ¢ Cual es la cosa mas befta que ha visto en su vida?

- ¢Cual es la peor tragedia que usted ha vivido? ;Se siente seguro/a? ¢ Por qué? ¢ Cudles son las
personas que mas han influido en su vida? ¢{Como ve usted la injusticia social?

- Y respecto a su vida profesional ¢ Cudles han sido los logros que ha conseguido en sus anteriores
puestos de trabajo? ( si la persona entrevistada describe las responsabilidades en sus anteriores
puestos, se le ha de reconducir a que especifique "sus logros”, es decir, ; qué es lo que realmente
consiguid en cada puesto?)
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ANEXO 5
REPORTE DE EVALUACION

NOMBRE: FECHA:

PUESTO:

FAVORABLE | MEDIO | DESFAVORABLE

EXPERIENCIA LABORAL:
Estabilidad laboral

Puestos desempefiados
Adaptabilidad

Eficiencia

Motivacién en el trabajo

Relacion con compafieros

Relacién con superiores

Liderazgo
Responsabilidad

DATOS FAMILIARES:

Nivel socioeconémico

Responsabilidad

Relaciones familiares

Ingresos familiares

ESTUDIOS:

Logros

Capacidades

Motivacion

Relaciones interpersonales
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Liderazgo

Responsabilidad

INTERESES:

Actividades sociales

Intereses y metas

Valores

Manejo de tiempo y dinero

Alcoholismo

Pretensiones econdémicas

ESTIMACION GENERAL DEL CANDIDATO:

OBSERVACIONES:

ENTREVISTADOR

VO. BO. RECURSOS HUMANOS




ANEXO 6
WONDERLIC

EXAMEN PARA EL PERSONAL
FORMULARIO A

LEA ESTA PAGII\{A CON TODO CUIDADO, HAGA EXACTAMENTE LO QUE SE LE DICE.
NO PASE A LA PAGINA SIGUIENTE HASTA QUE SE LO INDIQUE EL EXAMINADOR

Este es un examen para medir la habilidad individual para resolver problemas. Contiene varios tipos de
preguntas. A continuaci6n presentamos una pregunta de muestra con su solucién correcta.

Ejemplo 1 COSECHAR es lo contrario que
1. obtener 2. Animar 3 continuar 4. Salir 5. Sembrar

La respuesta correcta es “sembrar”. La palabra correcta lleva el nimero 5. Escriba pues el nimero 5 en su
hoja de respuestas en el espacio correspondiente al ejemplo 1

Conteste los siguientes ejemplos para practicar

Ejemplo 2. El papel se vende a 23 centavos por cada paquete juanto costaran cuatro paquetes?

La contestacién correcta es 92 centavos. En este caso no hay niimero a elegir. Escriba Gnicamente 92

centavos en el espacio que corresponda

Ejemplo 3. MINERO-MENOR. Estas palabras tienen significado
1. Similar 2. Contradictorio 3. ni similar ni contradictorio

La contestacién correcta es “ni similar ni contradictorio”, o sea el nimero 3, de manera que lo {inico que
hay que hacer es escribir el niimero 3 en el espacio que corresponda.

Si la contestacion a una pregunta es una letra o un nimero, escriba la letra o el nlimero en el espacio que
corresponda a la pregunta que esté resolviendo. Todas las letras se deben escribir en letra de imprenta.

Esta prucba contiene 50 preguntas. Es poco probable que usted pueda contestar todas las cincuenta
preguntas, pero trate de contestar las mas que pueda. Cuando el examinador le diga que comience, tendrd
usted exactamente 12 minutos para contestar todo lo que pueda. No conteste demasiado rdpido, pues
podria cometer errores innecesarios y la idea es contestar correctamente la mayor cantidad posible de
preguntas, las preguntas son progresivamente mas dificiles; por eso, trate de no saltarse ninguna. No
pierda mucho tiempo en un solo problema. Una vez que el examen haya empezado, el examinador no
contestara a ninguna pregunta.

Coloque el lapiz sobre la mesa y espere a que el examinador le diga que es hora de empezar.

iNO DE VUELTA A LA HOJA HASTA QUE NO SE LE DIGA!
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AHORA, EMPIEZA A CONTAR EL TIEMPO

1. Elaltimo mes del afio es
1. Enero 2. Marzo 3. Julio 4. Diciembre 5. Octubre

2. CAPTURAR es lo contrario de

1. Lugar 2. Soltar 3. Riesgo 4. Aventura 5. Degradar

3. La mayor parte de las palabras que siguen son parecidas ;Cudl es la que no tiene relacion con las
otras?

1. Enero 2. Agosto 3. Miércoles 4. Octubre 5. Diciembre

4. Conteste SI o NO: R.S.V.P. ;Significa “no se requiere una respuesta™?

5. En el siguiente conjunto de palabras ;Qué palabra es diferente a las otras?
1. Tropa 2. Grupo 3. Participar 4. Jauria 5. Cuadrilla

6. USUAL es lo contrario de
1. Raro 2. Habitual 3. Regular 4. Constante 5. Simple

7. ¢Qué figura se puede formar con?

SGo=10)

8. Fijese en la progresion de niimeros a continuacién ;Qué niimero debe seguir?
8 4 2 1 Y Ya ?

9. CLIENTE — CONSUMIDOR .- Estas palabras tienen significado
1. Similar 2. Contradictorio 3. Ni similar ni contradictorio

10. ;Cual de estas palabras se relaciona con la accién de oler, como los dientes se relacionan con la accion
de masticar?
1. Dulce 2. Hediondez 3. Olor 4. Nariz 5. Limpio

11. OTONO es lo contrario a
1. Vacacién 2. Verano 3. Primavera 4. Invierno 5. Nieve

12. Un tren recorre 300 pies en % segundo. A la misma velocidad jcuéntos pies recorrerd en 10 segundos
13. Suponga que los dos primeros enunciados son verdaderos. Es el dltimo de ellos
1. Verdadero 2. Falso 3. Dudoso

Estos muchachos son nifios normales. Todos los nifios normales son activos. Estos muchachos son activos

14. REMOTO es lo contrario de
1. Recluido 2. Cercano 3. Lejano 4. Apresurado 5. Exacto
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15. Los dulces de limon se venden a 3 por 10 centavos ;Cuénto costara 2 docena?

16. ;Cuéntas de las cantidades enumeradas abajo son idénticas entre si?

84721 84721
9210651 9210561
14201201 14210210
96101101 96101161
88884444 88884444

17. Supongamos que usted ordena las siguientes palabras de. tal manera que formen un enunciado
verdadero. Luego escriba la {iltima palabra, como la respuesta a este problema
una verbo oracioén un tiene siempre

18. Un muchacho tiene 5 afios y su hermana e! doble. Cuando el nifio tenga 8 afios ;Qué edad tendré la
hermana?

19. ESTA- ESTA. Estas palabras tienen significado
1. similar 2. Contradictorio 3. Ni similar ni contradictorio

20. Suponga que los dos primeros enunciados son verdaderos. Es el iltimo enunciado
1. Verdadero 2. Falso 3. Contradictorio
Juan tiene la misma edad que Patricia. Patricia es més joven que Pepe. Juan es mds joven que Pepe.

21. Un agente de negocios comprd unos barriles por $4,000 los vendié por $5,000, ganando $50 en cada
uno ;Cuantos barriles habia comprado?

22. Supongamos que usted ordena las siguientes palabras, de tal manera que forman una frase completa.
Si es un enunciado verdadero escriba en el espacio correspondiente una V, pero si es falso escriba una
F.

Huevos ponen todas las gallinas

23. Dos de los siguientes refranes tienen el mismo significado ;Cuales son?
Dime con quién andas y te diré quién eres

Hijo de tigre, pintito

Perro que ladra no muerde

En casa de herrero, cuchillo de palo

De tal palo tal astilla

RN

24. Un reloj se atrasé un minuto y 18 segundos en 39 dias. ;Cuantos segundos se atrasé en cada dia?

25. TAZA — TASA. Estas palabras tienen significado
1. Similar 2. Contradictorio 3. Ni similar ni contradictorio

26. Suponga que los primeros enunciados son verdaderos. Es el tiltimo de ellos
1. Verdadero 2. Falso 3. Dudoso

Todos los cudqueros son pacifistas. Algunas de las personas de este cuarto son cudqueros. Algunas de las
personas de este cuarto son pacifistas.

27. En 30 dias un muchacho ahorré $1.00 ;Cual fue su ahorro promedio diario?




28.

INGENIOSO — INGENUO. Estas palabras tienen significado

1. Similar 2. Contradictorio 3. Ni similar ni contradictorio

29.

30.

31.

Va

32.

33.

Dos hombres pescaron 36 pescados, X pescé 5 veces més que Y ;Cuiéntos pescados pesco Y?

Un recipiente rectangular, completamente lleno, contiene 800 pies ciibicos de granos. Si el recipiente
tiene 8 pies de ancho y 10 pies de largo ;Cual es la altura del recipiente?

Uno de los nimeros de la serie siguiente, no esti de acuerdo con la progresion de los demas ;Cual
deberia ser ese nimero?

1/4 1/6 1/8 1/9 1/12
Conteste esta pregunta S o NO ;Significa A. C. “Antes de Cristo™?

COSER —COCER. Estas palabras tienen significado

1. Similar 2. Contradictorio 3. Ni similar ni contradictorio

34.

35.

36.

38.

39.

Una falda requiere 2 % yardas de tela. ;Cudntas faldas se pueden cortar de una pieza de tela de 45
yardas?

Un reloj tenia la hora precisa al medio dia del lunes. A las 2 de la tarde del miércoles, se atrasaba 25
segundos. Al mismo ritmo ;Cuéntos segundos se atrasaria en 2 hora?

Nuestro equipo de béisbol perdi6 9 juegos esta temporada, lo que representa 3/8 del total de partidos
jugados ;Cuantos partidos jugaron esta temporada?

. ¢Cudl es el siguiente nimero en esta serie?

0.5 0.25 0.125

Esta figura geométrica puede ser dividida en dos partes por una linea recta, y éstas pueden unirse de
manera que formen un cuadrado perfecto. Trace (imaginariamente) esa linea uniendo dos ndmeros y
luego escriba estos niimeros en el espacio correspondiente

Son los significados de las siguientes oraciones

1. Similares 2. Contradictorias 3. Ni similares ni contradictorios
Una escoba nueva limpia bien. Los zapatos viejos son mas comodos

40.

({Cusntos de los cinco pares de nombres escritos bajo son idénticos entre si?

Maribella, J.D. Maribela, J.D.
Hernéandez, M.O. Hermandes, M.O.
Santos, W.E. Santo, W.E -
Sessael, A.B. Sesseal, A.B.
Lépez, A.O. Lépez, A.O.
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41. Dos de los siguientes refranes tienen significados similares ;Cudles son?
El que esti en el lodo queria meter al otro

Mas vale tarde que nunca

Con la vara que midas seras medido

Mal de muchos, consuelo de tontos

Perro que ladra no muerde

b albad S

42. Esta figura geométrica puede ser dividida en dos partes por una linea recta y éstas se pueden unir de
cierta manera, para formar un cuadrado perfecto. Trace (imaginariamente) dicha linea uniendo dos de
los niimeros. luego escriba esos dos nameros e, el espacio correspondiente.

43. ;Cuales de los nimeros en el siguiente grupo representa la cantidad mas pequefia?
10 1 099 033 11

44. Son los significados de las siguientes oraciones
" 1. Similares 2. Contradictorios 3. Ni similares ni contradictorios
Nadie se arrepinti6 jamas de su honestidad. La honestidad se elogia pero no se paga

45. Por $1.80 un tendero compra un cajén de naranjas de 12 docenas. Sabe que 2 docenas se pudrirdn
antes de que pueda & venderlas. (A cémo debe vender la docena de lo que queda para ganar 1/3 sobre
¢l costo total?

46. En el siguiente grupo de palabras. ;Cual de ellas es diferente a las otras?
1. Colonia 2. Compatfiera 3. Pollada 4. Tripulacién 5. Constelacién

47. Suponga que los dos primeros enunciados son verdaderos. Es el dltimo de ellos
1. Verdadero 2. Falso 3. Dudoso

48. Tres hombres forman una sociedad y se ponen de acuerdo para repartir las ganancias en partes
proporcionales. X Invierte $4,500, Y invierte $3,500y Z invierte $2,000. Si las ganancias fuesen
$1,500 ;Cuanto recibirfa X si las ganancias se reparten en proporcién a la cantidad invertida?

49. Cuatro de las cinco figuras pueden ser unidas para formar un triangulo ;Cuéles son?




50. Al imprimir un articulo de 30,000 palabras, un impresor decide usar dos tamafios de tipo. Al usar el
tipo més grande, una pagina impresa contiene 1,200 palabras. Al usar el tipo més pequefio, una pagina
contiene 1,500 palabras. Se le permiten en la revista al ya mencionado articulo 22 paginas en total.
(Cuéntas paginas deben ser impresas en el tipo pequefio?
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HOJA DE RESPUESTAS DE WONDERLIC

AoéB
Nombre:
Escolaridad:
Puesto solicitado:
Hora de Hora de
Fecha de evaluacion: Inicio: Termino:
Ejercicios de demostracion:
Ejemplo 2: 5 Ejemplo 2: Ejemplo 3:
No. Respuestas No. Respuestas
Pregunta Pregunta
1- 26.-
2.- 27.-
3.- 28.-
4.- 29.-
5.- 30.-
6.- 31.-
7.- 32-
8.- 33.-
9.- 34.-
10.- 35.-
11.- 36.-
12.- 37--
13.- 38.-
14.- 39.-
15.- 40.-
16.- 41.-
17.- 42 -
18.- 43.-
19.- 44.-
20.- 45.-
21.- 46.-
22.- 47 .-
23.- 48.-
24.- 49.-
25.- 50.-
USO EXCLUSIVO DE RECURSOS HUMANOS.
PUNTAJE RANGO CRITERIO ESTABLECIDO DECISION
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ANEXO 8

PERFIL E INVENTARIO DE LA PERSONALIDAD GORDON

Nombre: | [Edad: ] [Sexo: |
Nombre de la Empresa: |
Escolaridad | [ Ocupacién: I

Instrucciones:
En este folleto encontrard varias descripciones de caracteristicas personales. Dichas descripciones se

agrupan en conjunto de cuatro. Usted debe examinar cada conjunto y elegir la descripcion a la que usted
mas se asemeje. Una vez escogida marquela con una linea en la columna designada con el signo + (Mis).

Después examine las otras tres descripciones del grupo y seleccione a la que usted menos se asemeje,
entonces marquela con una linea en la columna designada con el signo — (Menos).

Las dos restantes no deberan llevar ninguna marca.

Ejemplo:
+ |-

Tiene un excelente
APEHLO. .. e eeneeienieeaeanenns
Se enferma con
frecuencia. .. ...c.ocvervenineenannns
Sigue una dieta
balanceada..........c.oevuennnnnns
No hace suficiente
€Jercicio.......ovuveiiiinnnnnes .:

Suponga que después de leer las cuatro afirmaciones del ejemplo, decidié que, atin cuando varias se
aplican a usted,. “no hace suficiente ejercicio” es a la que mas se parece. Por tanto marcarz el espacio
correspondiente en la columna designada con el signo (+), como se encuentra en el ejemplo.

Examinara entonces las otras tres afirmaciones y decidira cual es a la que usted menos se parece. Suponga

; _ q :
que “se enferma con frecuencia” se le parece menos que las otras dos. Marcara el espacio correspondiente
la columna designada con el signo (-) como se muestra en el ejemplo anterior.

Para cada grupo solo debe existir una marca en la columna (+) y una marca en la columna (-). No deben
existir marcas en las dos afirmaciones restantes.

En algunos casos le serd dificil decidir cual de las afirmaciones deberd marcar. Tome las mejores
decisiones que pueda. No existen respuestas correctas o incorrectas. En cada grupo deberi marcar
Unicamente dos afirmaciones en la manera en que se apliquen a usted. Aseglrese de marcar una
afirmacion a la que més se parece y una a la que menos se parece. Deje las dos afirmaciones sin marcar.
Haga lo mismo con cada grupo y no omita ninguno de ellos.

Ahora abra este folleto y comience con el primer grupo.
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Empiece con esta pagina. Marque su respuesta en la columna (A)

Es bastante sociable...

Le falta confianza en sl mlsmo(a)
Es perfeccionista con cualquier trabajo que realiza...............c.ccoooiviiii
Tiende @ ser algo €MOCIONAL... ... ...ccii i e et e s

No le interesa estar Con Ofras PErSONAS. .. ......c.euue ieriiimiiiintieraiiriee i ies s vas s erseeeeenas
Se siente libre de ansiedades y tensiones...........c....ccociiin

Es una persona poco confiable... e
Toma la conduccion en las dlscuswnes de grupo

Actiia de manera nerviosa e inestablemente................
Tiene una gran influencia sobre los demas.....

No le gustan las reuniones sociales... .
Es un(a) trabajador(a) muy per5|stente y formal

Se le facilita hacer nuevas amistades.........c..oouve it i s
No puede realizar la misma tarea por mucho iempo.................ciini
Es facilmente manejado(a) por los demas .
Mantiene el autocontrol atin se esta frustrado..............cooooi i

Es capaz de tomar decisiones importantes sin ayuda...................c
No se relaciona facilmente con gente desconocida.............c.ccooiiiiiii i
Tiende a sentirse tenso(a) o muy presionado(a)
Concluye su trabajo a pesar de los problemas

No le interesa mucho ser sociable.........ccoooviii i e
No toma en serio sus responsabilidades
Se mantiene estable y sereno(a)............cccoeannnn.

Toma el mando en actividades de grupo............ccooiiiiiiiiiiiii i

Es una persona en quien se puede confiar..............c.ooo s
Se disgusta facilmente cuando las cosasvanmal...................
No se siente muy seguro (a) de sus propias OpPinioNES.............ceeiiieiiiiiae i e e
Prefiere estarcercade lagente..........oooooiiiiit i

Le resulta facil influir en los demas...

Termina su trabajo a pesar de los obstéculos
Limita sus relaciones sociales a unos cuantos e I
Tiende a ser una persona Mas bien NeMVIOSa............coooviiiiiiiere et s

No hace amigos fACHMENTE. ... ......ooo i e e e
Toma una parte activa en los asuntos de grupo...
Persiste en el trabajo rutinarias hasta concluirlas. ..
No se encuentra emocionalmente equilibrado...............ccoo i
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Empiece con esta pagina. Marque su respuesta en la columna (B)

Se siente seguro(a) en sus relaciones con los demas........................
Sus sentimientos son heridos facilmente....................

Tiene habitos de trabajo bien desarrollados...........................
Prefiere conservar un grupo pequefio de amigos................cevveeneeen...

Se irrita con facilidad...

Es capaz de manejar cualquter sntuacuén
No le gusta conversar con extrafios.............ce.oeeeevivnciennnn..
Es perfeccionista en el trabajo que realiza

Prefiere no discutirconlos demas................cooveive v,
Es incapaz de mantener un horario fijo ..........
Es una persona tranquila y Serena.................coceeieeeeeveeeeeeee s e
Tiende asermuy sociable..............oooiiei i iiiiiiii e

Se siente libre de cuidados y preocupaciones..............c.ccceeeeeeeeenn...
Le Faita sentido de responsabilidad...................coooeiiiiiiiininniinen. ..
No le interesa relacionarse con el sexo opuesto.. -
Es habil para tratar a otras personas.......................ccoccoi i,

Le resulta facil ser amistoso(a)................o..oooeeiviiiiiiiiee .
Prefiere que otros dirijan las actividades de grupo.....
Parece estar preocupado(a)...

Persevera en un trabajo a pesar de Ios problemas

Es capaz de cambiar las opiniones de otro................cooorooeeeeie,
No le interesa unirse a actividades de grupo...................coovvuevivennn..
Es una persona muy nerviosa.. . e
Es muy persistente en el trabajo que reahza

Es calmado(a) y facil de tratar...
No puede perseverar en el trabajo que reahza ............

Disfruta rodeandose de mucha gente su alrededor. e ——
No confia mucho en sus propias habilidades.......................c...eeoo. ...

Es una persona totaimente confiable..
No le interesa la compaiiia de la mayona de la gente ........................
Le resulta dificil relajarse... . e
Toma parte activa en las dlscusmnes de grupo

No se deja vencer facilmente por un problema.............ccovunenvnnenn....
Tiende a ser algo NervioSo(a)...........c.ocuvveeieeeee e,
Carece de seguridad en sI MISMO(@)..............cccooveuiemiiiieaeearaeenn,
Prefiere pasar el tiempo en compaiiia de otros.............coeevereeveenn...
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Empiece con esta pagina. Marque su respuesta en la columna (C)

Tiene ideas muy originales...
Es una persona un poco Ienta y despreocupada

Tiende a criticar a los demss... ..

Piensa mucho antes de tomar demsuones

Cree que toda la gente es esenciaimente honesta.....................oooooeeiiiiioeiaen
Le gusta tomar con calma el trabajo o el juego ..

Tiene una actitud muy |nqu15|t|va .
Tiende a actuar impulsivamente...

Es una persona muy activa...
No se enoja con los demas..... et e
Le disgusta trabajar con problemas oomplejos y dlflcﬂes....

Prefiere fiestas animadas a reuniones tranquilas...

Disfruta las discusiones filosoficas................oiuuiuitiiiiiiioe e
Se cansa faciimente...

Piensa las cosas con mucho cuudado antes de actuar
Noconflamuchoen lagente...............ooiii e e e

Le gusta trabajar principalmente con ideas................ooooviiiii i oi e
Sigue un ritmo lento al realizar sus acciones....................c.cu......

Es muy cuidadoso(a) al tomar una decisién .................

Le es dificil llevarse bien con algunas personas

Se distingUe POF @MIESGAISE...... .. . iiiie ettt e e et e e,
Se irrita facilmente CON 10S deMES........ooiuiiii e e e
Puede hacer mucho en poco tIEMPO...........c.oouriauieiiiiie e e e
Emplea bastante tiempo pensando en nuevas ideas ..............cccceeeevvannn.

Es una persona muy paciente...
Busca lo emocionante y ex<:|tante I
Es capaz de trabajar durante largos Iapsos
Prefiere poner en practica un proyecto que planearlo...................ooeeeveene....

Se siente cansado(a) y fastidiado(a) al final del dia................cooovuniieivenniiriee e,
Tiende a hacer juicios apresurados..........................
No muestra resentimiento hacia los demas.............
Tiene una gran sed de conocimiento.........

No actia impulsivamente....................
Se irrita con los errores de los demés..................
Carece de interés para pensar de manera critica...........
Prefiere trabajar rADIdaMENte. ..ot e e
Tiende a disgustarle mucho la gente
Le gusta estar siempre activo(a)...
Preferirfa no correr riesgos... . ...
Prefiere el trabajo que requuere pocas ldeas orlglnales
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Empiece con esta pagina. Marque su respuesta en la columna (D)

Es una persona muy cautelosa...

Prefiere trabajar despacio...

Es muy diplomatico(a) y dlscreto(a)

Prefiere no ocupar su mente en pensamlentos profundos

Pierde la paciencia con los demds rapidamente...............................

Tiene menos resistencia que la mayoriade lagente.........................

Tiende a ser creativo(a) yoriginal.............ococeieriiecin i e cee e e

No le interesa mucho lo emocionante.................ccoeeeveeeceiieeiee e

Tiende a actuar siguiendo sus presentimientos.................

Tiene un gran vigor y dinamismo...

No confia en los demas hasta que demuestren que son de ﬁar ..

Disfruta los problemas que requieren bastante reflexion...

No le gusta trabajar rapidamente...................coeeieiiiii i,

Tienemuchafeenlagente............cooeeeiiiieenanan.

Tiende a ceder al deseo del momento..................

Le agrada resolver problemas complicados...............c.cccccecieeiinin e,

Es un(a) trabajador(a) muy activo(@).............ceeeeierieeiiaei e

Acepta la critica con buen animo................i i,

Le disgustan los problemas que requieren mucho razonamiento..........

Tiende a actuar primero y pensar después...............ccceeeeeeeerieenvennnn,

No habla sino lo mejor de otras personas ..

Es muy cauteloso(a) antes de actuar...

No le interesan las discusiones que o lncuen a pensar

No se apresura yendo de un lugar a otro...

No tiene una mente inquisitiva...

No acttia impulsivamente...

Generaimente esta desbordante de energta

Se irrita facilmente por las debilidades de los demas

Puede realizar mas cosas que otras personas...

Le gusta correr riesgos sélo por la emocion de hacerlo

Se ofende cuando es criticado(a)...

Prefiere trabajar con ideas que con cosas

Confia mucho en las personas...

Prefiere desempefiar trabajos rutmanos y snmples
Actla impulsivamente.. .

Esta lleno(a) de vigor y energia....................

Toma decisiones muy répidamente............,....‘..............................

Le simpatiza toda la gente...

Mantiene un ritmo vivaz en el trabajo oen el juego

No tiene un gran interés en adquirir conocimientos
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- GULA DE ENTREVISTA POR COMPETENCIAS e

(Con expemencua laboral)
Desarrollar con iniciativa relaciones con los clientes, escuchandolos y
entendiendo sus necesidades para asi proporcionarles solucidn a sus.

problemas y satisfacerlos.

-
:¢Platicame de una situacién en la que hayas

J tenido la'sensacidén de impaciencia con un
‘cliente? <¢Cémo lo manejaste?

-¢Platicame alguna situacién en la que

estuvieras a punto de perder un cliente?
<Que hiciste para retenerlo y cudl fue el
resultado? :

CALIFICACTION FINAL

6 OXIANV
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| Actitud de servicio al cliente:
(Sin experiencia laboral)
Desarrollar con iniciativa relaciones con los
clientes, escuchdndolos y entendiendo sus
necesidades para asi proporcionarles
solucién a sus problemas y satisfacerlos.

iCoémo defines Servicio al cliente?

¢Cuéntame de una ocasién en que hayas
dado un servicio a algin compafiero o
familiar sin que te lo hayan solicitado?

| <Dime como te gustaria que alguien te
| 'diera un servicio de cualquier tipo?

CALIFICACION FINAL
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Mantener un desempeno ‘estable y efechvo mostr-ando Ia capacxdad
‘de manejar sus emociones para realizar efechvamem’e diversas

T'raba jo bajo Presién:

tareas a la vez ante poco tiempo.

cCuenfame de alguna situacién en que hayas
tenido que realizar varias tareas a la vez?
éCémo le hiciste? {Qué resultados
obfuvns?e?

cPla’tncame de una situacién donde hayas’
ba Jado bajo mucha presidon para obfener' una
1? Que resultados obtuviste :




91

' Responsabilidad:
J Cumplir un deber o actividad asignado en un compromiso laboral o
| personal de forma individual, aceptando las consecuencias de los
 actos emitidos i )

 cPlaticame de una situacién en la que

tuviste que romper un compromiso Iqboral o

‘personal muy tmportanfe” éCudl fue el

resultado?

¢Platicame de una situacién en la que a tu
Juicio no fuiste tan responsable como

tenias que serlo, de acuerdo a
parametros establecidos por la escuela, tu

trabajo o casa?

- éCémo mides tu grado de responsabilidad?
¢Dame un ejemplo?

CALIFICACION FINAL
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. Dinamismo:

‘§ Mantener una orientacién constante al_ logro de
resultados, impulsades por iniciativa propna y busqueda por cumphr

Ras achwdades asignadas. Es una energia activa y propulsora que

se mantiene en horarios de. frabaJo prolongados.

¢Platicame de alguna ocasién que no hayas
concluido algo?

¢Dime de alguna vez que te Hamaron la -
atencidn por no entregar un trabajo?

§ CQue es lo que te ha motivado para seguir
-adelante en una situacién dificil?

CA FICACION FINAL
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Manejo efectivo del tiempo: :
Establecer un curso de accién personai con el fin de lograr un
J objetivo especifico: planear las actividades asi como asignar
adecuadamente la distribucién de recursos.

r T

¢Hablame de cémo organizas-un dia
personal o de trabajo? -

<En el ditimo mes cuantas veces no has .
llegado a las metas personales o laborales
por falta de planeacién?

¢Describeme como haces para cubrir todas
las actividades que te planteas en el dia?
Hablame de una situacién especifica




Solucion de conflictos: e R i
Considerar las alternativas y hechos para dar una respuesta favorable

ante una situacién conflictiva.

¢éCudl es el problema mds grande al que te
‘hayas tenido que enfrentar? {Cémo lo
resolviste? {Qué resulto? '

¢Platicame el problema mds reciente que
-tuviste que resolver?

podido resolver un conflicto?

' CALIFICACION FINAL
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fRelac:ones inferpersonales:

Mantener una adecuada relacién de compaherismo con Ias per'sonas .
de trabajo, escuchando y mostrando reconocimiento y/o respe'ro I

-} por las diferencias entre ideas y estilos de frabaJo

- {Cuéntame de alguna ocasién en que te

hayas peleado o tenido un mal entendido-
con algin compafiero de trabajo? <Cémo lo

 resolviste?

- <{Que cambiarias de la situacién actual en
cuanto al trato con tus compafieros de

escuela o de ftrabajo?

_¢Platiqueme de algin reclamo que te haya
“hecho un compafiero de la escuela o del
trabajo? {Cémo lo resolviste?
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