CENTRO DE ESTUDIOS AGUSTINIANO
“Fray Andrés de Urdaneta”

NIVEL LICENCIATURA
CLAVE DE INCORPORACION
UNAM 8853-25
PSICOLOGIA

REPERCUSION DEL SISTEMA DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION TECNICA DE
PERSONAL EN LA ROTACION DEL FACTOR
HUMANO DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES

TESIS PROFESIONAL
PARA OBTENER EL TiTULO DE:;
LICENCIADO EN PSICOLOGIA

TAPIA RAMIREZ ADRIANA

ASESOR

LIC. RICARDO POPOCA PASTRANA

COACALCO ESTADO DE MEXICO 2008



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



AGRADECIMIENTOS

A Dios porque siempre ha bendecido e iluminado mi camino para
que pese a las dificultades siempre vea su luz, y sé que aungue a
veces puedo no tenerlo presente sigue siendo mi compafero y

ayuda sin pedirme nada a cambio. Gracias Sefior.

A mi familia por ser siempre mi motivacion para mejorar dia a dia,
siendo un ejemplo para seguir superandome, luchando vy
conquistando cada una de mis metas. Gracias por ayudarme a
comprender que debo esforzarme y ser la mejor en todo. Gracias por
Su amor, consejos, esta tesis es para ustedes como el reflejo de

cuanto los amo.

A ti Haza por estar a mi lado en esta etapa y apoyarme para su

elaboracion ...gracias.

A mi profesora Silvia por compartirme su experiencias y
conocimientos, siendo en todo este tiempo mas que una

maestra...una amiga.

A mis amigos Jeannette y Juan por su valiosa amistad y buenos

deseos.
Al profesor Ricardo Popoca por colaborar en el cierre de esta valiosa

etapa, brinddndome todo su apoyo.

Con todo mi amor y dedicacion

Adriana



INDICE

RESUMEN . .. oo e e e e e e I
INTRODUCCION . .. ..ot e e L, 1l
JUSHIFICACION. .. e e e e
(@ 0] =3 1Yo Vi

CAPITULOI.  PSICOLOGIA.......cceiieiiiiiiiiiii il L
1.1 Psicologia Industrial.............c.cooviiiiiii 9
1.1.1 Historia de la Psicologia Industrial...................coooeeuiiis 14
1.2 Enfoque conductual..............cooiiiiiiiii i 17

CAPITULO II. LAS ORGANIZACIONES................oevevvntn.00.28
2.1 DescripCiOn de PUESIOS. ... ..cuiuiriieiee et ie e ee e e eeneens 32
2.2 Perfil del puesto.........coovviiiii i35
2.3 Nivel del pUESTO.... ..o it 38

CAPITULO III. SELECCION DE PERSONAL.......c.oeeviiinann. 42
3.1 Fuentes y medios de reclutamiento..................................43

3.2 Proceso de Selecciéonde Personal.............ccoceveio......B4

3.2.1 Requisicion de personal.............coociiiiiiiiiiiiiii i 59
3.2.2  Perfil psicolOgiCOo.......coiveiiiie i 62
3.2.3  ENreVISIA. ...t e 63

3.2.3.1 Tiposde entrevista..........cooeviiiiiiieiie e e, 70

3.2.4 Pruebas pSiCOMELriCas..........coeevveviiiieiieiiiieie e 12
3.2.4.1 Tipos de pruebas psicométricas.......................... 76
3.2.4.2 Reporte psicologico en la seleccion de personal...79



3.2.5 Estudio SOCIOECONOMICO. .. ..enve e e

3.2.6  EXamen MAdICO.......o it 83

3.2.7 ContrataCion..........ooivie i

3.2.8  INAUCCION....c.iiiit e e e
CAPITULO IV. DESEMPENO DEL PUESTO............
4.1 Evaluacion de desempenio..........oovviieviriie i e,
4.2  Propoésitos de la evaluacion de desempefio.......................
CAPITULO V. ROTACION DE PERSONAL.............
CAPITULO VI. METODOLOGIA.......ccccevvviieeainnn,

CAPITULO VII. RESULTADOS........c.coiiiiiiiee

CAPITULO VIII. DISCUSION.......viiiiiiiie e,

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANEXOS

.82

.84
.87

............ 92

.92
95

101

108

114



RESUMEN

En el presente trabajo de tesis se realizd una investigacion sobre la
relacion entre el nivel de rotacion del factor humano en empresas
privadas y el proceso de reclutamiento y seleccién técnica de

personal, que se lleva a cabo en organizaciones privadas.

Se comienza con la obtencidén de datos de dos muestras mediante
un disefio no experimental de tipo encuesta, el cual proporcioné
informacion relevante en relacion al proceso de reclutamiento y
seleccidn técnica de personal, las pruebas psicométricas que aplican
para medir inteligencia, personalidad, intereses, valores, aptitudes,
etc. y el nivel de rotacion que se dio en cada nivel jerarquico
(directivo, mandos medios, operativo) el afio pasado. Partiendo de lo
anterior, con el nivel de rotacién se utilizé la prueba x> para muestras
independientes, con la finalidad de realizar un comparativo del nivel
de no rotacién entre ambas organizaciones, lo que contribuyé a
analizar mejor que existe diferencia en el nivel de rotacion del factor
humano entre las muestras, atribuido a la falta de un sistema de
reclutamiento y seleccion técnica de personal y mas
mayusculamente a la carencia de una bateria de pruebas

psicolégicas por jerarquia.

Como psicologos en el area industrial, es importante realizar una
seleccion adecuada de tests psicomeétricos considerando jerarquias,

habilidades y personalidad que se deseen medir, ademas de utilizar



teorias e instrumentos tales como la observacion, técnicas de
entrevista, capacitacion, desarrollo organizacional, evaluaciones de
desempenio, perfiles psicologicos para el puesto, etc. Herramientas
qgue contribuyen a la eleccién y retencion del recurso humano dentro

de las empresas.



INTRODUCCION

Justificacion

A través de la historia, el trabajo ha sido visto desde diversas
perspectivas. La antigua polis griega desvalorizaba el trabajo
manual. En la Edad Media, se dio gran importancia al trabajo
artesanal. Mas tarde, dentro de la ética protestante, el trabajo es
visto como una forma de alcanzar la gracia, incrementar la grandeza
de Dios y de ratificar la condicion de elegido. Durante la revolucion
industrial, el trabajo humano se consider6 casi como una
prolongacion de la maquina, el aporte humano se asumié como una
aplicacién subordinada de musculos y esfuerzos fisicos rutinarios,
totalmente determinada por los tiempos necesarios para producir.
Asi, la revolucion industrial necesitd de una “"administracion
cientifica”, cuyos principios indicaban como aumentar la

productividad.

Partiendo del nivel de productividad, es importante que el personal
que labore dentro de la organizacion sea el mas competente y
capacitado, pero el filtro inicial que puede ayudar a que esto sea
posible y contemos con los recursos humanos mas aptos es en
primera instancia la provision de los mismos y esta es una de las
principales tareas de la Psicologia Industrial. Pues debe

considerarse que las organizaciones dependen primordialmente del



factor humano, para su funcionamiento y crecimiento. Puede
decirse, sin exageracion, que una organizacion es el retrato de sus

miembros.

Actualmente en la mayoria de organizaciones, se lleva a cabo un
proceso minucioso, detallado de reclutamiento y seleccion, pero
existen otras que restan importancia a la seleccion técnica de
personal, al hacerlo las consecuencias son cruciales para la
organizacion a futuro, ya que debe contratar a otro recurso (debido a
la rotacién de personal, desempefio ineficiente, falta de motivacion,
etc.), lo que implica un gasto extra que se puede evitar si se prioriza

el proceso de reclutamiento y seleccion.

Dentro de las empresas el proceso de reclutamiento y seleccién
técnica de personal debe integrarse como un sistema, ya que asi, se
determinaran mejor los requerimientos de los recursos humanos,
acrecentando la probabilidad de integrar al personal mas apto para
el puesto, utilizando una serie de técnicas, como fuentes y medios
de reclutamiento, Entrevista, pruebas psicométricas, examenes de

conocimientos, etc.

En este sentido, la importancia que adquiere la forma en que se
elige al personal es de suma importancia. Personas poco
capacitadas provocaran pérdidas a las empresas por falta de

conocimientos, o porgue no cubren el perfil del puesto, en cualquier



caso se debe repetir el proceso de seleccién de personal. Sdlo
aquella persona que se apegue al perfil podra ser considerado como
un posible candidato, y se podran descubrir sus areas de
oportunidad, que en un momento dado de ser contratado podra

contribuir al desarrollo organizacional.

Cuando se contrata nuevo personal, se realiza una inversion
considerada como costo-beneficio, pues se invierte tiempo y dinero
en la curva de aprendizaje, mediante la induccion del personal a la
empresa y al puesto, con la finalidad de conocer su manejo (giro,
historia, vision, mision, objetivos, etc.), asi como las funciones
principales del puesto; si posteriormente requiere actualizar sus
conocimientos, se capacita, esperando con esto contribuya mejor al
éxito de la misma para lograr sus objetivos principales. En caso de
que el individuo decida renunciar, se habra realizado una inversion

infructuosa, que solo lo beneficiara a él.

En la mayoria de organizaciones existe el departamento de
contratacion, pero pocas de éstas saben lo Gtil que es contar con un
proceso de reclutamiento y seleccidén técnica de personal, ya que
ello permitird un costo-beneficio, reflejado en la contratacién del
factor humano que pueda desempefar adecuadamente su funcién
dentro de la empresa y disminuyendo el riesgo de rotacion de
personal, desempefio inadecuado del personal o contratacién de

recurso que no se apegue al perfil del puesto.



Lograr resultados es hoy un desafio mayor que ejecutar tareas. Para
lograr resultados, el trabajador competente debe poner en marcha
sus conocimientos, habilidades, destrezas, experiencia y
comprension del proceso que realiza. En el ambito organizacional,
tanto publico como privado este campo se abre como una alternativa
real de desarrollo profesional. Por tal motivo, es necesario que exista
una forma rigurosa y eficaz de reunir al mejor personal posible para
el éxito de la organizacion; el psicélogo, con su formacion y enfoque

tiene una aportacion valiosa a esta tarea.

El no darle la relevancia a la aplicacion de un sistema de
reclutamiento y seleccién técnica de personal, y a las consecuencias
que puede tener la falta de éste en la actualidad, puede llevar al
Psicologo a no considerarlo como un proceso primordial que debe
existir en las empresas, dejando de lado el uso de sus instrumentos
(entrevista, pruebas psicométricas, capacitacion) que en dicho
proceso técnico son prioritarios.

Es por ello que uno de los propositos del presente trabajo, es
mostrar las repercusiones que tiene para una empresa no contar con
un sistema de reclutamiento y seleccion técnica de personal, y del
cual el Psicélogo es el profesional mas indicado, debido a que aplica

sus conocimientos en el area.

Vi



Generalmente, la industria reconoce que las pruebas psicoldgicas
constituyen un campo propio de los psicélogos, entrenados para tal
fin. Mientras que hay muchos otros campos de trabajo, como el
desarrollo de incentivos, el adiestramiento y la capacitacion, la
reduccion de accidentes, la investigacion de mercados y la eficiencia
de la publicidad, en los que los estudios son realizados por
profesionales de otras disciplinas, las pruebas se reservan con

mayor frecuencia para los psicélogos.

Por lo anterior la presente investigacion es de gran utilidad para el
psicologo industrial en el area de reclutamiento y seleccion técnica,
haciendo énfasis principalmente en él, debido a que es la persona
mas idonea por su formacion profesional, la cual es necesaria e
indispensable para la administracion, aplicacion e interpretacion de
las pruebas psicométricas, analisis en las entrevistas por
competencias, etc., siendo sus conocimientos teéricos de suma

utilidad para la empresa.

Objetivo
Conocer la repercusion del sistema de reclutamiento y seleccion

técnica de personal en la rotacion del factor humano dentro de las

organizaciones.

Vil



l. PSICOLOGIA

Psicologia es el estudio cientifico del comportamiento y de los
procesos mentales. El término proviene de las palabras griegas
psyche (alma) y logos (estudio), y revela que en sus origenes, se
referia al estudio del alma (mas tarde de la mente)(Papalia y
Wendkos, 2001). El alma y sus facultades esenciales fueron uno de
los motivos de las indagaciones iniciales de la filosofia y la
psicologia a lo largo de un amplio periodo que va desde el siglo XIlI
al XVIII.

La psicologia moderna se ha dedicado a observar hechos sobre la
conducta y la experiencia, y a organizarlos sistematicamente,
elaborando teorias para su comprension. Estas teorias ayudan a
conocer y explicar el comportamiento de los seres humanos y en
alguna ocasién incluso a predecir sus acciones futuras, pudiendo

intervenir sobre ellas.

Historicamente, se ha dividido en varias areas de estudio. No
obstante, éstas frecuentemente se interrelacionan unas con otras. La
psicologia fisioldgica, por ejemplo, estudia el funcionamiento del
cerebro y del sistema nervioso, mientras que la psicologia
experimental aplica técnicas de laboratorio para estudiar, por

ejemplo, la percepcion o la memoria.



También pueden describirse en términos de aplicacion. Los
psicélogos sociales, por ejemplo, estan interesados en las
influencias del entorno social sobre el individuo y el modo en que
éstos actian en grupo. La psicologia aplicada a la industria estudia
el entorno laboral de los trabajadores y en el area educativa estudia
el comportamiento de los individuos y grupos sociales en los
ambientes escolares. La psicologia clinica, por ultimo, intenta ayudar
a gquienes tienen problemas en su vida diaria o sufren algun trastorno

mental.

Al igual que cualquier ciencia, es una obra humana, por lo tanto,
histérica y social, en consecuencia, sujeta al cambio. El nacimiento
de esta ciencia viene determinado por la confluencia de varios
caminos que reconocen la importancia del estudio del hecho

psicolégico.

Sus origenes provienen de la antigua Grecia, en el seno de la
filosofia, cuando los fildsofos se preguntaban acerca de la naturaleza
humana y los astr6logos miraban al cielo buscando respuestas sobre

el significado de los suefios y las diferencias entre las personas.

Este comienzo no significa aqui tan s6lo comienzo temporal, sino
también origen o fuente a la que hay que volver para hallar una
orientacion en el desarrollo del conocimiento del ser humano. Este

es el motivo por el cual, en el caso de la historia de la psicologia, se



retrocede invariablemente a mencionar a los griegos para hablar de

sus origenes.

Los escritos de Aristételes (384 a. C — 322 a. C), de Platén (427 a.
C.-347 a. C.), de Sdcrates (470 a.C. - 399 a.C.) y de otros filésofos
contienen referencias a problemas que atafien a la conducta
humana, y estos problemas aparecen nuevamente en los escritos de
los filésofos de los siglos XVII 'y XVIII (Whittaker, 1970).

Segun Sanz de Acedo, Pollan y Garrido (1997) con la dialéctica de
Platon y Aristételes se inicia un movimiento clave en el desarrollo
posterior de la psicologia moderna y de otras muchas ciencias. La
primera divergencia entre Platon y Aristoteles se centra en torno a la
interpretacion de las funciones y de las relaciones entre la mente y el
cuerpo. Para Platon, la realidad reside no en los objetos concretos
de los que somos conscientes a través de los sentidos de nuestro
cuerpo, sino en las formas abstractas que representan a los objetos

y existen en una dimension no temporal.

Sus inicios, correspondientes a la antigliedad griega, se ocupa de
problemas cosmolégicos todavia sin deslindarse de la filosofia,
después se interesa en problemas del hombre referidos a la dualidad

mente-cuerpo.



Platén, basandose en sus reflexiones introspectivas sobre las formas
abstractas, argumenté que la mente residia dentro del cerebro y
defendi6 que la mente y el cuerpo, aunque interactian, son

cualitativamente diferentes.

Esta postura de Platon en cuanto a la relacion mente-cuerpo se
denomina dualista. Platon sostenia que la mente es superior al
cuerpo. Aristoteles, por el contrario, que la realidad se encontraba
solamente en el mundo concreto de los objetos, y situaba a la mente
en el corazén. Para Aristoteles, las formas abstractas, tales como la
idea de anfora, no son mas que derivaciones de los objetos
concretos. Aristoteles tenia mas bien una actitud monista al valorar
la relacion entre mente y cuerpo. Como monista pensaba que la
mente y el cuerpo estan unidos y debian concebirse juntos, del
mismo modo que la realidad es un todo unitario. El estudio de la
mente y del cuerpo es uno y el mismo. Entenderemos la mente sdlo
si comprendemos el cuerpo (Sanz de Acedo, Pollan y Garrido,
1997).

Cuando se separ6 de la filosofia, la psicologia necesitaba un modelo
para estudiar al hombre separando lo especulativo de lo cientifico, y
crey6 encontrarlo en las ciencias naturales. Consider6 entonces al
hombre como un ser natural y aplico la observacion de los hechos al

estudio de su comportamiento.



Con el tiempo la psicologia se desarrolla lentamente hasta que logra
el rango de ciencia autbnoma, con objeto de estudio, campo y
meétodos propios. Como disciplina independiente, la psicologia nace
hasta la ultima parte del siglo XIX, y fue aproximadamente en esta
época cuando se aplicaron los métodos cientificos a la resolucién de
problemas que se refieren a la conducta humana (Whittaker, 1970).

Psicologia cientifica como tal no se inicia hasta el siglo XVII con los
trabajos del filésofo racionalista francés René Descartes y de los
empiristas britAnicos Thomas Hobbes (1588-1679) y John Locke
(1632- 1704). René Descartes (1596-1650) afirmaba que el cuerpo
humano era como una maquinaria de reloj, pero que cada mente (0
alma) era independiente y Unica. Mantenia que la mente tiene ciertas
ideas innatas, cruciales para organizar la experiencia que los
individuos tienen del mundo. Hobbes y Locke, resaltaron el papel de
la experiencia en el conocimiento humano. Locke creia que toda la
informacion sobre el mundo fisico pasa a través de los sentidos, y
que las ideas correctas pueden y deben ser verificadas con la

informacion sensorial de la que proceden.

Ademas de esta herencia filosofica, el campo que mas ha
contribuido al desarrollo de la psicologia cientifica ha sido la
fisiologia, es decir, el estudio de las funciones de los diversos
organos y sistemas del cuerpo humano. El fisiblogo aleman

Johannes Miller (1801- 1858) intenté relacionar la experiencia



sensorial con las actividades del sistema nervioso y del entorno
fisico de los organismos, pero los primeros representantes
auténticos de la psicologia experimental fueron el fisico aleman
Gustav Theodor Fechner (1801- 1887) y el fisidlogo Wilhelm Wundt
(1832- 1920). Ambos considerados los padres de la psicologia
cientifica. Fechner desarroll6 métodos experimentales para medir la
intensidad de las sensaciones y relacionarla con la de los estimulos
fisicos que las provocaban, estableciendo uno de los principios
basicos de la percepcion. Wundt, que en 1879 fund6 el primer
laboratorio de psicologia experimental en la ciudad alemana de

Leipzig, formo a estudiantes del mundo entero en la nueva ciencia.

Para poder postular a la psicologia como cientifica, Wundt rechaza
los conceptos como alma y espiritu, proponiendo como objeto de
estudio la conciencia. Ademas las ciencias que han propiciado en
mayor medida el origen de la psicologia cientifica se encuentran la

filosofia y la fisiologia.

Segun Vidales (2004) entre las actividades que estudia la psicologia,
siendo algunas originadas por estimulos interiores o biolégicos y
otras por estimulos exteriores 0 ambientales, no se incluyen otras
actividades estrictamente fisiologicas, pero los efectos de estas
actividades en la conducta pueden ser de la competencia de esta

ciencia.



La Psicologia es una ciencia porque utiliza métodos cientificos para
realizar los estudios de todas las actividades del ser humano. Pero
antes de que adquiriera categoria de ciencia, el saber psicologico se
apoyaba principalmente en la especulacion, en las observaciones

aisladas o en descripciones orales y escritas.

A partir de su advenimiento, se utilizaron métodos que ya habian
sido probados en otras ciencias y sugirieron métodos propios de la

psicologia que la enriquecieron notablemente.

Los principales métodos cientificos usados por la psicologia para la
reunion de datos necesarios en el ejercicio de sus actividades son

los filosoficos, los clinicos, los experimentales y los correlacionales.

Dentro de los métodos filosoficos destacan la introspeccion y la
fenomenologia. La introspeccion tuvo su aplicacién y uso cuando la
psicologia solamente se preocupaba por estudiar los fenbmenos que
se daban en la conciencia, mediante la auto-observacion o
introspeccion, y gracias a la cual se recogian datos que luego eran

tratados con base en la especulacion.

Con relacion a la observacion, ésta puede ser continua o esporadica,
pero ambas se refieren a las impresiones o intuiciones personales

del observador sobre el sujeto observado (idem).



Fue hasta finales del siglo XIX cuando cobr6 vital importancia el
papel del método, es decir, los principios que guian la investigacion
cientifica para indagar el comportamiento humano. Los primeros
problemas investigados a partir del método cientifico fueron los

relacionados con el aprendizaje, la memoria y la motivacion.*

Tiene su aplicacion en problemas que surgen practicamente en
todas las é&reas de la vida social. Por ende sus areas de
investigacion de la forman parte también de las ciencias sociales y
biolégicas. Por ejemplo, los psicélogos contribuyen en instituciones y
organismos tan distintos (escuelas, clinicas, empresas, etc.). Los
principales campos de aplicacion de la psicologia son: en el area

industrial, clinica, social, educativa, en el deporte, etc.

A continuacion se desarrollara mas a fondo uno de los campos de
accion en los que el psicélogo realiza numerosas aportaciones: la

industria.

! Recuperado el 10 de Julio de 2006 de http://www.jornada.unam.mx/1998/10/12/cien-
donde.html




1.1 Psicologia Industrial

Surgié como producto de la necesidad de resolver un problema
practico; posteriormente las crisis, las demandas y exigencias
estimularon su desarrollo. La Psicologia tiene mas de 100 afos de
haberse iniciado como ciencia independiente; sin embargo la
Psicologia Industrial se instituyo formalmente en América al empezar

el siglo XX.

Se desarroll6 y crecié durante conflictos globales y se entrelazé en el
tejido social, del que forma parte. Su historia es relativamente corta y
sus miembros no son numerosos, pero los psicélogos del trabajo
han hecho grandes contribuciones al bienestar tanto personal como

econdmico.

La evolucion de dicha ciencia ha sido la cronica de intereses
crecientes a lo largo de varias dimensiones comunes, que ha sido
moldeada por algunos eventos fuertes. Mientras nos adaptamos a
los tiempos de la globalizacion en donde las fronteras nacionales y
culturales limitan cada vez menos, la psicologia del trabajo ha

expandido sus dominios de interés e implicacion.

En sus inicios, entre los aflos de 1900 y 1916, ni siquiera tenia un
nombre; era la confluencia de dos fuerzas que habian ido tomando

impulso antes de 1900. Una de las fuerzas era la naturaleza



pragmatica de algunas investigaciones psicolégicas basicas. En este
momento, la mayor parte de los psicélogos eran estrictamente
cientificos y evitaban de formar liberada el estudio de problemas que
tuvieran que ver fuera de las fronteras de la investigacion pura.
(Muchinsky, 2002)

Otra fuerza importante en la evolucion 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 de los empleados industriales.

Asi, la confluencia de la Psicologia con intereses aplicados y la
preocupacion por incrementar la eficiencia industrial fue el
ingrediente para el surgimiento de la Psicologia del trabajo. El
trabajo ocupa la mayor parte del tiempo y representa un espacio de
primer orden para la realizacion completa de las personas. La
psicologia aplicada al campo de las relaciones humanas se ocupa
de como realizar adecuadamente la actividad laboral, de manera que
se pueda crear un estilo que sea mas eficaz para desarrollar las
funciones de organizacién de la gestibn en materias tan variadas
como las propias de asesoramiento, de representacion, de
administracion laboral, de mediacion o de estudio e investigacion
(Carbo, 1999).

10



Segun Zepeda (1999) la psicologia organizacional se percibe como
una disciplina que surge en las industrias y se expande hacia otro
tipo de instituciones, hasta lograr su consolidacion en la década de
1970. Algunos estudiosos la consideran como un sinbnimo de la
psicologia industrial, otros como parte integral de ella o, finalmente,

como una ampliacién y evolucion de la segunda.

Actualmente los estudiosos de la conducta utilizan sinénimos para
términos como psicologia organizacional, laboral, industrial, o bien

psicologia del trabajo para referirse a su campo de estudio.

En la actualidad la Psicologia es una ciencia de suma importancia
para cualquier tipo de empresa, y ha tenido un mayor auge debido a
las necesidades que existen de éstas, las cuales sélo podrian ser
analizadas por un estudioso de la conducta humana y que al
entenderlas puede contribuir en mejorar a la organizacién. Con esto
vemos que no solo la Psicologia puede estudiar el comportamiento
del individuo en el area clinica, sino que sus bases pueden ser
aplicables a cualquier rama que vincule la conducta humana, como

lo es la Psicologia industrial.

Definiendo el término psicologia industrial es aquella ciencia que
estudia el comportamiento del trabajador dentro de una
organizacion, utilizando métodos cientificos como instrumento para

identificar problematicas y proponer mejoras. Y lejos de centrarse en

11



el estudio de la organizacion como tal, la psicologia organizacional,
se orienta a los individuos como integrantes de la misma.

Asi mismo, se ocupa e interesa del ajuste del trabajador a su
empleo. De acuerdo con Frank (1985) el esfuerzo por descubrir,
dentro de cualquier gama de posibilidades, a aquellos individuos que
habran de hacer la contribucion maxima a una determinada
oportunidad de empleo, se conoce como seleccién. La seleccion

representa, los recursos y necesidades de la industria.

Dentro de una organizacion el psicologo puede colaborar en
departamentos (Recursos Humanos, Reclutamiento y Seleccion de
Personal, Capacitacion, Desarrollo Organizacional) que se
correlacionen con el comportamiento del trabajador, analizando
entre algunos puntos la adaptacion de su medio a este, la seleccion

del personal, capacitacion (relaciones humanas, etc.).

Los que se especializan en psicologia industrial son requeridos para
que elaboren pruebas especiales para la seleccién de personal,
traten problemas conductuales o de clima laboral, confeccionen
programas de adiestramiento. En realidad, el psicélogo puede tratar
cualesquiera problemas industriales en los que intervenga el factor
humano (Whittaker, 1985).
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También incursiona en el estudio de las condiciones que determinan
una de las actividades de interés central en la vida de la mayoria de

las personas: el trabajo.

Como psicologia del trabajo es una ciencia diversificada, que
contiene varias subespecialidades. Las actividades profesionales de
los psicélogos del trabajo pueden dividirse en seis campos

generales:

Seleccion y colocacion.
Capacitacion y desarrollo.
Evaluacion del desempefio.
Desarrollo de la Organizacion.
Calidad de vida laboral.

Ergonomia.

<€ € € € € <€ =<

Clima Organizacional.

Como disciplina, la psicologia se compone de muchas areas
especializadas. Una de ellas es en el area industrial, que consta de
varias subespecialidades. Aunque algunas de éstas se sobreponen
o complementan, muchas se diferencian claramente entre si. Por lo
tanto, la psicologia del trabajo no es tampoco una disciplina Unica,
es una mezcla de subespecialidades unidas por su preocupacion por
las personas en el trabajo (Muchinsky, 2002).
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Siendo la psicologia industrial area de interés para algunos
psicologos, debe tenerse un panorama general acerca de sus
inicios, aportaciones y principales precursores. Por ello, es de

primordial importancia poner énfasis en estos aspectos.

1.1.1 Historia de la Psicologia Industrial

Dentro de la psicologia industrial existen tres personajes que

destacan como precursores:

Walter Dill Scott (1869-1955), psicologo que fue persuadido para que
ofreciera una charla a varios dirigentes de negocios de Chicago
sobre la necesidad de aplicar la Psicologia a la publicidad. Scott
influyé sustancialmente en el aumento de la consciencia publica

hacia la psicologia industrial y su credibilidad.

Frederick W. Taylor (1856-1915), ingeniero de profesion, se dio
cuenta del valor de redisefar la situacion laboral para alcanzar tanto
una mayor produccion de la compafia como salarios mas altos para
los trabajadores. Taylor mostré que los obreros que manipulaban
lingotes pesados de hierro podian ser mas productivos si tenian
descansos en el trabajo. Capacitar a los empleados sobre cuanto
trabajar y cuando descansar incrementaba la productividad promedio

por trabajador. Esta cuestiéon le signific6 ser atacado como
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explotador e inhumano, discusion que fue interrumpida por el inicio

de la Primer Guerra Mundial.

Hugo Minsterberg (1863-1916), psicologo aleman, estudio
sistematicamente todos los aspectos de algunos puestos de trabajo,
desarroll6 una ingeniosa simulacion de laboratorio de un tranvia y
llegd a la conclusién de que un buen conductor tendria que apreciar
al mismo tiempo todo lo que puede influir sobre el avance del
vehiculo. Algunos autores lo consideran el padre de la Psicologia

Industrial.

Al estallar la Segunda Guerra Mundial y la subita muerte de
Minsterberg el énfasis de los primeros trabajos en la Psicologia
Industrial se dirigia a las ventajas econdmicas que se podian lograr
aplicando las ideas y métodos de la Psicologia, a problemas de los

negocios y la industria.

Lideres de negocios comenzaron a emplear psicélogos, y algunos
de éstos comenzaron a realizar investigaciones aplicadas. Sin
embargo, la Primera Guerra Mundial fue donde inicialmente se

recurrié a los psicélogos en el area industrial.

De acuerdo con Muchinsky (2002) después de la guerra hubo un

gran auge en el numero de empresas de consultoria y oficinas de
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investigacion psicologica. El nacimiento de estas agencias impulsé la
llegada de la nueva era de la Psicologia del Trabajo.

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 practicos. En 1924
comenzaron una serie de experimentos en la fabrica Hawthorne, de
la Western Electric Company, el estudio original intentaba hallar la
relacion entre la iluminacion y la eficiencia. Los investigadores
instalaron varios juegos de luces en salas de trabajo donde se
producia equipo eléctrico. En algunos casos la luz era intensa; en
otros, fue reducida. Pero la productividad no guardaba relacion con
el nivel de iluminacion. La productividad de los obreros aumentaba
aunque la iluminacién disminuyera, aumentara o se mantuviera
constante. En este sentido el fendmeno denominado efecto
Hawthorne de cambio de conducta que sigue al comienzo de un
tratamiento novedoso, con retorno gradual al nivel anterior de

conducta segun desaparece la novedad.

La primera Guerra Mundial contribuyé a reconocer la psicologia
industrial y le otorgd aceptacién social. La segunda Guerra Mundial
ayudo a desarrollarla y refinarla. La siguiente época entre 1946 y
1963, 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.
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Durante este momento mas colegios y universidades comienzan a
ofrecer cursos de Psicologia industrial y pronto se otorgan grados
cientificos en la especialidad. La division de la Asociacion Americana
de la Psicologia (APA, por sus siglas en inglés) fue creada en 1946.
Como cualquier disciplina en desarrollo, comenzaron a cristalizarse

subespecialidades interesantes y la psicologia industrial se separo.

Tomando como base el resumen anterior, desde sus inicios y en
cualquier campo de aplicacion de la psicologia existieron y siguen
existiendo diversos enfoques que nos ayudan a establecer una
aportacion en cualquier area. Uno de dichos enfoques es el

conductual, el cual se retomara en el siguiente apartado.

1.2 Enfoque conductual

El enfoque conductual se caracteriza ya que se observa a la
persona, sugiriendo que el comportamiento observable deberia ser

el punto central de atencion de campo.

Dentro de este modelo existen dos importantes precursores, uno de
ellos John B. Watson (1878-1958) quien fue el primer psicélogo
importante de Estados Unidos en respaldar un enfoque conductual.
En sus trabajos de la década de 1920, Watson sostuvo firmemente

gue una comprension completa del comportamiento se podia
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obtener a partir del estudio y la modificacion del ambiente en el que
operan las personas (Feldman, 1994).

Segun Morris (1987) en el articulo de Watson “Psychology as the
Behaviorist Views It” (1913), éste afirmdé que el concepto de
conciencia, de vida mental, es una supersticién, una reliquia de la
Edad Media. No es posible definir la conciencia, como tampoco lo es
localizarla o medirla; por consiguiente, no puede ser objeto de un
estudio cientifico. Para él, la psicologia es el estudio de un
comportamiento observable, medible.

La perspectiva de Watson se fundaba sobre todo en los famosos
experimentos de lvan Petrovich Pavlov (1849-1936), quien era otro
precursor del modelo conductual. Algunos afios antes que
apareciera el articulo de Watson, este fisi6logo ruso habia
observado que los perros de su laboratorio empezaban a babear en
cuanto oian que se acercaba la persona que les daba de comer, aun
antes de ver el alimento. Pavlov siempre habia pensado que la
salivacion era una respuesta natural ante la presencia de comida, de
modo que la reaccion anticipada de los animales le parecié extrafia.
Decidié averiguar si podia ensefarles a babear ante el sonido de
una campana, aun cuando no hubiera comida en el cuarto. He aqui
la manera en que explicd los resultados: toda conducta es una
respuesta a algun estimulo o agente del ambiente. En la vida

ordinaria, la comida hace salivar a los perros. Lo Unico que hizo
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Pavlov fue entrenar a sus animales a esperar comida al escuchar

cierto sonido. A este entrenamiento lo llamd condicionamiento.

En un famoso experimento con un nifio de 11 meses de edad,
Watson demostr6 que también el ser humano puede ser
condicionado. El pequefio Albert era un nifio seguro y feliz que no
tenia motivo para temer a las ratas blancas, suaves y afelpadas.
Pero cada vez que estiraba la mano para acariciar la rata, Watson
hacia un fuerte ruido que lo atemorizaba. Muy pronto Albert empezd
a tener miedo a las ratas blancas. Asi pues, el condicionamiento

altero en forma radical el comportamiento del nifio.

Segun Watson no habia motivo para explicar este cambio a partir de
la conciencia o la vida mental. El pequefio Albert simplemente
respondia ante el ambiente (en este caso, la coincidencia de un
ruido fuerte y objetos blancos afelpados. Pensaba que lo mismo
sucedia con todas las personas), esto es, que la conducta podia

explicarse siempre con la férmula de estimulo-respuesta.

Watson no solo desplazé el contenido de la psicologia de la
conciencia a la conducta, sino que cambid la psicologia de una
tendencia hacia los instintos a una tendencia hacia la conducta
aprendida. Para él, casi toda la conducta humana era aprendida, y

una comprension de los procesos del aprendizaje proporcionaria la
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clave para desentrafiar los misterios de la conducta humana
(Whittaker y Whittaker, 1985).

Una época mas reciente, el modelo conductual fue utilizado por B. F.
Skinner, (1904-1990) quien estaba de acuerdo con el enfoque de
Watson. Lo que mas le interesaba a Skinner era modificar la
conducta mediante el condicionamiento y también el descubrimiento
de las leyes naturales que la rigen. Pero su enfoque era sutilmente

distinto al de su predecesor (Morris, 1987).

Skinner introdujo un nuevo elemento: el reforzamiento. Premiaba a
los sujetos que observaban la conducta que él deseaba de ellos. Por
ejemplo, un animal (ratas y pichones son los animales que prefirié en
sus experimentos) es puesto dentro de una jaula especial y se le
permite explorar. Con el tiempo el animal extendera la mano y
empujara una palanca o picoteara un disco sobre la pared. Una
pastilla de alimento cae en la caja. Poco a poco el animal aprende
que al tirar de la barra o al picotear el disco siempre obtiene comida.
Eso lo aprendié porque ha recibido reforzamiento o premio. Y de esa
manera Skinner hizo al animal un agente activo de su propio

condicionamiento (idem).
El modelo conductual se hace presente en todos los senderos de la

psicologia, junto con la influencia que ha tenido en el area de los

procesos del aprendizaje, también ha realizado contribuciones en
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areas variadas como el tratamiento de desordenes mentales,
disminucién de la agresividad, soluciébn de problemas sexuales y
hasta la erradicacion de la adiccion a las drogas (Whittaker y
Whittaker, 1985).

Conductistas pensaban que no valia la pena intentar imaginarse lo
que la gente ve o siente y cOmo piensan y por qué. En su lugar se
concentraron en lo que realmente podian ver. Dicho de otra forma,
estudiaban comportamientos y hechos observables. Reemplazaron
la introspeccién, como métodos de investigacion, por estudios de
laboratorio sobre el condicionamiento, un tipo de aprendizaje. Si se
podia determinar el tipo de respuesta que daria una persona o un
animal frente a un estimulo determinado, opinaban que se conoceria

lo més importante de la mente (Papalia, 2001).

La mayor contribucién de los conductistas fue el uso del método
cientifico para estudiar el comportamiento. Este método se apoyaba
en los comportamientos y hechos observables, en contraste con las
medidas introspectivas. El conductismo también expandié las miras
de la psicologia incluyendo los estudios sobre animales como una
forma de aprender mas sobre las personas. Esta escuela ayudo a la
psicologia a convertirse en una disciplina cientifica y traz6 el camino
hacia el futuro, a pesar de que su simplicidad le impedia tratar

satisfactoriamente aquellos factores psicolégicos que no son
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observables, incluyendo entre éstos casi todas las emociones y

pensamientos (idem).

Dentro de psicologia industrial el enfoque conductista observa y
estudia la conducta humana del trabajador, desde que se adentra en
el proceso de seleccién hasta que se incorpora a la organizacion.
Inicialmente en la seleccidon de personal, el psicologo debe observar
y analizar las conductas del candidato en cada una de las etapas de
dicho sistema, pues de ello depende la contratacion del factor

humano.

Incorporando el conductismo en la etapa de entrevista, ademas de
escuchar las respuestas del candidato, también se observa y analiza
su conducta, como las respuestas que da ante diversos estimulos, lo
cuales en este caso son las preguntas; ademas se puede estudiar el
comportamiento manifestado por el sujeto y su respuesta ante
estimulos (por ejemplo, exponer una problematica ficticia de la
empresa, en el cual se pide una solucion posible).

Al analizar dicho comportamiento se comprendera mejor si la
persona es candidata a una aplicacion de una bateria psicométrica
que permitird saber si cubre con el perfil requerido por el puesto,
cabe mencionar que el conductismo mide el comportamiento por

medio de las respuestas que el sujeto proporciona al haber sido
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sometido a una aplicacién de pruebas psicolégicas, lo cual es otra
forma de estudio.

Resulta evidente que las personas tienen diferencias entre si, o bien
distintos tipos de conducta. La medicion de cualquier caracteristica
de las personas, con un instrumento medidor, dard como resultado
una distribucion de calificaciones. Como campo de la psicologia, el
estudio de las diferencias individuales (o comportamientos) ha
proporcionado el impulso para todo el movimiento de las pruebas
psicolégicas. Las pruebas psicologicas miden la amplitud de las
diferencias entre personas y se han utilizado con en fin de obtener
estimaciones para una amplia variedad de caracteristicas humanas
(Blum y Naylor, 1990).

Con lo anterior se observa que es el enfoque conductual da origen a
las pruebas psicométricas, ya que de acuerdo con Parkinson (2003)
en esencia el objetivo de éstas consiste en medir las diferencias
existentes en una determinada caracteristica o rasgo entre diversos

sujetos, o bien su comportamiento.

Psicometria y conductismo miden respuestas para poder comparar,
predecir la conducta de manera cuantitativa, y en las técnicas
proyectivas se analiza lo peculiar de la persona respecto a las
respuestas que da y ese enfoque permite predecir en base a los

elementos estables de la personalidad, lo cualitativo.
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Las investigaciones que los conductistas han llevado a cabo con
intensidad, tanto en la industria como en el laboratorio, han
demostrado que puede todavia lograrse mayores avances en los
procedimientos de empleo, si se utlizan los tests o pruebas

psicolégicas y demas procedimientos (Tiffin y McCormick, 1973).

Asi mismo, el que una prueba psicométrica proporcione 0 no
informacion util depende del contexto en que se utilice y de la
calidad de su elaboracion. El contexto depende de la capacidad para
identificar requisitos conductuales que exige un puesto y la calidad
con que fue disefiada la prueba. Esto ultimo constituye un proceso
detallado y largo, el cual asegura que las pruebas generan

informacion imparcial, confiable y valida (Parkinson, 2003).

Para el conductismo los tests psicolégicos son medidas objetivas y
tipificadas de una muestra de conducta. La cual, se selecciona por
medio de un procedimiento rigurosamente planificado, tratando de
cuidar que sus tareas (items o reactivos) no sean excesivamente
faciles ni dificiles. Con los puntajes de los tests, se pretende predecir
la conducta en contextos amplios (industria, clinico, educativo,

social, etc.) (Sanz de Acedo, Pollan y Garrido, 1997).
Por dicha razon y considerando que el enfoque conductual es quien

da inicio al estudio de la conducta humana, se comienza este

andlisis cuantitativo y cualitativo a partir de la medicion de las
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respuestas conductuales que un sujeto dé cuando sea sometido a la
aplicacion de pruebas psicométricas.

Pero el conductismo no sélo se limita a las pruebas psicoldgicas,
pues a nivel industrial, en caso de que un candidato sea contratado,
se debe realizar un seguimiento y analisis conductual, pues ahora se
debe estudiar su comportamiento como parte de la organizacion,
para evitar la rotacion de personal, ausentismo, conflictos laborales,
bajo desempeiio del puesto, y contribuir al desarrollo organizacional,
crecimiento individual (capacitacion, escalafén, motivacion, clima

laboral, etc.)

Partiendo del enfoque conductual y hablando de pruebas
psicométricas, Blum y Naylor (1990) mencionan:

La simple reunién de un conjunto de preguntas no produce
una prueba psicoldgica. La mejor definicibn que se puede dar
de una prueba es la de que mide una “muestra estandar de la

conducta humana”.

Como tal, debe satisfacer ciertas necesidades bésicas. En
primer lugar, la muestra de conducta debe ser suficientemente
grande y representativa de la clase de comportamientos que
se midan, para poder generalizar y predecir a partir de los

resultados de esas pruebas. En segundo lugar, al exigir que la
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prueba sea estandar, se quiere decir que la serie de
preguntas o tareas deben administrarse uniformemente,

siempre que se someta a sujetos a una prueba dada. (p. 129)

Finalmente, todas las pruebas psicolégicas deben tener las
caracteristicas  necesarias de  validez, confiabilidad vy
estandarizacion. La validez puede definirse generalmente como el
grado en que la prueba permite alcanzar ciertas metas del usuario,
midiendo lo que se supone debe medir. La confiabilidad es el punto
hasta el que cualquier instrumento de medicidon es consistente o
estable y dard los mismos resultados una y otra vez. La
estandarizacion es adecuar los pardmetros de la prueba a una

poblacién especifica.

Las pruebas psicologicas pueden clasificarse en varios grupos,
dependiendo de la finalidad particular del sistema de clasificacion.
Es probable que el sistema de clasificacion sea utilizado con mayor
frecuencia se base en el tipo de conducta que se supone que debe
medir la prueba. Asi, tenemos pruebas disefiadas para medir
inteligencia, personalidad, intereses, vision, aptitudes musicales,
artisticas, mecanicas, habilidades verbales, etc., donde cada uno de
los grupos incluye una conducta bastante especifica.
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Una ventaja principal de las pruebas psicologicas, al utilizarlas en la
industria, es que son una muestra objetiva y estandar de conducta,

gue conduce a una evaluacion estadistica (Naylor, 1990).

Para un psicologo industrial uno de los campos donde se puede
estudiar el comportamiento humano, estableciendo mejoras con
apoyo de el enfoque conductual es dentro de una organizacion (o

empresa).
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[I. LAS ORGANIZACIONES

Organizacion es una unidad compuesta por personas con
actividades determinadas, que funciona con constancia para
alcanzar una meta o una serie de metas comunes. La forma en que
esas personas se desempefian e interaccionan entre si, determinara

en gran medida el éxito de la organizacion.

Cualquier tipo de empresa funciona como un sistema,
entendiéndose que los elementos que interactian son los
departamentos y algunos de éstos pueden ser independientes unos
de otros, pero finalmente forman un solo conjunto llamado

organizacion.

Segun Bateman (2001), la organizacion consiste en ensamblar y
coordinar los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion
y otros, que son necesarios para lograr las metas. Actividades que
incluian atraer gente a la organizacion, especificar las
responsabilidades del puesto, agrupar tareas en unidades de
trabajo, dirigir y distribuir recursos y crear condiciones para que las
personas y las cosas funcionen en conjunto para alcanzar el maximo

éxito.
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La empresa privada busca la obtencion de un beneficio econémico
mediante la satisfaccién de alguna necesidad de orden general o
social (Reyes, 2000).

De acuerdo con Arias (1976), la organizacion, para lograr sus
objetivos, requiere de una serie de recursos; estos son elementos
que, administrados correctamente, le permitiran o le facilitaran

alcanzar sus objetivos. Son de tres tipos:

Recursos materiales

Aqui quedan comprendidos el dinero, las instalaciones fisicas, la

maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

Recursos técnicos

Bajo este rubro se listan los sistemas, procedimientos,

organigramas, instructivos, etc.

Recursos humanos

No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en
este grupo, sino también: conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses  vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, salud, etc. Los recursos humanos son mas
importantes que los otros dos; pueden mejorar y perfeccionar el
empleo y disefio de los recursos materiales y técnicos, lo cual no

sucede a la inversa.
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Blum y Naylor (1990) sugieren que las caracteristicas basicas de

identificacion de la organizacion son:

Nombre de la organizacion.
Funciones de la organizacion.
El o los principales objetivos o alcances.

Politicas de la organizacion.

® 2o 6o T 9

Obligaciones y derechos reciprocos de la organizacion y sus
participantes.
f. Simbolos o logotipo de la organizacion.

Todos los psicélogos industriales se familiarizan con el término
“organigrama”. De acuerdo con Blum et al. (1990) “Se refiere a una
representacion esquematica de las propiedades formales y de
interrelaciones de los componentes de la organizacion”. Es una
representacion del modo en que la organizacion esta
verdaderamente  “organizada’. El  organigrama  establece
explicitamente preguntas tales como: “¢Quién presenta informes a

quién?” y “¢ Quién tiene responsabilidad de quée?”.

Cada una de las casillas del organigrama representa una unidad o
posicién en la organizacion. Esas unidades estan ligadas por medio
de enlaces de organizacion. El esquema de enlaces entre las
unidades es lo que proporciona la estructura de todo el sistema de la

organizaciéon. En su forma pura, los enlaces entre las posiciones
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representan las relaciones que existen entre las unidades. (Figura
2.0)

FIGURA 2.0. La piramide de la organizacion

Mimero creciente de personas
Recompensa creciente
Status creciente
Poder decreciente en latoma de decisiones

Fuente. Blum, L. M. y Naylor, C. J. “Psicologia industrial: sus fundamentos teéricos y sociales”,
(2a ed.), México: Trillas, 1990.

Algunas organizaciones realizan un proceso de seleccion de
personal y para que éstas sean exitosas, se requiere de la clara

comprension de la naturaleza y propoésito del puesto a ocupar. Por lo
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tanto, es preciso realizar un andlisis objetivo de los requisitos que
implica un puesto y, en la medida de lo posible, describir el puesto
en tal forma que satisfaga las necesidades organizacionales e
individuales. Ademas los puestos deben ser sometidos a evaluaciéon

y comparacion.

Entre los factores adicionales por considerar estan las competencias
requeridas, ya que éstas varian segun el nivel de jerarquia
organizacional y las caracteristicas personales que deben poseer los
empleados.

2.1 Descripcion de puestos

Para Arias (1976) la descripcion de puestos es la forma escrita en
que se consignan las funciones que deberan realizarse en un

puesto; esta se puede representar en forma genérica y analitica.

Chiavenato (2000) lo define como un 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 seleccion es la informacion respecto a los
requisitos y las caracteristicas que debe poseer el aspirante al

puesto para que el proceso de seleccién se centre en ellos.
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De acuerdo con Franklin (2004), el contenido basico de los puestos
que integran cada unidad administrativa, incluye la informacion

siguiente (Figura 2.1.):

v Identificacion del puesto (nombre, ubicacion, ambito de
operacion, etc.)

v Relaciones de autoridad, donde se indican los puestos
subordinados, las facultades de decision y las relaciones de
linea y asesoria.

v Funciones generales y especificas.

v Responsabilidades o deberes.

v Relaciones de comunicacion con otras unidades y puestos
dentro de la organizacion, asi como las que deba establecer
externamente.

v Especificaciones del puesto en cuanto a conocimientos,

experiencia, iniciativa y personalidad.
Por lo general, la descripcion de puestos debe iniciarse con la

determinacion de las tareas por cumplir. Aunque también depende

del puesto y la organizacion implicados (Koontz y Weihrich, 1998).
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FIGURA 2.1. Descripcion de puesto
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Fuente. Grados, E. J. A, “Reclutamiento, Seleccién, Contratacién e Induccién del
Personal”, (3a ed.), México: Manual Moderno, 2003.
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Con los datos anteriores se entiende que la descripcion de puestos
es aquel documento en el cual se enumeran las tareas o funciones
que lo conforman y que, por lo tanto, diferencian de otros puestos.
Enumera las funciones (qué hace), la periodicidad (cuando lo hace),
los instrumentos (con qué lo hace) y los objetivos (porqué lo hace).
Ademas, fija deberes y responsabilidades. Indicara, asi mismo, qué
se debe hacer, cuando, como y por qué.

Es la suma de conclusiones a las que hay que arribar para contribuir

con el logro de los objetivos de la organizacion.

Posterior a la descripcion de actividades que se realizaran en el
puesto es importante también saber las caracteristicas y habilidades
gue la persona debe poseer para ocupar la vacante, describiendo

ahora el perfil que se requiere para el puesto.

2.2 Perfil del puesto

De acuerdo con Zepeda (1999) los perfiles de puesto se elaboran
generalmente antes de requerir que se cubra una vacante; por ello,
son previos a la requisicion. Sin embargo cada vez que tenemos un
puesto vacante es conveniente revisar si las funciones que se deben
desempeiar en éste, los resultados que debe generar, las
condiciones de trabajo, la evaluacién del mismo o algun otro factor

ha variado significativamente, de tal manera que nos lleve a esperar
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varias caracteristicas distintas de la persona que ocupara esa
posicion en esta nueva oportunidad. Un perfil tradicional de

reclutamiento y de seleccion es que se muestra en la Figura 2.2

El perfil se elabora a partir de la informacion que consiste en la
determinacion de los procesos y procedimientos de trabajo en que
interviene el puesto en cuestion. A partir de ellos, se identifican los
conocimientos y habilidades, las herramientas y la informacion que
requiere dicha posicion, las relaciones que debe establecer con otros
puestos o &reas de la organizacién, asi como los objetivos vy
resultados que debe alcanzar. Esta informacion es la que se utiliza
como base para identificar las caracteristicas que se esperan de los
candidatos. Es recomendable que tales -caracteristicas sean
enunciadas en términos de conductas observables, es decir, que

puedan ser definidas operativamente.

Tanto la descripcion del puesto como el perfil tendran variaciones en
base al nivel del puesto. Pero en primera instancia se debe
comprender a qué se hace referencia cuando hablamos de un

puesto dentro de alguna organizacion.
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Figura 2.2 Perfil del puesto para reclutamiento y seleccién modelo tradicional

Mombre del puesto:
Clave

Departamento:

Direccidn:

Datos personales requeridos:

Edad: {9 Sexo {1 Estado civil: ()
Escolaridad requerida

Primaria { ) Secundaria L Preparatoria L
Carrera Técnica [ Licenciatura () MWaestria [
Doctorado { ) Otrosestudios )

Especificar area de conocimiento: *

Otros conocimientos y habilidades necesarios:

Experiencia acumulada de un minimo de afios en las areas de:

Resultados que debe haber logrado en empleos anteriores

Tipo de organizaciones en las que se desea haya tenido experiencia laboral:

Disponibilidad para trabajar en el horario siguiente:

Disponibilidad para viajar con la frecuencia siguients:

Otros reguerimientos importantss:

Fuente. Zepeda, H. F., “Psicologia organizacional’, México: Adisson Wesley
Longman/ Pearson, 1999, p. 171
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2.3 Nivel del puesto

De acuerdo con Arias (1976): “Es un conjunto de operaciones,
cualidades, responsabilidades y condiciones, que integran una

unidad de trabajo, especifica e impersonal”.

A partir de lo anterior, el nivel del puesto seria la agrupacion
ordenada que se hace de las posiciones de acuerdo a diferentes
criterios; por ejemplo, de acuerdo con la naturaleza de sus funciones
(oficinistas, operarios); con su jerarquia (directores, ayudantes); con
caracteristicas juridicas (de planta, temporales, de confianza,

sindicalizados), etc.

Debe recordarse que, al hablar de niveles, se hace referencia al
lugar jerarquico que ocupa el puesto dentro de la estructura organica
de la empresa. Corresponde al nivel gerencial mayor grado de
responsabilidad, planeacién, organizacién, direccion y control; el
nivel medio o intermedio corresponde a secretarias y jefes de
departamento, entre otros; por ultimo, el nivel bajo u operativo, que
mas bien implica tareas o actividades manuales y rutinarias,
corresponde a mensajeros y encargados de limpieza, entre otros
(Grados, 2003).
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La clasificacion anterior depende de las caracteristicas de cada

empresa, por lo que es recomendable que se tenga muy clara su

estructura organica.

Segun Franklin (2004) las funciones genéricas de cada nivel de la

estructura organizacional, son:

Funciones que caracterizan al nivel gerencial:

)
v

Definir el marco de actuaciéon de la organizacion.

Establecer politicas y estrategias que sirvan como marco de
referencia para tomar decisiones en todos los niveles de la
organizacion.

Definir las prioridades de la organizacién en el corto, mediano
y largo plazos.

Manejar la imagen de la organizacion.

Interrelacionar las acciones de las unidades de la
organizacion.

Prever el financiamiento de la organizacion.

Fomentar el espiritu de equipo y el respeto a los valores de la
organizacion.

Mantener el rumbo de la organizacibn conforme a los

objetivos y prioridades.
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Funciones que caracterizan al nivel medio o intermedio:

\

Elaborar y ejecutar programas mediante el establecimiento de
objetivos y metas a corto, mediano y largo plazos.

Organizar, dirigir, ejecutar, controlar y evaluar el desarrollo de
las funciones sustantivas o de apoyo.

Establecer sistemas de control, supervision y evaluacion de
las acciones.

Interpretar y aplicar las politicas y estrategias establecidas.
Asumir la responsabilidad del desarrollo de procesos,
funciones, programas o proyectos.

Orientar y aplicar los recursos necesarios para cumplir los

objetivos de la organizacion.

Funciones que caracterizan al nivel operativo:

vy
\V

Precisar metas por alcanzar en sus areas de trabajo.
Organizar, dirigir y coordinar el desarrollo de las actividades
bajo su responsabilidad.

Determinar los procedimientos y métodos especificos de
trabajo.

Supervisar el desarrollo del personal a su cargo.

Atender el desarrollo del trabajo conforme a los criterios
establecidos.

Impulsar la productividad y promover la calidad en el trabajo.
Proponer medidas y ajustes a sus actividades e informar a los

mandos superiores.

40



Al comprender que algunas empresas se conforman por tres niveles
jerarquicos, asi como al identificar cudles son sus funciones
principales, podremos apoyarnos de dicha informacion para que en
caso de existir un puesto vacante en cualquier nivel, consideraremos
caracteristicas del perfil para cubrir la plaza, comenzando en primera

instancia con el proceso de seleccién de personal.
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lll. SELECCION DE PERSONAL

En algunas empresas se realiza un proceso para seleccionar
personal que sea candidato a cubrir una vacante en el nivel que se
requiera (operativo, mandos medios, gerencial). Existen varios
autores con diferentes perspectivas sobre el término seleccion, y
todos coinciden en que la seleccion de personal, consiste en elegir
entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para ocupar

los cargos.

Koontz y Weihrich (1998) la definen como elegir entre varios
candidatos, dentro o fuera de la organizacion, a la persona mas

indicada para ocupar un puesto en ese momento o en el futuro.

Maristany (2000), denomina en forma general “seleccion” a la
cobertura de una vacante, considerando desde la decision de

cobertura hasta el ingreso e induccion de la persona.

Grados (2003) opina que es la serie de técnicas encaminadas a

encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado.
Al seleccionar un candidato se estd eligiendo a aquél que

posiblemente tenga un adecuado desempefio en el puesto y

desarrolle sus competencias, a fin de lograr un crecimiento
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individual, para contribuir, a su vez, al crecimiento global de la

organizacion.

Es importante que antes de mencionar los diferentes métodos para
la seleccion del recurso humano se defina qué es reclutamiento,
entendiendo que: es la técnica encaminada a proveer de recursos

humanos mas aptos para la empresa u organizacion.

Un nuevo elemento se puede requerir en dos casos:
v Cuando es un puesto de nueva creacion.

v Cuando se tiene un puesto vacante.

3.1 Fuentes y medios de reclutamiento
Para Grados (2003) las fuentes de reclutamiento son los lugares de

origen donde se podra encontrar los recursos humanos necesarios.

Existen dos fuentes de principales: externa e interna. (Figura 3.0.)
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Figura 3.0. Fuentes y medios de reclutamiento

SELECCIONES DE FUENTES DE
RECLUTAMIENTO

—
|
|
|
|
|
|
|
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|

Seleccion
de
personal

Fuente. Grados, E. J. A., “Reclutamiento, Seleccién, Contratacién e Inducciéon del
Personal”, (3a ed.) México: Manual Moderno, 2003, p. 211
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Son aquellas que, sin necesidad de recurrir a personas o lugares
fuera de la empresa, proporcionan el personal requerido en el

momento oportuno.

Las fuentes internas se utilizan también habiendo determinado un
cargo, la empresa trata de llenarlo mediante la promocion de sus
empleados (movimiento vertical) o transferirlos (movimiento
horizontal) o transferidos con promocién (movimiento diagonal). Con
este procedimiento la organizacion también puede aprovechar la
inversion que ha realizado en reclutamiento, seleccion, capacitacion
y desarrollo de su personal actual. Esto disminuird el periodo de
entrenamiento y contribuira a mantener la alta moral del personal, al

permitir que cada vacante signifique la oportunidad de ascensos.

El uso eficaz de éstas requiere un sistema para localizar a los
candidatos calificados y permitir que quienes se consideran
calificados soliciten la vacante. Entre sus limitaciones, esta el hecho
que a veces no es posible cubrir desde el interior de la empresa
ciertos puestos de niveles medios y superiores que requieren
capacitacion y experiencia especializadas, por lo que se deben llenar

desde el exterior.

Entre las que desempefian un papel importante en una empresa se

encuentran las siguientes:
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a) Sindicatos

Por la reglamentacion del contrato colectivo de trabajo, ésta es por
necesidad una de las principales fuentes en lo que respecta al
personal sindicalizado. Funciona en el momento que la empresa
requiera personal para una vacante que entran en el dominio del

sindicato.

b) Archivo o cartera de personal

Se integra con las solicitudes de los candidatos que se presentaron
en periodos de reclutamiento anteriores y que fueron archivados,
probablemente en una base de datos computarizada, sin haberse
utilizado porque se cubri6 la vacante en cuestion. Algunas de estas
solicitudes tienen las caracteristicas requeridas por el puesto
vacante y el psicologo deberd echar mano de ellas cuando las

circunstancias lo ameriten.

c) Familiares y recomendados

Se hace uso de esta fuente cuando se boletinan las vacantes entre
los propios trabajadores, a fin de establecer contacto con familiares
0 conocidos que reunan las caracteristicas o requisitos del puesto

vacante, si es que la politica de la empresa lo permite.
d) Promocion o transferencia interna de personal

Esto sucede cuando el psicélogo estudia las plantillas, los

inventarios de recursos humanos o la historia laboral del personal,
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con el objetivo de determinar si existe 0 no un candidato viable para
ser promovido (ascendido en forma vertical) o transferido (en forma
horizontal), segun el caso, al puesto vacante. Se consideran tanto
aspectos de conocimientos como de aprendizaje y responsabilidad

0, en su defecto, la capacidad para desempefiar el puesto.

e Fuentes externas
Son aquellas a las que el psicologo puede recurrir, de acuerdo con
las caracteristicas requeridas en cuando al aspecto profesional,
educativo o técnico, y que son totalmente ajenas a la empresa. Entre

las mas importantes se encuentran las siguientes:

a) Profesionales y educativas

Son instituciones que se dedican a la preparacion de profesionales
en las diferentes areas cientificas y tecnolégicas, y pueden ser
universidades, escuelas comerciales, profesionales, tecnoldgicos,
institutos, etc., todas ellas cuentan con guias de carreras en las que
el psicologo puede conocer los programas académicos y las carreras
profesionales que en ellas se imparten, asi como su ubicacion. En
estas organizaciones se puede encontrar personas capacitadas en
determinada profesion o especialidad, que satisfagan las

necesidades de la empresa.

Existen también, dentro de algunas instituciones educativas,

proyectos de vinculacion profesional, como el reclutamiento de
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amateurs y ferias de reclutamiento; las cuales también son

desarrolladas por algunas empresas.

b) Asociaciones profesionales

Cuando se requiere personal con experiencia en determinado campo
cientifico, tecnologico o profesional, el psicélogo reclutador puede
tener contactos con las distintas asociaciones profesionales, que
proporcionan informacion acerca de la experiencia y actividades que
desarrollan sus miembros. Algunos ejemplos son: Asociacion de
Ingenieros Mecénicos Electricistas, Asociacion de Psicélogos
Industriales, Asociacion Nacional de Ingenieros Quimicos, Colegio
de Contadores, Asociacion Mexicana de Relaciones Industriales
(AMERYI), Grupo Bolivar (la cual es una asociacion internacional),
etc.

c) Bolsas de trabajo

Son organizaciones que se dedican a proporcionar informacion con
respecto a las vacantes en diversas empresas o0 centros de trabajo,
y que prestan sus servicios de manera gratuita para el trabajador; a
ellas puede recurrir también la empresa y solicitar candidatos. Por
ejemplo: la bolsa universitaria de trabajo, bolsas de trabajo de
diferentes cémaras (Camara Nacional de la Industria de la
Transformacion, Camara Nacional de la Industria de la Celulosa y el
Papel, etc.). Otros organismos que funcionan de modo similar son el
IMSS, IPN, GDF (Gobierno del Distrito Federal), Direccion General
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de Profesiones, AMEDIRH (Asociacion Mexicana en Direccion de

Recursos Humanos), etc.

d) Agencias de colocacion

Estas agencias no cobran al candidato, sino a la empresa. La tarifa
consiste en un mes de salario de la persona que colocan. En otros
casos, como cuando el empleo es a nivel ejecutivo, cobran desde 10
hasta 30% del salario anual integrado. Por ejemplo Manpower,

Adecco, One Digit, etc.

e) Out-sourcing

Se trata de empresas que solo facilitan la obtencion de personal
especializado en puestos de alta tecnologia, dificiles de conseguir;
ahora se estan utilizando como sustitutos patronales mientras
prueban la pericia y actitudes de los empleados o como una manera
de evitar tener relacién laboral con los mismos y asi aparentar tener
menos gente en las plantillas, aduciendo que pertenecen a la

empresa bajo la que tienen la relacion laboral.

Otra modalidad de Out-sourcing consiste en reclutar estudiantes que
estdn en condiciones de realizar sus practicas profesionales o
servicio social constitucional o estudiantes en cualquier condicién, si
bien los recién egresados son otra opcion. La seleccion de personal
bajo estas condiciones facilitan el acceso a personal fresco, sin

vicios institucionales, con amplias aptitudes que asumira con mayor
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facilidad el compromiso organizacional, siendo la capacitacion de
estas personas una excelente inversibn. Es una opcion de
reclutamiento con alto indice de seguridad, sin compromiso en
noémina, pues se puede contratar en la némina solo a los mejores y

con mucha certidumbre.

f) La puerta de la calle
Esto ocurre cuando un candidato se presenta sin que haya existido
algun aviso para €l por parte de la empresa; es decir, el candidato

acude de manera espontanea.

Medios de reclutamiento

De acuerdo con Grados son aquellos medios de difusion que el
psicologo utiliza para dar a conocer un puesto vacante. Estos
medios son de gran utilidad por su potencialidad de difusion, pues
penetran en distintos ambientes. Son capaces de transmitir
informacion tanto a estructuras socioeconémicas bajas como altas, y
también a élites profesionales y tecnoldgicas, organizaciones de
mano de obra o de personal altamente calificado, y a distintos

estratos sociales y educativos. Los principales medios son:

a. Medios impresos
La prensa es el medio mas utilizado en reclutamiento de personal.
Se emplean, basicamente, anuncios en primera plana, en el caso de

personal ejecutivo o que actualmente esté trabajando; en el caso de
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las personas que estan buscando trabajo, se utilizan los anuncios
interiores, que tienen la ventaja de ser los mas econdmicos. Los
anuncios en prensa resultan ser de gran utilidad, no sélo en el area
donde se radica, sino que pueden servir para todo el pais cuando se
realiza un reclutamiento externo. Ademas, la prensa ofrece la
seguridad de que la informacion emitida llegara con mayor rapidez y
veracidad a los lugares o circulos humanos deseados.

También se utilizan los anuncios en revistas especializadas cuando
se requiere personal calificado en la profesion a la cual se dirige la

revista.

Otros medios impresos son los boletines y volantes. Se utilizan
cuando se pretende captar recursos humanos a nivel operativo, que
estan localizados cerca de la empresa. Para ello se realizan
impresos en los que se sefialan vacantes, prestaciones, etc., y se
envian a domicilio cercanos. También pueden colocarse en lugares
frecuentados por posibles prospectos: casetas telefonicas, paradas

de autobuses, los autobuses mismos e incluso afuera de la empresa.

Uno mas es la falda hawaiana. Es un medio compuesto de dos
partes; consiste en carteles con informacion general en letras
visibles desde una distancia considerable, que a su vez, en la parte
inferior, incluyen tiritas de papel con los datos de la empresa que
recluta. El fin es que cualquiera que esté interesado, pero que en

ese momento carezca de medios para transcribir los datos, tome una
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tirita con la informacién necesaria para acudir con el psicélogo

reclutador.

El hombre sandwich, otro medio de reclutamiento, se refiere a una
persona que lleva un cartel al frente y uno atras. Es posible que
ademas de la informacién que porta rotulada en los carteles, cargue

volantes o boletines.

b. Radio y televisién
Se puede emplear la radio cuando se quiera que el reclutamiento
sea en provincia, mediante el uso de los servicios de una
radiodifusora de la localidad. Los anuncios en television tienen un
costo elevadisimo, que depende de los horarios, minutos y canal en

que se transmite la informacion.

c. Grupos de intercambio
Se constituyen a través de los encargados de reclutamiento de
diferentes empresas, los cuales proporcionan informacion sobre las
diferentes vacantes de la organizacion. De igual manera, se
boletinan candidatos viables de ocupar vacantes en otras
organizaciones cuando no se tiene algun puesto que ofrecer de

acuerdo con sus caracteristicas.

Este procedimiento presenta la ventaja de conseguir recursos

humanos de modo inmediato y sin costo, utilizando solicitudes que
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en ese momento no le son de utilidad a la empresa y aprovechando
los que han obtenido otras organizaciones para resolver los
problemas de reclutamiento. Este tipo de grupos funciona como
medio y fuente de reclutamiento, al proveer de recursos humanos a

la empresa, a través de las juntas de intercambio.

d. Reclutamiento On-line (en linea via Internet)
El uso de la tecnologia se ve reflejado en este medio el cual permite,
ademas de la utilizacion de bolsas de trabajo “virtuales” (puesto que
sélo existen en el ciberespacio), el envio de informacion por medio

del correo electrénico.

Existen beneficios muy marcados en el reclutamiento en linea:
reduccion de los costos de reclutamiento de la empresa cliente,
acceso a una base de datos digital, reduccion del tiempo de

basqueda, y acceso las 24 horas de los 365 dias del afio.

Con la informacién obtenida, los usuarios pueden acceder a una
verdadera estrategia para conseguir el mejor empleo, mismo que

repercute en las empresas al contratar al mejor postulante.

Después de utilizar fuentes y medios de reclutamiento para la
atraccion del personal, las empresas siempre buscan seleccionar
entre todos los solicitantes reclutados, a la persona que tenga

mayores posibilidades de tener un desempefio satisfactorio en el
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puesto. Una vez que se utilizaron estas fuentes y medios se pasa a
otra etapa dentro del proceso para cubrir la vacante: la seleccion.

3.2 Proceso de seleccién de personal

De acuerdo con Chiavenato (2000) la seleccién de personal forma
parte del proceso de provision de personal, y viene luego del
reclutamiento. Este y la seleccion de personal son dos fases de un
mismo proceso; en consecucién de recursos humanos para la

organizacion.

Al reclutamiento corresponde atraer de manera selectiva, mediante
varias técnicas de comunicacion, candidatos que cumplan los
requisitos minimos que el cargo exige. La tarea basica de la
seleccion es escoger entre los candidatos reclutados aquellos que
tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y

desempenarlo bien.

Por lo tanto, el objetivo especifico del reclutamiento es suministrar la
materia prima para la seleccion: los candidatos. El objetivo basico de
la seleccion es escoger y clasificar los candidatos mas adecuados a
las necesidades de la organizacion.

Una seleccién eficiente no es un proceso aleatorio, puesto que los

elegidos se escogen bajo la suposicion de que tiene mayores
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probabilidades de ser mejores empleados que los rechazados. La
tarea del psicélogo industrial consiste en asegurarse de que esa
suposicion es realmente valida, como resultado del empleo de
instrumentos y procedimientos cientificos y objetivos, en vez de

juicios subjetivos y tendenciosos (Blum y Naylor, 1990).

Grados (2003) opina que la importancia de una buena seleccion
radica en tener las mejores expectativas de un trabajador en el
desempeiio de sus actividades dentro de la empresa; por
consiguiente, la evaluacion debe realizarse de manera secuencial y

precisa, contemplando los siguientes aspectos:

v Experiencia laboral.
v Trayectoria académica.

v Aspectos psicologicos.

Selecciéon de personal se refiere al momento en que se tienen los
candidatos probables para ocupar la vacante; éstos deberan ser

evaluados de modo secuencial:
1. Vacante.

Puesto que se encuentra desocupado y que constituye el disparador

del proceso (Zepeda, 1999).

55



2. Requisicion.
Documento en forma de solicitud expedido por el departamento que
requiere cubrir una vacante mediante el cual se proporciona

informacion general sobre el puesto en cuestion.

3. Presolicitud.
Se emplea en algunas organizaciones como una forma de filtrar a

los candidatos que llegan a sus puertas (Zepeda, 1999)

4. Solicitud.
Puede considerarse como bosquejos biograficos que suministran
informacion pertinente a los patrones sobre la aceptabilidad de los
candidatos al empleo. Ademés de informacién demografica (nombre,
direccion y nuamero telefénico), pueden requerirse detalles sobre
otras areas, como antecedentes educativos, servicio militar y

experiencia laboral previa (Cohen y Swerdlik, 2001).

5. Entrevista inicial.
Arias y Heredia (2000) opinan que esta entrevista pretende
“detectar” de manera amplia y en el minimo de tiempo posible, los
aspectos mas ostensibles del candidato y su relacion con los
requerimientos del puesto o trabajo; por ejemplo: conocimientos,
experiencia, facilidad de expresion verbal, habilidad para

relacionarse, etc., con objeto de descartar aquellos candidatos que
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de manera manifiesta no retnen los requerimientos del puesto para

cubrir.

6. Evaluacion técnica.
Comunmente, el especialista en seleccion estd entrenado para
realizar entrevistas iniciales y profundas; no obstante, para la
evaluacion técnica se hace necesaria una entrevista con el

responsable del &rea en la cual se localiza la vacante (idem).

7. Evaluacioén psicoldgica.
Esta etapa del proceso técnico de seleccion se hara una valoracion
de la habilidad y potencialidad del individuo, asi como de su
capacidad de relacion con requerimientos del puesto de las
posibilidades de futuro desarrollo.

8. Encuesta socioecondmica.

En este tipo de investigaciones se indaga acerca de las referencias
personales del candidato y su domicilio; se comprueba que posea
los comprobantes de estudios que manifestd haber terminado, asi
como también se acude a cada una de las instituciones donde presto
Sus servicios anteriormente (también puede recabarse la informacion
por via telefénica), a fin de corroborar las fechas de ingreso y de
salida, las caracteristicas de su desempefio y la posible existencia
de problemas laborales que haya vivido en esa época (Zepeda,
1999).
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9. Entrevista de seleccion.
Se debe analizar las evaluaciones que se hayan hecho, considerado
en qué medida esa persona es la indicada para trabajar en el sector

o con las personas que tendria que hacerlo (Maristany, 2000).

10. Examen médico.
Se somete al candidato a un examen con uno de los médicos de la
compafia o con algun médico externo que nos ayude a valorar el

estado general de salud de la persona (Zepeda, 1999).

11.Conclusion.
Incluye un resumen con los aspectos que se consideren relevantes

para caracterizar al candidato en funcién del perfil buscado.

12.Decision.
Con informacién obtenida en cada una de las diversas fases del
proceso de seleccion, se procede a evaluar comparativamente los

requerimientos del puesto con las caracteristicas de los candidatos.

13. Contratacion.
Es formalizar con apego a la ley la futura relacion de trabajo para
garantizar los intereses, derechos, tanto del trabajador como la

empresa.

58



Es importante mencionar que el nimero y secuencia de pasos del
proceso de seleccion varia, no sélo dentro de la organizacion sino de
acuerdo con el tipo y nivel de puestos por cubrir. Cada paso debe
evaluarse en términos de su aportacién. De acuerdo con Bohlander,
Shell y Sherman (2001) no todos los solicitantes recorren todos los
pasos. Algunos son rechazados después de la entrevista inicial,

otros después de las pruebas y asi sucesivamente.

Las organizaciones utilizan varios métodos y medios para obtener
informacion sobre los solicitantes. Estos incluyen solicitudes de
empleo, entrevistas, pruebas, exdmenes médicos e investigaciones

socioeconémicas.

Pero el proceso de reclutamiento y seleccion se veria frustrado o
poco fiable sin una previa informacion sobre los requerimientos para
cubrir la vacante, en este caso debemos apoyarnos de la requisicion
de personal, misma que nos guiara para la eleccion idonea del

candidato.

3.2.1 Requisicion de personal
Para Zepeda (1999) la requisicion de personal es primordial para

comenzar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, ya

gue es un documento de solicitud mediante el cual el responsable de
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un area organizacional expide que la plaza que no esta ocupada en
ese momento dentro del grupo de personas a su cargo sea
autorizada y cubierta. Este documento es importante, ya que permite
controlar el nimero de vacantes que se encuentran en proceso de
ser cubiertas, asi como el tiempo que se emplea en reclutar,

seleccionar y contratar a un nuevo miembro.

Una requisicion de personal tipo es la que se muestra en la Figura
3.1, en la cual se observan los datos que se requieren normalmente
para asegurar el control. Sin embargo, las organizaciones micro y
pequefias no requieren de la requisicion por los pocos puestos que
incluyen; mientras que las grandes organizaciones comienzan a
manejar otros mecanismos, como la generacion automatizada de
requisiciones a partir de las bajas en las nébminas de personal.

Las vacantes son una gran oportunidad de reconsiderar las
conductas y los productos del trabajo que se esperan del puesto vy,
aunque éstas no sean registradas en la requisicion, las
modificaciones importantes que se hagan en el perfil se deberan

considerar durante este paso.
Cuando el psicoélogo recibe la requisicion de personal, debe elaborar

un perfil psicologico considerando la informacion expuesta, con la

finalidad de reforzar la busqueda de un candidato.
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Figura 3.1. Requisicion de personal

Muamero:

Fuesto solicitado: Clave:

Departamento; Direccion:

Fechas:
De hoy:

Enla que se requiere el candidato:

Tipo de contratacion:
Planta i
Ewventual portiempo determinado {3

Fecha de inicio:

Fecha de término:

Ewsntual por obra determinada ()

Obra a realizar.

Origen de la contratacidn:

Puesto de nueva creacidn [ Suplir una baja ]

Suplir una incapacidad () Suplir vacaciones ()

En caso de requerirse alguna caracteristica especial no incluida en el perfil del

puesto previamente autorizado o si dicho perfil ha sufrido modificaciones, favor de
especificar [as mismas o anexar el perfil nuewvo:

Solicitante Jefe inmediato

Fuente. Grados, E. J. A., “Reclutamiento, Seleccién, Contrataciéon e Induccion del
Personal”, (3a ed.) México: Manual Moderno, 2003, p. 169
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3.2.2 Perfil psicologico

Segun Grados (2003) cuando se tramita una requisicion al
departamento de personal, deben estar claros los datos del
candidato. Esta informacion no es de caracter psicoldgico, ya que
procede de un &rea no relacionada con este campo. En estos
casos, el psicélogo transcribira la informacion de caracter psicologico
y asi seleccionara al candidato mejor preparado con base en el perfil
que resulte de los datos, que permitan elaborar un método mas
adecuado de evaluacion. Estos datos se refieren basicamente al

area intelectual, de personalidad y habilidad.

Las caracteristicas intelectuales estaran determinadas por los
factores de capacidad en términos de analisis, nivel de pensamiento,
integracion, organizacion etc., que el puesto requiera. Las
caracteristicas de habilidades se refieren a condiciones técnicas
determinadas por el tipo de labor a desempefiar. Las de
personalidad se refieren a los factores internos como motivacion,

intereses, estabilidad emocional, juicio, etc.

El perfil psicologico debe considerarse como elemento fundamental
en el proceso de seleccion pues se describen son las caracteristicas
que debe poseer un candidato para poder ocupar el puesto que se
requiere, esto a su vez ayuda a elaborar la bateria adecuada para su

evaluacion, que es muy importante en dicho proceso.

62



Una vez conocido el perfil psicologico del puesto, el psicélogo puede
formar una lista de preguntas que aporten informacién sobre
aspectos conductuales, cognitivos, etc., y realizarlas en la etapa de
entrevista. Pero como punto de partida se deben conocer aspectos

fundamentales de la entrevista.

3.2.3 Entrevista

De acuerdo con Chiavenato (2000) la entrevista es la técnica de
seleccion mas utilizada por pequefias, medianas y grandes
empresas. 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 es un sistema de comunicacidon entre dos o mas
personas que interactian. Por un lado, el entrevistador o

entrevistadores y, por el otro, el entrevistado o los entrevistados.
Muchos empleadores consideran a la entrevista como la parte mas
importante del proceso de seleccion técnica, sin importar qué otras

pruebas y evaluaciones se utilicen.

Cohen y Swerdlik (2001) opinan que las entrevistas, sean de

naturaleza individual o de grupo, proporcionan una ocasiéon para el
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intercambio de informacibn de manera personal entre los
entrevistadores y los entrevistados. Pueden caer en cualquier parte
de un continuo desde muy estructurada, con preguntas que se
hacen a la discrecion del entrevistador. Los sesgos y prejuicios del
entrevistador pueden deslizarse en la evaluacion y acabar por influir
en el resultado. Otros factores, como el orden de la entrevista,
también podrian afectar los resultados por la razén de efectos de

contraste.

Segun Arias (2000) en la administracion del recurso humano se
encuentra con mayor frecuencia las entrevistas de seleccion, ajuste,
confrontacion, resolucion de problemas, despido, etc.

Fases de la entrevista:

De acuerdo con este mismo autor podemos representarlas

graficamente en la Figura 3.2.
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Figura 3.2. Fases de la entrevista

Fuente. Arias, G. L. F. y Heredia E. V., “Administracion de Recursos Humanos”,
México: Trillas, 2000, p. 443

Este término significa “concordancia”, “simpatia”; es una etapa de la
entrevista cuyo propadsito es disminuir las tensiones del solicitante y
aunque en sentido estricto el rapport debe reinar durante toda la
entrevista, un trato cordial ayuda a establecerlo, preguntas que no
pongan en tensién al candidato, interés en escucharle y, por el

contrario, lo dificulta el sarcasmo, la ironia, las interrupciones, etc.
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No solo importa el lenguaje sino también las posturas y los
ademanes del entrevistador. Igualmente, se sugiere aclarar que se
trata de una conversacion en vez de un interrogatorio. Para
confirmarlo, el entrevistador puede iniciar narrando brevemente al
candidato la historia de la empresa, sus logros, perspectivas y asi

sucesivamente, lo cual puede ayudar a establecer el rapport.

El propésito del rapport, en otras palabras, es “romper el hielo”.
Frecuentemente este acercamiento inicial no se realiza en el terreno
verbal, sino mas bien mediante comportamientos: mostrando
cordialidad y aceptacion, en virtud de que el candidato habitualmente

€S una persona a quien Nno se conoce.

2. Cima
Dicha etapa se refiere a la realizacion de la entrevista propiamente,
mediante ella van a explorarse las areas mencionadas antes de
manera general las cuales sirven también para la elaboracién de la

solicitud.

a) Historia laboral. Aqui se pretende conocer la velocidad de
progreso del individuo, su estabilidad, sus ingresos econémicos,
su actitud hacia la autoridad (jefes), los comparieros de trabajo,
sus habilidades para relacionarse, el tipo de supervision ejercida,
etc.: en resumen: la manera general en que se desenvuelve en el

ambiente de trabajo.
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b) Historia escolar. Si se dirige la exploraciéon del dltimo trabajo al
primero, es mas factible lograr continuidad en la entrevista
pasando a los ultimos afios de escolaridad (Figura 3.3.). En esta
area se pretende establecer si ha existido continuidad en sus
estudios, duracion de los mismos, papel que jugé en este
ambiente, relaciones con la autoridad (profesores), relacion entre
sus calificaciones, su potencial y su necesidad de reconocimiento,

etc.

c) Historia personal. La exploracion de esta area en una entrevista
de selecciéon de personal, ha sido objeto de criticas severas, por
considerarse que la informacion respectiva corresponde a la vida
privada del solicitante. Tenemos patrones de comportamiento
aprendidos desde la infancia y muchos de ellos tenderan a
repetirse en la vida adulta (si no en forma radical, si con
variaciones) los cuales en un momento dado, pueden ser
determinantes en el desempefio del puesto. La informacion a
obtener implica indicadores del concepto que el individuo tiene de
si mismo, de sus padres, hermanos, esposa, hijos, del mundo y
de la vida en general; estos aspectos van a darnos la pauta en el

manejo de sus relaciones interpersonales.

Se explora también en forma verbal el estado de salud del

individuo (accidentes, enfermedades; operaciones quirlrgicas)
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como uno de los varios indicadores de la forma como maneja y
hacia donde dirige su agresividad (hacia el ambiente o hacia si

mismo).

d) Tiempo libre. Aqui se esta buscando obtener informacion sobre el
uso que hace de su tiempo libre, para precisar la manera como
canaliza sus tensiones y hace uso de su responsabilidad

personal.

e) Proyectos a corto y largo plazos. Basicamente se desea conocer
como pretende proyectarse a  futuro, realizarse vy

autodeterminarse el entrevistado respecto a sus metas.

3. Cierre

Cinco o diez minutos antes de dar por terminada la entrevista, se
anuncia el final de la misma, dando oportunidad al solicitante para
hacer las preguntas que estime pertinentes y manifieste sus
impresiones sobre la entrevista misma y, finalmente, se le dé a
conocer cual es el siguiente paso a realizar.

La extension y profundidad de la entrevista de seleccién, como en
las otras fases del proceso, esta condicionada al nivel jerarquico que
se selecciona; es decir, si se selecciona a nivel medio, la entrevista
es basicamente no dirigida, porque fundamentalmente este ultimo
papel es el que desempefia el entrevistador, permitiendo al

entrevistado una mayor intervencién, en contraste con la entrevista
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dirigida, en donde se orienta al entrevistado mediante una serie de

preguntas predeterminadas.

Figura 3.3. Desenvolvimiento de la entrevista de empleo

Fuente. Arias, G. L. F. y Heredia E. V., “Administracion de Recursos Humanos”,
México: Trillas, 2000, p. 445

Una vez conocido el concepto y las fases de la entrevista es
importante saber qué tipos de entrevista existen, para que en

determinado momento de nuestro proceso y considerando el puesto
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podamos realizar la entrevista que se considere sea la mas

conveniente.

3.2.3.1 Tipos de entrevista

Existen basicamente tres tipos de entrevista’:

a. Entrevistas no estructuradas
Permite que el entrevistador formule preguntas no previstas durante
la conversacion. El entrevistador inquiere sobre diferentes temas a

medida que se presentan, en forma de una practica comun.

Lo que es aun mas grave; en este enfoque pueden pasarse por alto
determinadas areas de aptitud, conocimiento o experiencia del
solicitante.

b. Entrevistas estructuradas
Entrevista estructurada se basan en un marco de preguntas
predeterminadas. Las preguntas se establecen antes de que inicie la

entrevista y todo solicitante debe responderla.

Este enfoque mejora la contabilidad de la entrevista, pero no permite

gue el entrevistador explore las respuestas interesantes o poco

*

Seleccién de personal, 20 de julio de 2006,
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/seleccpersonal.htm#
pro
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comunes. Por eso la impresion de entrevistado y entrevistador es la
de estar sometidos a un proceso sumamente mecanico. Es posible
incluso que muchos solicitantes se sientan desalentados al participar

en este tipo de proceso.

c. Entrevistas mixtas

En la practica, los entrevistadores despliegan una estrategia mixta,
con preguntas estructurales y con preguntas no estructurales. La
parte estructural proporciona una base informativa que permite las
comparaciones entre candidatos. La parte no estructurada afade
interés al proceso y permite un conocimiento inicial de las

caracteristicas especificas del solicitante.

Después de obtener los datos primordiales y analizar
comportamientos de la persona, se pasa a otra etapa dentro del
proceso de seleccion de personal: la aplicacion de pruebas
psicométricas esto solo si el candidato tiene la posibilidad de ocupar

la vacante.
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3.2.4 Pruebas psicométricas

El término “pruebas psicométricas” se ha venido utilizando hasta
nuestros dias; sin embargo, durante los ultimos afios se percibe una
tendencia a sustituir esta denominacion por la de “test o prueba

psicoldgica”.

La prueba psicométrica es un instrumento de medicién que utiliza el
psicologo con la finalidad de medir determinados aspectos del ser
humano, como personalidad, inteligencia, aptitudes, etc.

Chiavenato (2000) opina que el término “prueba psicométrica” es
una medida de desempefio 0 de ejecucion, ya sea mediante

operaciones intelectuales o manuales, de seleccidn o escritas.

Las pruebas psicométricas constituyen una medida objetiva y

estandarizada de muestras del comportamiento de las personas.

Parkinson (2003), define este término como un instrumento objetivo
que sirve para medir determinados aspectos del comportamiento
humano, entre los que se hallan diversas capacidades y otras
caracteristicas individuales, como son la personalidad, los valores y

los intereses de las personas.
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Las pruebas psicométricas nos informan sobre cémo los individuos
difieren el uno del otro en caracteristicas y capacidades, sobre como
un mismo individuo reacciona en diferentes ocasiones o en etapas

de su vida.

Existen numerosas posibilidades de clasificar las pruebas en funcion

de los diversos criterios que al respecto se pueden adoptar.

De acuerdo con Cerdéa (1984), los tests se clasifican de la siguiente

manera:

a) Sequn el modo de administrarlos.

Podemos clasificar los tests con arreglo a este criterio en:

1. Individuales.

2. Colectivos.
Se denomina test individual al que exige la presencia de una
persona para administrar el test, no siendo posible su aplicacién

simultanea a varios sujetos. (Por ejemplo: T.A.T y Rorschach).

Se utilizan los tests colectivos siempre que haya que examinar a

grupos de varios sujetos. (Por ejemplo: MMPI y 16 PF)
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b) Segun el modo de expresion.

Se pueden clasificar en:
1. Tests verbales.
2. Tests impresos.
3. Tests gréficos.
4

. Tests manipulativos.

Tests verbales son aquellos en que el sujeto nos da de palabra sus
respuestas y el material del test no es de tipo perceptivo-visual ni
manipulativo (por ejemplo, los tests que componen la escala verbal

de las Escalas de Inteligencia de Weschsler).

En los tests impresos el sujeto responde por escrito en un impreso
las cuestiones que el test plantee y que pueden ser de naturaleza
muy diversa: resolucion de problemas, contestacion a las preguntas
de un cuestionario de personalidad, contestacibn a tests de

vocabulario o de conocimientos, etc.
Tests graficos son aquellos en que el sujeto tiene que realizar algun

trazado, grafismo o dibujo (por ejemplo, el Test de la Figura Humana

de Machover, el Test de Raven).
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Los tests manipulativos requieren la manipulacion de algun material
(Test de Encajamiento Mecénico de Minnesota, Test de pequefas

piezas de Crawford, etc.).

c) Sequn el sector que explore el test.

Con arreglo a este criterio los tests pueden clasificarse en:

1) Tests de eficiencia.
2) Tests de personalidad.

1) Tests de eficiencia. Estudian los aspectos intelectivos, vy
cognoscitivos de la personalidad y, segun el aspecto que ellos
abordan, podemos subdividir este grupo de la siguiente forma:

a. Tests de inteligencia.
b. Tests de aptitudes.
c. Tests de conocimientos y aprovechamiento.

Tests de inteligencia y los de aptitudes miden aspectos del

funcionamiento del intelecto en su mayor parte independientes de

sus adquisiciones culturales.
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Los tests de conocimientos y aprovechamiento miden las
adquisiciones culturales del sujeto en determinadas é&reas o

materias.

2) Tests de personalidad. Son aquellos que miden las
caracteristicas de la personalidad propiamente dichas, como por
ejemplo, la estabilidad emocional, la sociabilidad, los intereses,

las actitudes, etc.

Ademas de la clasificacion anterior, existen diversos tipos
(inteligencia, personalidad, valores, aptitudes, estilo de trabajo) de
pruebas psicométricas, con las cuales se puede conformar una

bateria psicométrica.

3.2.4.1 Tipos de pruebas psicométricas

Pruebas psicométricas son de los instrumentos mas eficaces para
saber como es una persona. Cuando se ajustan con cuidado a los
requerimientos de un puesto, también demuestran el potencial del

individuo y su probable desempefio laboral.

Tiffin y McCormick (1973) consideran que las “pruebas de personal”,

tal como se utilizan por las organizaciones, tanto comerciales como
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industriales, sirven para distintas finalidades, entre las cuales

sefalan las siguientes:

Seleccion de nuevos empleados.
Colocacion de los empleados en los distintos oficios.
Traslado de los empleados.

A

Ascenso de los empleados.

Una “prueba de seleccion” es una medicién objetiva y estandarizada
de una muestra de comportamiento que se utiliza para evaluar el
conocimiento, las capacidades, habilidades y otras caracteristicas de
un individuo en relacién con otros (Bohlander , Shell y Sherman,
2001).

Las pruebas utilizadas para la seleccion de personal pueden
clasificarse, por lo general, considerando el nivel del puesto,
inteligencia, personalidad, intereses y valores, aptitudes y estilo de
trabajo.

Dicha clasificacion facilita al psicologo formar un conjunto de
pruebas o “bateria de pruebas” para aplicarlas tomando en cuenta
los parametros que desee medir, asi como el nimero de tests que

requiera aplicar y el tiempo de aplicacion.
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Las pruebas psicométricas que utilizan comuinmente algunas

empresas son:

NIVEL DEL | |NTELIGENCIA | PERSONALIDAD | INTERESES APTITUDES ESTILO DE
PUESTO Y TRABAJO
VALORES
Habilidad
Bajou Barsit Machover numeérica
Operativo Beta lI-R H.T.P Zavic Razonamiento
Lusher mecanico
21C
Douglas Habilidad
Raven Jackson numérica
Mandos Dominés Catell Velocidad y
Intermedios o Otis forma H.T.P. Kuder exactitud Cleaver
Medio sencilla Machover Zavic Razonamiento
WAIS MMPI mecanico
Wonderlik Lisher Thurstone
16PF 21C
Douglas Razonamiento
Jackson Kuder abstracto
Raven Catell Zavic Razonamiento
Dominés Gordon verbal
Directivo o Otis forma Moss Habilidad Cleaver
Alto A H.T.P. numérica
WAIS MMPI Relaciones
Wonderlik Lusher espaciales
16PF Thurstone
21C

Fuente. Adaptado de Grados, E. J. A, “Reclutamiento, Seleccién, Contratacion e
Induccion del Personal”, (3a ed.), México: Manual Moderno, 2003, p. 307
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Se eligen dependiendo del tipo de puesto y organizacion, asi como
de las propias necesidades organizacionales: tiempo, costo, etc.

Estructurar una bateria psicolégica se basa directamente en los
datos contenidos en el perfil y éste, a su vez, en lo que presenta la

requisicion.

Al terminar de aplicar las pruebas psicométricas e interpretarlas se
debe realizar un reporte psicoldgico, en el cual se explica de forma
cualitativa los resultados (pueden ser cuantitativos) obtenidos de la

prueba psicoldgica o de un conjunto de éstas (bateria psicométrica).
3.2.4.2 Reporte psicoldgico en la seleccidon de personal

Para Grados (2003) cuando el psicélogo desempefa la funcién de
seleccionar personal en una empresa, debe rendir un informe o
conclusién, en el que explica las aptitudes y cualidades que cada

candidato tiene para actuar en el puesto que se tiene vacante.

Las conclusiones psicolégicas se pueden dividir, con fines

explicativos, en cuatro tipos:
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= Conclusion abierta.
Es aquella que se construye en forma de oficio y debe contener los
siguientes datos: nombre del candidato y puesto para el que es
propuesto; resultados obtenidos en las pruebas aplicadas de
inteligencia, personalidad, intereses y aptitudes; diagndstico y
pronostico, ademas de la firma de quien elabor6 el reporte y su

respectivo departamento.

= Conclusién cerrada.

Se expresan los resultados de manera grafica, ya sea a través de
rangos numericos de 0 a 100, en forma porcentual o indicando la
puntuacion escalar (Cl, valores t, percentiles, etc.) arrojada por las
diferentes pruebas aplicadas al candidato o, en su defecto, el disefio
o calificacion hechos en la misma empresa, si asi lo establece, el
igual que los datos que contiene.

Esta conclusion debe contener los siguientes datos: nombre del
candidato, puesto que solicita y una explicacion genérica o0
interpretacion de los resultados expresados de acuerdo con las

caracteristicas mas sobresalientes.

= Conclusién condicionada.
Si los resultados de los examenes y las entrevistas no son
satisfactorios al 100%, pero existen circunstancias adyacentes que
prometen un desempefio aceptable bajo ciertas condiciones, deben

expresarse las mismas y someter al candidato a un proceso de
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cambio para ser contratado una vez que ha cumplido con los
requerimientos que no habian sido cubiertos. Por ejemplo, esta
condicionado a la aprobacion del examen TOEFL (Test of English as

a Foreign Language)

= Conclusion mixta.
Se pueden expresar los resultados combinando las dos formas de
conclusién anteriores. Debe considerarse que existen aspectos
subjetivos que se pueden expresar en la conclusion abierta, pero
dificilmente mediante una grafica en una conclusién cerrada. El
psicologo debe aprovechar sus conocimientos para explicar la
grafica de los resultados, sin que pueda existir alguna duda para

ello.

Para disminuir los problemas en la comunicacion de las
conclusiones, es conveniente que el psicélogo defina y explique
cada uno de los aspectos que estd midiendo, de manera que los
ejecutivos puedan saber qué significado tienen y no interpreten mal

los datos que quiza resulten valiosos en alguna decision.

Concluidas las pruebas psicométricas y el reporte psicolégico, si el
candidato sigue siendo viable es el momento de llevar a cabo el
estudio socioecondémico, el cual tiene como finalidad corroborar la
veracidad de la informacién proporcionada en la solicitud de empleo

y en la entrevista.
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3.2.5 Estudio socioeconémico

Este tipo de investigacion tiene un costo para la organizacion y
comunmente es realizada por una agencia especializada que
efectla una visita al domicilio del solicitante con la finalidad de
observar de manera directa algunos aspectos de su entorno familiar
y social: integracion familiar, correspondencia entre los ingresos
familiares y los bienes poseidos, estilo de vida, etc. igualmente, se
acostumbra verificar las referencias de empleos anteriores, a fin de
corroborar las fechas de ingreso y de salida, las caracteristicas de
sus desemperfio y la posible existencia de problemas laborales. En
algunos casos pueden indagarse también sus antecedentes de
crédito y las referencias bancarias (en incluso, los antecedentes
policiacos). Todo lo anterior debe realizarse siempre con la anuencia

de los solicitantes (Arias, 2000).

Si nuestro candidato nos ha demostrado hasta este momento que es
la persona mas recomendable para el puesto, ha llegado el
momento de que sea sometido a examen meédico, el cual constituye
otro medio que por lo comun se encuentra como componente en el

sistema de colocacién de empresas.
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3.2.6 Examen médico

Estos examenes llevados a cabo pueden tener diversos propositos.
Un objetivo seria no seleccionar a solicitantes que pueden
representar altos riesgos debido a ausentismo excesivo ocasionado
por enfermedad o lesiones. Otro propdsito seria prevenir lesiones o
dafio a la salud de los empleados al colocarlos en situaciones de
trabajo. Aunque los especialistas médicos prefieren subrayar la
colocacibn més bien que la seleccion como el proposito de los
examenes médicos, es evidente que muchas empresas los utilizan

en parte con propésitos de elegir a su personal (Wendell, 1993).

El estado de salud de los aspirantes reviste la importancia capital
pues puede influir significativamente tanto en la productividad como
en los anides de ausentismo, para no mencionar lo mas importante:
la salud de los demas miembros de la empresa. Otro aspecto
importante estriba también en la proteccion al mismo candidato: no
asignarle un trabajo que pueda resultar riesgoso en extremo para

sus condiciones (Arias, 2000).

El examen médico de admision corre a cargo de la empresa y
debera ser efectuado por un profesionista especializado en medicina
del trabajo y con conocimientos suficientes de los diversos tipos de
trabajo efectuados en la empresa u organizacion, a fin de determinar

la congruencia entre los requerimientos de los mismos y el estado
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corporal de cada candidato. Es importante también para detectar
adicciones, padecimiento de enfermedades crénicas, etc.

Implica también, un interrogatorio y una exploracion fisica minuciosa,
ademas de los examenes de laboratorio pertinentes. Los resultados
son confidenciales (ética profesional). En caso dado, los resultados
deben servir también al candidato si se detectan anomalias: debe

ser enterado a fin de orientarle sobre el tratamiento indicado.

Si no se detectan anomalias en el examen médico y el candidato
cumple con los requerimientos fisicos y de salud, se puede proceder

a su contratacion.

3.2.7 Contratacion

La contratacion es formalizar con apego a la ley la futura relacion de
trabajo para garantizar los intereses, derechos, tanto del trabajador

como la empresa.

De acuerdo con Zepeda (1999) la contratacion tiene repercusiones
de tipo legal, especialmente. Las peculiaridades de la legislacion
mexicana hacen que las organizaciones que contratan personal
corran riesgos mas graves si no firman contrato laboral con las

personas que si este contrato existe. El contrato laboral ayuda a
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determinar los limites, las funciones, las prestaciones, el sueldo, los

derechos y las obligaciones del empleado.

En caso de que éste no exista, la ley protege al trabajador
otorgandole muchos mas beneficios de los que quizd hubiera
obtenido con una contratacion formal, ya que de hecho se considera
que existe un contrato (aunque sea verbal) en toda relacion de

trabajo en la que exista subordinacion.

Existen caracteristicas que la organizaciéon debe considerar al

contratar personal .

v Cuando ya se aceptaron las partes en necesario integrar su
expediente de trabajo.

v La contratacion se llevara a cabo entre la organizacion y el
trabajador.

v La duraciéon del contrato sera por tiempo indeterminado o
determinado.

v El contrato debera ser firmado el director general, el
responsable directo y el trabajador.

v Generara afiliacion al IMSS.

De acuerdo con la “Ley Federal del Trabajo” existen dos tipos de

contrato:
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Art. 20. Contrato individual. “Es aquel por virtud del cual una persona
se obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado, mediante

el pago de un salario.

Debe contener:

v Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil, domicilio
(trabajador y organizacién)

Si es por obra o tiempo determinado o tiempo indeterminado.
El o los servicios que deben prestarse.

Lugar (es) donde se prestara el servicio.

Duracion de la jornada.

Forma y monto del salario.

Dias y lugar de pago del salario.

Indicacion de capacitacion y adiestramiento.

€ € € € € € <€ =

Dias de descanso, vacaciones.

Art. 386. Contrato colectivo. Convenio celebrado entre uno o varios
sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones, con objeto de
establecer las condiciones segun los cuales debe prestarse el

trabajo en una o mas empresas o establecimientos.
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Debe contener:

Nombre y domicilio de los contratantes.

Empresas y establecimientos.

Si es por obra o tiempo determinado o tiempo indeterminado.
Jornadas de trabajo.

Dias de descanso, vacaciones.

Monto de los salarios.

Indicacién de capacitacion y adiestramiento.

<€ € € € € € <€ =

Integracion y funcion de las comisiones.

Una vez firmado el contrato, el Ultimo paso dentro del proceso de

seleccion de personal es la induccion a la empresa y al puesto.

3.2.8 Induccioén

La induccion se inicia con el contrato de un nuevo empleado en la
institucion, para adaptarse lo mas pronto posible a su nuevo
ambiente de trabajo, a sus nuevos compafieros, a sSus huevas
obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, evitar el
“radiopasillo” (chismes o comentarios poco veraces, fugaces, pero
que ponen en peligro la credibilidad de la empresa debido a la falta
de informacion), fomentar el uso de caso, botas, uniforme, etc.
(Grados, 2003)
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Para Dessler (1991), la induccion significa proporcionar a los nuevos
empleados la informacion bésica sobre la empresa, informacién que
necesitan para desempefar satisfactoriamente sus labores. “La
induccion en realidad es un componente del proceso de
socializacion que utiliza la empresa con sus nuevos miembros, un
proceso continuo que involucra el inculcar en todos los empleados
las actitudes, estandares, valores y patrones de conducta

prevalecientes que espera la organizacion y sus departamentos”

Arias (1976) opina que el nuevo trabajador va a encontrarse de
pronto inmerso en un medio con normas, politicas, procedimientos y
costumbres extrafios para €l. El desconocimiento de todo ello puede
afectar en forma negativa su desempefio asi como su satisfaccion.
Entonces, la propia organizacion debe preocuparse por informar al
respecto a todos los nuevos elementos, y establecer planes y
programas cuyo objeto sera acelerar la integracion del individuo, en
el menor tiempo posible, al puesto, al jefe, al grupo de trabajo y a la

organizacion en general.

Bienvenida

La magnitud y formalidad del plan de induccibn estaran
determinadas por el tipo de organizacion de que se trate y por las

actividades que realice; sin embargo, la mayoria de los planes

contienen informacién sobre la organizacion, politicas de personal,
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condiciones de contratacion, plan de beneficios para el empleado,
trabajo a desempefar, etc., que se encuentran contenidos en el
llamado Manual de bienvenida entregado a cada nuevo trabajador.
Es importante hacer notar que el articulo 425 de la Ley Federal del
Trabajo ordena que se entregue a cada trabajador una copia del
Reglamento interior de trabajo.

Actividades

I.  Reunién con el personal de nuevo ingreso (mesa redonda) el
dia de su contratacion, primer dia de trabajo.

II. Informacién y explicacion amplia sobre el contenido del
manual de bienvenida que se conforma por los siguientes

apartados:

a) Historia de la organizacion.

b) Sus objetivos.

c) Horarios, dias de pago, etc.

d) Articulos que produce o servicios que presta.

e) Estructura de la organizacion, localizando el puesto en
cuestion.

f) Politicas del personal.

g) Prestaciones.

h) Ubicacion de servicios: comedor, consultorio médico, etc.

1) Reglamento interno de trabajo.
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j) Pequeno plano de las instalaciones.
k) Informacion general, que pueda representar interés al nuevo

empleado.

Con posterioridad, se realizaran estas actividades:

v Evaluacién (mediante cuestionario elaborado para investigar
la informacién que el personal pudo retener en la sesion
recibida).

y Visita a la planta, o a las instalaciones, a fin de que los
nuevos empleados se familiaricen con la disposicion fisica de
los locales.

v Presentacion ante los representantes sindicales, en su caso.

y Presentacion con parte del personal de la organizacion,
especialmente con los otros departamentos con los cuales
tendrd contacto o relaciones (vigilantes, personal del
comedor, cajero, etc.)

v Informacion otorgada por el gerente de area, jefe de
departamento y/o seccidn, o supervisor de area.

v Presentacion del nuevo elemento a los demas miembros del
departamento; de ser posible es recomendable nombrar un
compafero que lo auxilie en los detalles que sea necesario

conocer mas a fondo.
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v Informacién acerca de los detalles propios para la elaboracion
del trabajo y que refuercen o amplien lo visto en la sesion de

bienvenida.

Por lo anterior, podra observarse que en la integracion del personal
no sélo la gerencia de recursos humanos tiene la responsabilidad de
integracion, por lo contrario, todos los miembros de la organizacion
que van a estar en contacto con el nuevo elemento, juegan un rol

importante en ese proceso de integracion.

Cuando se ha inducido al nuevo personal a la organizacién y puesto
es necesario que se comience a evaluar su desempefio en el
puesto, para determinar si es un recurso humano que contribuira al

crecimiento de la empresa.
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IV. DESEMPENO DEL PUESTO

Se entiende por desempefio del puesto el grado de autonomia, de
responsabilidad sobre el trabajo y de eficacia en los resultados con
el que el ocupante del puesto desarrolla las funciones asignadas al

mismo.

4.1 Evaluacién de desempefio

Una vez que se ha realizado la contratacion de nuevo personal o con
el ya existente se puede llevar a cabo la evaluacion de desempefio.

Existen dos autores que la definen de una manera técnica:

Segun Wendell (1993) el proceso de evaluacion del desempefio es
la evaluacion continua de la contribucion de personas y grupos

dentro de la organizacion.

Para Zepeda (1999) la evaluacion del desempefio es la que se
realiza sobre cada uno de los ocupantes de cada posicion de la
empresa, recabando la opinion de todos los que de alguna manera

se relacionan con el trabajo y con los resultados de la misma.
La evaluacion de desempefio constituye el proceso por el cual se

estima el rendimiento global del empleado. La mayor parte de los

empleados procura obtener retroalimentacién sobre la manera en
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gue cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la
direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio individual

para decidir las acciones que deben tomar.

Segun Davis y Newstrom (2003) las evaluaciones informales,
basadas en el trabajo diario, son necesarias pero insuficientes.
Contando con un sistema formal y sistematico de retroalimentacion,
el departamento de personal puede identificar a los empleados que

cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo hacen.

Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento,
seleccién y orientacion. Incluso las decisiones sobre promociones
internas, compensaciones y otras mas del area del departamento de
personal dependen de la informacion sistematica y bien

documentada disponible sobre el empleado

Ademas de mejorar el desempefio, muchas compafias utilizan esta
informacion para determinar las compensaciones que otorgan. Un
buen sistema de evaluacion puede también identificar problemas en
el sistema de informacién sobre recursos humanos. Las personas
que se desempefian de manera insuficiente pueden poner en
evidencia procesos equivocados de seleccion, orientacion y
capacitacion, o puede indicar que el disefio del puesto o los desafios

externos no han sido considerados en todas sus facetas.
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Una organizacién no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion
del desempefio. El sistema debe ser valido y confiable, efectivo y
aceptado. El enfoque debe identificar los elementos relacionados
con el desempefio, medirlos y proporcionar retroalimentacion a los

empleados y al departamento de personal.

Por norma general, el departamento de recursos humanos desarrolla
evaluaciones del desempefio para los empleados de todos los
departamentos. Esta centralizacion obedece a la necesidad de dar
uniformidad al procedimiento. Aunque el departamento de personal
puede desarrollar enfoques diferentes para ejecutivos de alto nivel,
profesionales, gerentes, supervisores, empleados y obreros,
necesitan uniformidad dentro de cada categoria para obtener
resultados utilizables. Aunque es el departamento de personal el que
disefa el sistema de evaluacion, en pocas ocasiones lleva a cabo la
evaluacion misma, que en la mayoria de los casos es tarea del

supervisor del empleado. (Davis y Newstrom, 2003)

Segun Blum y Naylor (1990) los psicélogos industriales suelen
utilizar muchas medidas para evaluar el desempefio en el trabajo.
Hay primordialmente tres tipos distintos de circunstancias o
situaciones de evaluacion, en las que puede interesarnos evaluar al
ocupante de un puesto; por ejemplo, se puede evaluar el
desempefio durante el entrenamiento, mientras el individuo en

cuestidn esté aprendiendo la tarea o la habilidad necesaria. Ademas,
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se puede evaluar el desempefio cuando el individuo esta realmente
en el trabajo. Por otra parte, se pueden crear ambientes artificiales

de trabajo con fines de evaluacion de desempefio.

4.2 Propositos de la evaluacion de desempefio

El realizar una evaluacion de desemperfio sirve a diversos propositos
en las organizaciones. Arias (1976) opina que posterior a la
contratacion, se debe controlar si el proceso de seleccion técnica de
personal ha sido satisfactorio. La actividad de las personas en sus
tareas va a indicarnos si la seleccion y el entrenamiento han sido

adecuados.

Para Wendell (1993) tales evaluaciones se hacen constantemente
con diversos propositos incluyendo seleccion, correccion,
adiestramiento, incrementos de pago, promociones, disciplina y

transferencias.

De acuerdo con Robbins (1999) la gerencia utiliza las evaluaciones
para tomar decisiones de recursos humanos generales. Las
evaluaciones contribuyen en la toma de decisiones tan importantes
como los ascensos, las promociones, los despidos, y el aumento de
sueldo. Sefalan las habilidades del empleado y las aptitudes que

actualmente son inadecuadas. Los empleados recién contratados
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gue se desempefian pobremente pueden ser identificados a través
de la evaluacion del desempefio. Las evaluaciones también cumplen
el propdsito de proporcionar retroalimentacion a los empleados
sobre como percibe la organizacidbn su desempefio. Ademas, se

utilizan como la base para distribuir las recompensas.

De igual manera cierta informacion obtenida de éstas podremos
identificar algunas de las necesidades de capacitacion o bien dara
pauta a la aplicacion de un DNC (Deteccion de Necesidades de
Capacitacion), éste es un cuestionario que ayudara a detectar en
qué areas debe capacitarse o adiestrarse al personal para que
mejore su desempefio o bien actualice sus conocimientos, segun

sea el caso.

Cada una de estas funciones de la evaluacion de desempefio es
importante. Sin embargo, su importancia depende de la perspectiva
de cada empresa. Algunas de ellas son claramente relevantes para

las decisiones de administracion de recursos humanos.

Ademas de servir de control, la evaluacion de desempefio va a
utilizarse para detectar a los mejores elementos. La deteccion de
estos elementos juega un papel vital en el desarrollo y crecimiento
de cualquier organizacion. También interesa identificar a aquellos
empleados que se destaquen por su desempefio poco satisfactorio a

fin de entrenarlos mejor, promocionarlos, aumentarles el sueldo, etc.
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Pero en caso de que la informacion obtenida de la evaluacion haga
notar que el desempefio del recurso humano no esté siendo
satisfactorio, puede recurrirse a despedir al personal o bien en
ocasiones sea €l mismo quien decida renunciar, desde cualquier
perspectiva habra rotacion de este factor humano por un desemperio

deficiente, lo que implicard comenzar un proceso de seleccidn.
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V. ROTACION DE PERSONAL

Uno de los problemas que frecuentemente se presenta es la
inestabilidad laboral a veces por una desempefio insuficiente por
parte del trabajador, aspecto que genera consecuencias negativas
para cualquier organizacién y que posteriormente se agudiza cuando
resulta extremadamente dificil cubrir el puesto de trabajo vacante, lo
gue provoca en muchos casos se realice una seleccién incorrecta de
la persona que debe ocupar dicho puesto, pues no existen opciones,
esto provoca que pasado cierto tiempo esa persona vuelva a fluctuar
hacia otra organizacion, esto puede ser por decision de la propia
empresa que descubre que el trabajador seleccionado no es el
idéneo para dicho empleo o puede ser por solicitud de la propia
persona que decide marcharse porque ha encontrado un empleo

que le permite satisfacer en mayor medida sus expectativas.

De acuerdo con Arias (1976) generalmente el indice de rotacion de
personal de una organizacion indica el “nivel moral de trabajo” de la
misma, ya que de éste depende en gran parte la integracion y el
ajuste del factor humano. Salvo excepciones, es posible afirmar que
una organizacion sana tiene siempre bajo indice de rotacion de

personal.
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Existen varias férmulas para establecer el indice de rotacién. Una de

ellas es:

NuUmero de bajas en el afio X 100

Rotacion =
Promedio de personas que trabajan durante el afio en la empresa

En nuestro medio se considera que entre el 5% y el 15% son indices

aceptables de rotacién de personal.

Con estos datos y los obtenidos en las entrevistas de ajuste y de
egreso, se pueden lograr criterios para normar el establecimiento o
el cambio en las politicas y en los sistemas de administracién de
personal y puntos de vista para encauzar las relaciones obrero-

patronales.

Para Robbins (1999), la fluctuacion laboral refleja los movimientos
de entradas y salidas definitivas de trabajadores en una organizacion
durante un periodo de tiempo. Las salidas pueden ser por diversas

causas pero podemos agruparlas de la forma siguiente:

v Bajas biolégicas son aquellas salidas relacionadas con el
término de la vida laboral de las personas también
denominadas bajas inevitables.

v Bajas socialmente necesarias.
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v Bajas por motivos personales.
v Bajas por motivos laborales depende de la organizacién

v Bajas por decision de la propia Empresa
En el siguiente capitulo se presenta la metodologia que se utilizé

para saber si la rotacion de personal es consecuencia de no aplicar

un sistema de reclutamiento y seleccion técnica de personal.
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VI. METODOLOGIA

Planteamiento del problema
¢, Qué repercusion tiene para una organizacion no aplicar un sistema

de reclutamiento y seleccion técnica de personal?

Objetivo general
Conocer la repercusion del sistema de reclutamiento y seleccion
técnica de personal en la rotacién del factor humano dentro de las

organizaciones.

Objetivo especifico
Determinar la repercusion de aplicar el sistema de reclutamiento y

seleccion técnica de personal.

Hipotesis
H;. Cuando existe un sistema de reclutamiento y seleccién técnica de

personal se infiere que la rotacién del factor humano sera baja.
Ho. Si no existe un sistema de reclutamiento y seleccién técnica de
personal entonces no afectara la rotaciéon del factor humano en la

organizacion.

Ha. Sélo si el proceso de reclutamiento y seleccion técnica de

personal es sistematizado, la rotacion del factor humano seré baja.
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Variable independiente: Sistema de reclutamiento y seleccion

técnica de personal.

Variable dependiente: Rotacién del factor humano.

Reclutamiento y Seleccioén técnica. Proceso de cobertura de una

vacante, desde la decision de cobertura hasta el ingreso e induccion

de la persona. (Maristany, 2000)

Rotacion del factor humano. Fluctuacion de personal entre una
organizaciéon y su ambiente, es decir, el intercambio de personas
entre la organizacion y el ambiente es definido por el volumen de

personas que ingresan y que salen de la organizacion.*

Escenario

Los cuestionarios fueron aplicados a dos empresas privadas, las
cuales se encargan de reclutar y seleccionar a su personal de todos
los niveles jerarquicos (directivo, mandos medios y operativo). Las

organizaciones son:

Seguritec S.A. de C.V
Total Maintenance S.A. de C.V.

! Rotacion de personal. Recuperado el 15 de Septiembre de 2006, de
http://www.monografias.com/trabajosl10/arh/arh.shtml#rotacion
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Materiales

Se elabor6 un cuestionario disefiado para todos y cada uno de los
niveles jerarquicos (directivo, mandos medios y operativo) con la
finalidad de obtener informacién pertinente sobre el proceso de
reclutamiento y seleccion técnica, pruebas aplicadas y nivel rotacion

de personal en la empresa. (ver anexos)

Sujetos

La muestra se conform6 por dos empresas, considerando solo el
departamento de recursos humanos. Los responsables de ésta area
son titulados o pasantes de la licenciatura en Psicologia y tienen un
alo o mas laborando dentro de Ila organizacion; éstos
proporcionaron informacion sobre el proceso de reclutamiento y
seleccion técnica de personal de todos los niveles jerarquicos
(directivo, mandos medios y operativo), asi como la rotacion del
personal en el afio 2006. El numero de trabajadores de Total
Maintenance S.A. de C.V. fue de 201 y de Seguritec S.A. de C.V. fue
de 913 en el afio 2006.

CRITERIOS DE INCLUSION
v Empresas privadas.
v Existencia de un departamento encargado de reclutar y
seleccionar a su personal.
v Empresas privadas que directamente llevan a cabo el proceso
de reclutamiento y seleccion técnica de personal.
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v Responsable del proceso de reclutamiento y seleccion de la
empresa, labora en la organizacion desde hace un afio.

v Responsable del proceso de reclutamiento y seleccion de la
empresa, es pasante o titulado de la licenciatura en
Psicologia.

v Existencia de los tres niveles jerarquicos (directivo, mandos

medios, operativo) dentro de la empresa.

CRITERIOS DE EXCLUSION

v Empresas publicas o de gobierno.

v Inexistencia de un departamento encargado de reclutar y
seleccionar a su personal.

v Empresas privadas no llevan a cabo directamente el proceso
de reclutamiento y seleccion técnica de personal.

v Responsable del proceso de reclutamiento seleccion no es
Psicdlogo.

v Responsable del proceso de reclutamiento y seleccion técnica
es trunco en la licenciatura en Psicologia.

v Responsable del proceso de reclutamiento y seleccion técnica
tenga laborando dentro de la organizacion menos de 1 afio.

v Inexistencia, de los tres niveles jerarquicos (directivo, mandos

intermedios, operativo) dentro de la empresa.
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Disefio
Se utilizé6 un disefio experimental, pues el tema de investigacion
requiere llevar a cabo una experimentacion para comprobar la

hipotesis establecida.

Tipo

Debido a las caracteristicas del tema, se aplico el disefio de
encuesta, ya que de cada empresa la persona encargada del
departamento de recursos humanos respondié de manera individual
los tres cuestionarios para cada nivel jerarquico, con el objetivo de
obtener informacion relevante sobre el tema de investigacion para
posteriormente hacer un comparativo del nivel de rotacién entre las

empresas.

Controles

Empresas privadas, Psicologos pasantes o titulados encargados del
reclutamiento y seleccién técnica, con 1 afilo minimo de laborar en la
empresa, existencia de un area encargada del proceso de ingreso
de nuevo personal, existencia de los tres niveles jerarquicos

(directivo, mandos intermedios, operativo).
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Procedimiento
El proceso de aplicacion de los cuestionarios se hizo en dos fases:

1. Contacto telefénico.

2. Entrevista y aplicacion de cuestionarios.

En primera instancia se contactd via telefénica con el gerente de
recursos humanos de Total Maintenance S.A. de C.V., agendando
la cita para entrevista en la cual se le explicaron los fines de dichos
cuestionarios, en esta misma fase respondié los tres cuestionarios.
En caso de que alguna pregunta de cualquier encuesta fuera
contestada banalmente se persuadid para obtener los datos

necesarios.

Posteriormente se contactd via telefénica con el auxiliar de
reclutamiento y seleccion de Seguritec S.A. de C.V., quien dio
fecha para entrevista y aplicacién de cuestionarios; cabe mencionar
que de igual manera en caso de que no quedara clara alguna

respuesta emitida por el sujeto se ahond6 mas sobre el tema.

Al finalizar dichas etapas y con los cuestionarios respondidos se
obtuvieron los datos necesarios para posteriormente realizar un
analisis de datos comparativo entre ambas empresas (Seguritec S.A.
de C.V. y Total Maintenance S.A. de C.V.).
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Inicialmente con los cuestionarios elaborados, se contactd con los
jefes de recursos humanos de cada empresa que conforman la
muestra, a cada uno se le explico la finalidad de la encuesta y la
confidencialidad de los datos. Posteriormente respondieron los tres
cuestionarios, y en caso de que alguno de ellos no contestara de
manera clara alguna de las preguntas se le hizo hincapié para

obtener los datos necesarios.

Muestreo
El muestreo es no probabilistico de tipo intencional o selectivo, ya
que se estipularon las caracteristicas que poseen los sujetos y el

namero que integra la muestra.
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Para comparar

VII. RESULTADOS

el nivel de rotacion de ambas empresas (Total

Maintenance S.A. de C.V. y Seguritec S.A. de C.V.) es necesario

identificar el nUmero de bajas que se presentaron en las muestras.

El ndmero de bajas de todos los niveles en cada organizacion (ver

anexo 2), representado en una grafica de barras fue:

Nivel operativo

BAJAS DE PERSONAL EN EL 2006

Nivel de
mandos medios

NIVEL JERARQUICO

Nivel directivo

ORGANIZACIONES

Nivel operativo

Nivel de mandos medios

Nivel directivo

" SEGURITEC S.Ade C.V.
B TOTAL MAINTENANCE S.Ade C.V.

55
40

10
2

6
3

Gréfica 7.0. Representacion grafica de las bajas de personal por nivel jerarquico de ambas

organizacio
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La Gréafica 7.1 muestra los datos del nivel de rotacion en el afio
2006 de ambas

PORCENTAJE DE

ROTACION

NIVEL DE ROTACION EN 2006

20.00%

18.00%—

16.00%—

14.00%—

12.00%—

10.00%—

8.00%—

6.00%—

4.00%—

2.00%—

0.00%

Nivel operativo

Ay

AN I
ANy,
[—

I.

Nivel directivo

Nivel de
mandos medios

NIVEL JERARQUICO

Nivel operativo

Nivel de mandos medios

Nivel directivo

= SEGURITEC S.Ade C.V.
® TOTAL MAINTENANCE S.A de C.V.

4.80%
19.21%

6.40%
0.89%

5.63%
3.33%

Gréfica 7.1. Representacion del nivel de rotacién de personal de ambas
organizaciones.

Es importante mencionar que para realizar un comparativo, sobre el

nivel de rotacién de las organizaciones, debido a las caracteristicas

de los grupos es necesario aplicar la prueba x® para x muestras
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independientes; para utilizar dicha prueba se requiere de que los
datos numéricos de cada celdilla no sean menores que 5, por dicha
razon se tuvieron que manipular los datos del nivel de no rotacion,

ya que éstos si son mayores que 5 (ver anexo 3).

La Grafica 7.2 muestra el nivel de no rotacion que se presenté en el

afio 2006 en ambas empresas (ver anexo 2):

NIVEL DE NO ROTACION EN 2006

l

e _l
I

e _|

B 2 202000 ==
| | | | | | | | |

| I I I I I I I I I |
0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00% 80.00% 90.00% 100.00%

NIVEL JERAROUICO

PORCENTAJE DE NO ROTACION

Nivel operativo Nivel de mandos medios Nivel directivo

8 TOTAL MAINTENANCE S.A. de C.V. 80.79% 99.11% 96.67%

1 SEGURITEC S.A. de C.V. 95.20% 93.60% 94.37%

Gréfica 7.2. Representacion del nivel de no rotacion de personal de ambas
organizaciones.
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A los datos obtenidos en relacion al nivel de no rotacion de cada
empresa y de cada nivel jerarquico se aplico la férmula de la chi

cuadrada, siendo ésta:

2=y (fo- fe)?

fe

2 indica que se acepta la hipétesis nula,

El resultado obtenido de la x
es decir, que el nivel de no rotacion de personal operativo, medio y
directivo es el mismo en Total Maintenance S.A. de C.V. y en

Seguritec S.A. de C.V..
En la siguiente curva se observa que del 100% existe un 95% de

confianza en la aceptacion de la hipétesis nula y el 5% restante

equivale al grado de rechazo de la hipétesis de investigacion.
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Gréfica 7.3. La distribucion de la x* obtenida y la x* de la tabla.

El rechazo de la hipétesis de investigacion, lleva a un analisis mas
profundo del tema de la presente tesis, pues al rechazar el supuesto
de que el nivel de no rotacion entre ambas organizaciones es
diferente, se aceptara entonces que si existe diferencia en el nivel de
rotacibn de ambas empresas, por lo tanto nuestra hipétesis de
investigacion “Cuando existe un sistema de reclutamiento y
seleccidon técnica de personal se infiere que la rotacion del factor

humano sera baja” es aceptada.
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También es importante que dentro de los célculos estadisticos se
determine si existe correlacion entre las empresas y el nivel de no
rotacion, o bien si son independientes, mediante el coeficiente de

contingencia (ver anexo 5), la formula que se aplicé es la siguiente:

Obteniéndose que el coeficiente de contingencia obtenido de 0.05
indica que la correlacion entre las organizaciones puede
considerarse bastante débil, lo que significa que ninguna sigue un
mismo proceso de reclutamiento y seleccién de personal, sino que
es independiente.
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VIII. DISCUSION

De la investigacion realizada tanto de la aplicacién del disefio
experimental, como de los resultados estadisticos obtenidos, nos
lleva a comprender que si existe relacion entre el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal que se llevd a cabo una
empresa y su nivel de rotacién; ademas de que la aplicacién de
pruebas psicométricas, como herramienta de trabajo, es parte
fundamental dentro de este proceso y su aplicacion contribuye para

disminuir la rotacion del factor humano.

Es importante mencionar que para el psicélogo industrial no es
suficiente aplicar pruebas psicométricas, debe formar una bateria
por nivel jerarquico, entendiendo que ésta es de mayor utilidad para
elegir al recurso humano que cubra el perfil del puesto, en
habilidades cognitivas, verbales, manuales, de supervision, empuje,
solucion de problemas, liderazgo, etc., segun los requerimientos de

la vacante.

En caso de no estructurar una bateria de pruebas psicolédgicas se
evaluaran pocos rasgos de personalidad del sujeto o bien sdlo
algunas habilidades, pasando por alto que se cuenta con

instrumentos de medicidn vastos para una mejor eleccién del factor
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humano. Por dicha razén hay que considerar que si se requiere
identificar varios aspectos de personalidad o habilidades que
contribuyan a una eleccion un poco mas confiable en la contratacion
de personal, se tiene que construir una bateria psicométrica para
cada nivel jerarquico con las pruebas que se consideren midan

diferentes aspectos que den una vision general.

De lo anterior se parte hacia la importancia de que en cada jerarquia
se aplique una bateria psicométrica distinta, pues seria poco ético
aplicar las mismas pruebas psicoldgicas al nivel operativo y al nivel
directivo, ya que también se consideran otras caracteristicas como el
nivel de estudios. Cabe mencionar que algunos tests proyectivos si
se aplican a los tres niveles, pero en el caso de medir inteligencia o
habilidades verbales, de supervision, liderazgo, etc., es necesario
aplicar sOlo aquellas que se ajusten a las caracteristicas de la

poblacion.

Los psicologos que se desarrollan en el area industrial deben
comprender que cada una de las etapas que conforman el sistema
de reclutamiento y seleccién de personal son de suma importancia,
pues tienen un papel fundamental y decisivo en la aceptacion o
rechazo de algun candidato potencial. Es por eso que uno de los
objetivos de la presente tesis es demostrar que los psicélogos
industriales se deben comprometer a aplicar sus conocimientos

tedricos, mediante la utilizacion de técnicas para el reclutamiento y
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seleccién de personal, pues dichos instrumentos de trabajo tales
como la observacion, entrevista, capacitaciéon, aplicacion e
interpretacion de pruebas psicométricas, etc., ayudaran a colocar de
manera satisfactoria a nuestro personal y conservarlo, siendo éste
quien contribuira al crecimiento global y a su vez correremos menos

riesgos de que exista una mayor rotacion de personal.

Quiza no podamos predecir con exactitud si el desempefio del
recurso humano siempre serd satisfactorio o el que se espera,
influyendo en la rotacién del factor humano, pero si podemos hacer
uso de los instrumentos necesarios (evaluacion de desempefio,
pruebas psicométricas, capacitacion) para ampliar nuestro panorama

y evitar en gran magnitud que haya un bajo rendimiento.
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ANEXO 2

CALCULOS DEL NIVEL DE NO ROTACION DE LA MUESTRA

1) Para comparar el nivel de rotacion de ambas empresas (Total
Maintenance S.A. de C.V. y Seguritec S.A. de C.V.) es

plantear las hipotesis, siendo éstas:

Hipotesis de investigacion: El nivel de no rotacion de personal
operativo, medio y directivo no es el mismo en Total Maintenance
S.A. de C.V.y Seguritec S.A. de C.V.

Hipotesis nula: El nivel de no rotacion de personal operativo, medio y
directivo es el mismo en Total Maintenance S.A. de C.V. y Seguritec
S.A.de C.V.

Para comenzar los calculos y la aplicacion de alguna prueba
estadistica fue necesario obtener la rotacién por nivel jerarquico de

cada organizacion.

Como primer paso para obtener el porcentaje de rotacion de cada

jerarquia, fue sumar el numero de bajas de todos los niveles.



Empresas

SEGURITEC TOTAL MAINTENANCE
Numero de bajas S.A.de C.V. S.A.deC.V.
Nivel operativo 55 40
Nivel de mandos medios 10 2
Nivel directivo 6 3
Total 71 45

Para calcular la proporcion del 100% de cada jerarquia se multiplicé
el numero de bajas de un nivel por el 100% y el resultado se divide

entre la suma total del numero de bajas, dicha operacion se aplica

para cada jerarquia.

SEGURITEC
S.A.de C.V.

TOTAL MAINTENANCE
S.A.deC.V.

Nivel operativo

(55) (100) / 71 = 7.46%

(40) (100) / 45 = 88.88%

Nivel de mandos medios

(10) (100) / 71 = 4.08%

(2) (100) / 45 = 4.44%

Nivel directivo

(6) (100) / 71 = 8.45%

(3) (100) / 45 = 6.66%




Una vez obtenida la proporcion de cada jerarquia se aplica la
férmula para obtener el grado de rotacién para cada nivel.

Numero de bajas en el afio X 100

Rotacion =
Promedio de personas que trabajan durante el afio en la empresa
TOTAL
SEGURITEC MAINTENANCE
S.A.de C.V. S.A.de C.V.
Nivel operativo (55) (77.465) 1 882 = 4.80% | (40) (88.88) / 185 = 19.21%

Nivel de mandos medios | (10) (14.085) /22 =6.4% |(2) (4.44) /10 =0.888%

Nivel directivo (6) (8.45) / 9 = 5.63% (3) (6.66) / 6 = 3.33%

Los datos del nivel de rotacion de ambas empresas son:

TOTAL
SEGURITEC MAINTENANCE
S.A.de C.V. S.A.de C.V.
Nivel de rotacién (operativo) 4.80% 19.21%

Nivel de rotacién (mandos
medios) 6.40% 0.89%
Nivel de rotacidn (directivo) 5.63% 3.33%




Es importante mencionar que debido a que se desea realizar un
comparativo, entre el nivel de rotacion de las organizaciones, y a las
caracteristicas de los grupos es necesario aplicar la prueba x? para «
muestras independientes; cabe mencionar también que para utilizar
dicha prueba se requiere de que los datos numéricos de cada
celdilla no sean menores que 5, por dicha razén se tuvieron que
manipular los datos del nivel de no rotacion, ya que éstos si son

mayores que 5 (ver anexos 3).

Para obtener el nivel de no rotacion, se restd el porcentaje de

rotacion (por jerarquia) al 100%, los resultados que se obtuvieron

fueron:
Empresas
SEGURITEC TOTAL MAINTENANCE
Nivel de no rotacion S.A.de C.V. S.A.de C.V.
Nivel operativo 100% - 4.80% = 95.20% | 100% - 19.21% = 80.79%

Nivel de mandos medios | 100% - 6.40% = 93.60% | 100% - 0.89% = 99.11%

Nivel directivo 100% - 5.63% = 94.37% | 100% - 3.33% = 96.67%




ANEXO 3

PRUEBAS NO PARAMETRICAS
LA PRUEBA x* PARA x MUESTRAS INDEPENDIENTES

La x* es una de las pruebas no paramétricas mas utilizadas en
Psicologia, debido a que muchos de sus resultados se presentan en
términos de frecuencias, esta prueba se emplea para hacer
comparaciones de frecuencias y presenta la ventaja de servir para
comparar dos 0 mas grupos independientes. Los requisitos son:

1) Dos o mas muestras independientes.

2) Escala nominal (frecuencias o conteos)

3) Muestreo aleatorio

4) Las frecuencias por casilla deben ser mayores a 5, de lo

contrario se requiere un ajuste especial (correccion de Yates).

Comparando varios grupos

Segun Levin (1979), chi cuadrada se calcula frecuentemente para
tablas mayores que 2 X 2, tablas en que se han de comparar varios

grupos o categorias.

Requisitos para el uso de chi cuadrada

Los requisitos mas importantes para el uso de la prueba de

significancia chi cuadrada:



1. Una comparacion entre dos o mas muestras: la prueba chi
cuadrada se emplea para hacer comparaciones entre dos o
mas muestras independientes. Esto requiere que tengamos
por lo menos una tabla 2 X 2 (por lo menos dos renglones y 2
columnas).

2. Los datos nominales: sélo se requieren las frecuencias.

3. El muestreo aleatorio: debimos haber extraido nuestras
muestras aleatoriamente de una poblacion determinada.

4. Las frecuencias esperadas por casilla no deben ser
demasiado pequefas: el tamafio exacto de fe depende de la
naturaleza del problema. Para un problema 2 X 2, ninguna

frecuencia esperada debera ser menor que 5.

Ademas, la férmula corregida de Yates debera usarse para un
problema 2 X 2 en el cual una frecuencia esperada por casilla es
menor que 10. para una situacion en la cual se estan comparando
varios grupos (digamos 3 X 3 0 4 X 5), no existe ninguna regla
rapida y rigida respecto al minimo de frecuencias por casilla, aunque
deberemos tener cuidado de ver que pocas casillas contengan
menos de 5 casos. En cualquier evento, las frecuencias esperadas
para todas las casillas combinadas (2. fe) deben ser siempre iguales

a las frecuencias obtenidas para todas las casillas combinadas (>
fe).



Funcién
De acuerdo con Siegel (1990) cuando los datos de investigacion
estan formados por frecuencias en categorias discretas (sean

nominales u ordinales), la prueba x*

puede determinar la
significacién de las diferencias entre x grupos independientes. La
prueba x° para x muestras independientes es una extension directa

de la prueba x* para dos muestras independientes.

Cuando usar la prueba x2
2

La prueba x“ requiere que las frecuencias esperadas (fe) de cada
celdilla no sean demasiado pequefias. Cuando este requisito no se
cumple, los resultados carecen de significado. Para pruebas x* con
gl mayor que 1 (esto es, cuando ¢ o r son mayores que 2) menos del
20 por ciento de las celdillas deberan tener una frecuencia esperada
menor que 5 y ninguna celdilla deberd tener una frecuencia

esperada menor que 1.

Si los datos no satisfacen estos requisitos en la forma en que fueron
reunidos originalmente, el investigador debe combinar las categorias
adyacentes de tal manera que se incrementen las fe de las
diferentes celdillas. Solamente después que ha combinado las
categorias de modo que menos del 20 por ciento de las celdillas
tengan frecuencias esperadas de menos de 5 y ninguna celdilla
tenga una frecuencia esperada de menos de 1, el investigador

puede aplicar significativamente la prueba x>.



ANEXO 4
CALCULO DE y?

A los datos obtenidos en relacion al nivel de no rotacion de cada

empresa y de cada nivel jerarquico se aplicara la siguiente férmula:

l2=y (fo—fe)?
fe
2) Los datos del nivel de no rotacién, denominados frecuencias
obtenidas (fo), a todos los niveles jerarquicos de ambas
organizaciones se ordenaron en la siguiente tabla de 2 X 3

Empresas
Nivel de no
rotacion SEGURITEC (fo) TOTAL MAINTENANCE (fo)
Nivel operativo 95.20% 80.79% 2=175.99%
Nivel medio 93.60% 99.11% >=192.71%
Nivel directivo 94.37% 96.67% 2=191.04%
2=283.17% 2=276.57% N=559.74

3) Se calculan las frecuencias esperadas (fe) de cada casilla,

multiplicando la suma de las fo de los niveles jerarquicos por



la suma de las fo de las empresas y el resultado se divide
entre la suma total de las fo por niveles jerarquicos y de las

empresas, siendo en este caso 559.74.

TOTAL
SEGURITEC MAINTENANCE
95.2 80.79
(fe=89.03) (fe=89.95) 175.99
93.6 99.11
(fe=97.49) (fe=95.21) 192.71
94.37 96.67
(fe=96.64) (fe=94.39) 191.04
283.17 276.57 559.74

(casilla superior Izquierda.) fe=(175.99)(283.17) / 559.74
fe=89.03

(casilla central izquierda) fe=(192.71)(283.17) / 559.74
fe=97.49

(casilla inferior izquierda) fe=(191.04)(283.17) / 559.74
fe=96.64



(casilla superior derecha) fe=(175.99)(276.57) / 559.74

fe=89.95

(casilla central derecha) fe=(192.71)(276.57) / 559.74

fe=95.21

(casilla inferior derecha)  fe=(191.04)(276.57) / 559.74

fe=94.39

4) Restar las frecuencias esperadas de las frecuencias

obtenidas

(casilla superior izquierda)

(casilla central izquierda)

(casilla inferior izquierda)

(casilla superior derecha)

(casilla central derecha)

(casilla inferior derecha)

fo - fe

95.20 - 89.03=6.17

93.60 - 97.49=-3.89

94.37 - 96.64= -2.27

80.79 - 89.95=-9.16

99.11 - 95.21=3.9

96.67 - 94.39= 2.28



5) Elevar al cuadrado esta diferencia
(fo - fe)?

(casilla superior izquierda)  (6.17)* = 38.06
(casilla central izquierda) (-3.89)*=15.13

(casilla inferior izquierdas ~ (-2.27)*=5.15

(casilla superior derecha)  (-9.16)° = 83.90
(casilla central derecha)  (3.9)*=15.21

(casilla inferior derecha) (2.28)%=5.19

6) Dividir entre la frecuencia esperada

(fo — fe)?
fe



gl=@r-21(c-1)

=(2-1)E-1)
=@
gl=2
38.06

(casilla superior izquierda) 89.03=0.42

15.13
(casilla central izquierda) 97.49=0.15

5.15
(casilla inferior izquierda) 96.64 = 0.05
83.90

(casilla superior derecha) 89.95=0.93

15.21
(casilla central derecha) 95.21=0.15

5.19
(casilla inferior derecha) 94.39=0.05

7) Sumar estos cocientes para obtener el valor de chi cuadrada

(fo —fe)?
z fe

0.42
0.15
0.05
0.93
0.15
0.05
x2=1.75




8) Encontrar el numero de grados de libertad, multiplicando el
resultado de la resta de renglones de la tabla menos 1, por el

resultado de la resta de las columnas de la tabla menos 1.

2 H — .
9) Comparar el X obtenido =1.75 valor de chi
X ?en la tabla = 5.99 .
cuadrada - obtenido con el
: 9=
valor de chi P =005 cuadrada

correspondiente en la Tabla A (ver anexo 3)

«*calculada > x* de latabla Se rechaza Ho
x>calculada < x* de latabla  Se acepta Ho

1.75< 5.99 :. Se aceptaHp

Por lo tanto, necesitamos un valor de chi cuadrada de por lo menos
5.99 para rechazar la hipétesis nula. Dado que la x* obtenida es de
s6lo 1.75, se acepta la hipétesis nula, es decir, que el nivel de no
rotacion de personal operativo, medio y directivo es el mismo en

Total Maintenance S.A. de C.V.y en Seguritec S.A. de C.V..



Representados todos los datos anteriores en la Tabla 7.1 se tiene lo
siguiente:

(fo-fe)?
fo fe (fo-fe)? fe
95.2 89.032 37.94 0.42
93.6 97.491 15.13 0.15
94.37 96.646 5.18 0.05
80.79 89.957 84.03 0.93
99.11 95.218 15.14 0.15
96.67 94.393 5.18 0.05
- Y=175

Tabla 7.1 Datos calculados con las frecuencias obtenidas y las frecuencias esperadas

ANEXO 5

Prueba de significancia del coeficiente de contingencia



Tal como en el caso del coeficiente phi, la significancia estadistica
del coeficiente de contingencia se puede determinar facilmente de la

magnitud del valor de chi cuadrada obtenido.

También es importante que dentro de los célculos estadisticos se
determine si existe correlacion entre las empresas y el nivel de no
rotacion, o bien si son independientes, mediante el coeficiente de

contingencia (ver anexos), la férmula que se aplico es la siguiente:

Donde:
X? = el valor de chi cuadrada
N = el nimero total de casos
C = el coeficiente de contingencia

Al verificar el grado de asociaciéon entre las empresas y el nivel de no

rotacion,

1.75
559.74 + 1.75



El coeficiente de contingencia obtenido de 0.05 indica que no existe
correlacion entre el sistema de reclutamiento y seleccion que utilizan
las organizaciones, por lo tanto se infiere que realizan un proceso

diferente para atraer, seleccionar y contratar a su personal.
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