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INTRODUCCIORN,

La presente tesis tiene como objeto delimitar las_
funciones del Psicllogo en una institucidén Nacionsl de ---
Crédito en general, y hacer ver las necesidades que se =——
presenten, para una mejor administracidén de personal, to=—
mando en cuenta los adelantos de la psicologia contempord-
nea, principalmente en su rama industrial asi como la tec=
nologia moderna en lo referente a sus nuevos campos de tra
bajo, para de esta manera poder entablar didlogo y dar re=-
sultados objetivos en nuestras funciones, Aunando 1los ==
esfuerzos de la Empresa, para obtener un alta produccidén -
de trabajo, dando soluciones acertadas, opiniones producti
vaes a los empleados en general, y asi obtener conjuntamen-
te Empresz—impleado el desarrollo y la productividad anhe-
lada.

La principal necesidad, a la que se enfrenta el ==
psicdlogo es a la aplicacidn de un método cientifico para_
estudiar el ccmporfamiento humano en el trabajo. Dicho =-
método lo encontramos en la Psicologia General, a través -
de sus doctrinas, sus teorias y sus investigaciones prééti
cas.,

La pesicologia industrial en el interés permanente_
que ha mostrado en relacidn a evaluar los métodos utiliza-

dos por la psicologia general, para medir diferencias de -




[v+}

de las personas, en particular la del drea de empleados ==
y trzbajadores en genmeral, ha irvestigado dfa a dfa su -
expancidn y enfoque hacia cambios especificos en los obje-
tives y en las finalidades, con el objeto de hacer invesfi
gacionss mds altas y reales, resumiendo de esta forma el -
campo de la psicologia general asi como la socizl y la ex—
perimental, la clinica y la terapéutica en si, en los am--
bientes industriales, para de esta forma ver y hacer acre-
sentar el interés que se tiene en la industria y en sus di
ferentes ramas, por las ciencias de la conducta.

Prataremos de esbozar los métodos y las técnicas -
investigadas, por la psicologia industrial y aplicarlas al
estudio del personal tanto en su administraciéa, como en -
su organizacién, es decir el andlisis de los factores huma
nos que intervieren en el trabajo a desarrollar en la em—
presa.

Podemos merncionar que esta tesis, es la primera en
su género por ser especificz y delimitada a una drea de la
Industria, en especial a una Institucidén Nacional de Crédi

to.




CAPITULC I

Generalidades

Que es una Institnecidén Nacional de Crédito, Objetivos y Pers
pectivas del Psicdloge en la misma e Historiat
Ie- Definiciones de una Institucidn Necional de Crédito.

¥ sus czmpos de accidn.

CITe- Funcionamiento y Estructuras.
III.- Objetives y Persnectiivas del Psicdlogo en le ot
AN 5
V.- Desarrcllo de 1ls Psicologis Industrial.
( Investigzciones ®rimeriss ) °
)
Vem Investigaciones Secundariazs de Psicologiz Indusirizl. -

Vi~ La Psicologia Industrial en “éxico. ™~



I.-

DEFINICIONES DE UNA INSTITUCION NACIONAL DE CREDITC Y SUS

a). BEs
¢ funciones
nes ligadas
de México.

del mercado

CAMPOS DE ACCION,

aquella Institucién o Empresa que tiene como fin
principales las de fomentar y finameiar inversio
al desarrollo Industrial, Econdémico y Financiero
Actda asimismo para promover el desenvolvimiento

interno y externo de valores y asi{ también para_

fortalecer de una manera directa los créditos piblicos, tan-

to interna como externamente, y fomentar la inversidén extran

jera en el pais, para de esta manera fortalecer la economia_

nacional.

Los propbsitos para crear un organismo de estas ca=

racteristicas fueron:

l.~ Que el gobiernoc federal tenia la necesidad de_

establecer unae Institucién que actuara como organismo ade=-

cuado para movilizar y reintegrar a la economia privada tan

to los bienes inmuebles que el estado veia precisado a2 ad--

judicarse comoc los gue de acuerdo con las leyes especifices

no podfan former parte de bancos de depdésito, de una manera

indefinida.

(1)

2.= Establecer de una manera indefinida un auxiliar

de las Instituciones de Crédito encargada de estimular y en

cauzar la inversidén de capitales en la organizacidn y amplia



cién de empresas, en operaciones bursdtiles de toda indole,
para que de esta forma se creara un verdadero Mercado Tacio
nal de Valores. (1)

Sus actividades son planeadas tanto en el presen-
te como en el futuro, teniendo este.un importante lugar en_
la actividad social y sobre todo, establecer un nivel de vi
da superior para todos los mexicanos.

El funcionamiento de una Institucidn Necional de_
Crédito abarca casi por asi decirlo. todos los renglones de_
la Industria, Empresas, Bancos, tanto publica como privada,
campo, transportes, comunicaciones, etc.

Sus campos son bastisimos pues la obra de una Ing
titucién de estas cararteristicas estd vinculada permanente
mente al progreso econémico nacional y por lo tanto se ve =~
proyectada en sus campos de accidén de una manera absoluta =~
al crecimiento y elaboracidn de la sociedad y comunidad.

Siendo estos los principales intereses para una eg

tabilidad nacional completa,
I FUNCIONAMIENTO Y ESTRUCTURAS.

De una Institucidén Nacional de Crédito.
Funcione de comtin acuerdo ¥y eﬁ forma sustancizl al desarrollo
de Empresas Piblicas y Privedas ya &ea por medio de créditos_
directos, descuentos, avales & compra de valores, financia—--
mientos, en una palabra, estas van dirigidas de una manera —-

preferente al robustecimiento de la rame de Infreaestructura,_




{conjunto de instalaciones indispensables para la creacidén --
de campos de accidén de empresas e industrias) y a las Indus =
trias Bédsicas de Transformacidn.

En las ramas de Infraestructura el apoyo otorgado a
los transportes, energia eléctrica, presas y caminos es de un
interés grandioso pues gracias al financiamiento los medios -
de comunicacidén y saztisfaccidn de necesidades sociales tan im

e et

periosag como lo son.la luz eléctrica y el agua, se ven satis
T e g T I g e e o, . —
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fechas de una manera positiva y casi inmediata a un nicleo ==
muy amplio y variado de poblacién.

En las industrias bésicas se ven los logros hechos_
a industrias productoras de hierro y acero, petrdéleo, cemento,
ya que dichas son las bases para el desarrollo integral econg
mico de un pafs, y ademds son los que mayor expancién tienen_
sobre los deméds,

Esto es con el fin de citar unas cuantas, pues en -

general la ayudz prestada es a todas.

En resumen su funcionamiento tienda a: (2)

a}. Mejorar la balanza de pzagOs.

b). Lograr una mayor Integracidn Irndusirial.

¢). Aumentar la productividad por hombre empleado.
d). Estimular el desarrollo regionzl e

e). Incrementar el nivel de Empleo.

Con horizontes tan amplios, serd ilimitado el prove

cho econdmico y social que parz el pais entero trzerdn las acti

<



vidades de una Institucidén wacional de Crédito.

Las estructuras de una Institucidn de este tipo son:

b4sicamente regidas por una ley orgdnica la cual se constitu-

ye de acuerdo a un edicto presidencial. Asi mismo por una se

rie de estatutos socizles, hechos ante notario publico.

DICHOS EsrairUros sSon: (1)

lo.

20,
3o.
4o,
50.
6o.
To.

Denominacidén -Ubjeto -domicilio-Duracidn de la

misma,

Capital sSocial. —Acciones y Accionistas,

Administracién de Valores.

Vigilancia de valores,

Distribucidn de Utilidades y Pérdidas.

Aszmbleas.

bistribucidn y wiquidacidn (en caso de haberlas)

La estructura prédcticamente se ve matizada por el -

cuerpo organizacional de la lnstitucidn que consta de:

lo.

20,
3o.
4o0.
50.
60.
To.
8o.

Un

consejo de Administracidn: un Director Gene-

ral y Directores Adjuntos o subdirectores.

Un
Un
Un
Un
Un
Un

Un

Contralor General.

Gerente de Fideicomiso,

Gerente de Juridico.

Gerente de Crédito.

Gerente de Promocién Industrial.
Gerente de valores.,

Gerente Administrativo.




90. Un Gerente de Personal,

Esto puede proyectarse por medio de una organigrama

que seria de la siguiente manera ( Ver Pig. 6 ).

#1 funcionamiento de dichas estructuras se reali
de una manera interna y externz, y el ernfogue de les activida
des depende fundamentalmenie del consejo de administrzcidén —-
que tiene las mds amplias facultades para la gestidn de los _
negocios de la Institucién y puede llevar a. cabo todas las --
que fueran necesarias dada su naturaleza y objeto: Delegando_
facultades en comités § comisiones dentrc de su propio seno -
6 a su vez en el Director General y los Directores & Subdirec
tores Adjuntos, estos a'su vez delegardn atribuciones a sus -
Gerentes, Subszerentes y Jefes de Departem=nto, formando de eg

ta manera el deszrrcllo armdnico y el funcionamiento acorde -

con las necesidades de la Institucidén y del pais en si.

.- Objetivos y Perspectivas del Psicdlogo en la Empresa.

Hablande ya deriro del terreno puramente psicoldgico
y llevando por los grandes aportes de la psicologia modernz,-
en cuestidn relacidn ~fmplesdo - kmpresa, con sus avances y -
metas de la Economia, las leyes, las Relaciones Industricles_
y todo lo que significa administracidn, la asignacidn que se_
le da 2l comportamiento humsno es fundamental, pues pars el -

proceso de produccidn y trabsjo y el de relaciones econdémicas

se recesita conccer la conducta y 1las causes que la impulsan
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a operar, parsz de esta forma edificar una armonia entre trabz
jo, capital y direccidn en la Empresa.

Esto es en consecuencia no solo del desarrollo de -

[¢]

la idea de dignid=zd del hombre, que debe extenderse a todas -
sus actividades, incluso ern las que presta servicios por su -

zo 6 bien 2 cuenta ajena, sino también --

La exnerienciz nos dice que: al empleado se debe --

tratar con 1ia msyor de las comprensiones, delimitando el obje

1=y

tivo en que se sientz satisfecho y contento en su trabzjo, =--

o

nes este es el medio por el cual rinde més y da mas en la Em

presa, aforiunzdamente en todas las Instifuciones del tipo de
Crédito, las relaciones vistas asi son, efectivas y se llevan

O]
e}
Q
o
Qu
L]
e
bt

vo de esta tesis eg hacer ver los objetivos

y finalidades propias del Psicdlcgo, para un mayor rendimien-

i
[}
=

to y actividad del emplesdc aiin fuera de la misma Empresa pa-—
ra de esta manera tener un buen elementoc, tanto en el aspecto
fisico como en el mental, ya que el rendimiento positivo de--
pende de factores personales, de impulsos, pensamientos, sen-
vimientos e intereses, del factor hombre como tal, visto en -
toda su extenaidon y en su contexto.

&) - Uno de los objetivos cldsicos de todo psicdlogo den

iro de una Empresa es hacer wvaler lzsg relaciones humanas dentro



de ella § las relaciomes Interpersorales llevaco de unz m2—-
rera sanz, emplezndo tofos dos medios de comunicecide 2 su_
alcance y todas las perspectivas de hacerlo palpablie a todo
el personzl gue labore deniro de ella.

Efectuer dicho cobjeiivo es también sdapizr al em—
nleado a su trabajo ¥ = iz Institucidn en si, esic es hacer
ver al sujieio lo gue = uns #mpress CoOmD %rﬂbaja, gue TTro—
ductivided 9 inierés se 1= da = un trabajo, como se capita-
liza ¥ cemo se logra 6 se 1lleva 2 cabo su Tunciconawiento ya
sea dentro 0 Tnera de 1z misma, analizsr sus aptitndes, sus
recesidades, sus conveniercias y hasia sus preferencias y _
sus inclinaciomes, con totzs esizs particularidades se pune-
de de une merere positiva o

r zdariando 2l empleado de una -

]

manera gasi absoluia.

Ias précticzss de les releciones bhumenes es URE ——
técrica o un sistema moderno, baszdo en la Psicologia y muy
deserroliafdc er los paises sumemente industriziizados, en -
nuestre pais er frenco proceso de industrizlizacidn las re—

laciones Inierperscrslss van por N camino sumsmernte agigan-—
fado, er la mayor parte de 1aé empresas, esio es en consSe —
cuencia del fercmemzl proceso Indusirizl gue Féxrico tiene, =
valoran mes =]l hombre pzre gue éste rinda mds ¥y produzca en_
su beneficio y para §9ﬂeficio del pais. {(3)

tiasta hace pooo tiempo el itema del trato per-

sonzl, por diversos motivos fue mirando con prevencidn em el



de los negocios. Por una parte se crefa, y se opinaba que -
el tipo de trato pertenecfa a los asuntos "intimos" de la Em
presa, sobre los cuales no se debfa hablar en publico. En -
el fondo de esta opinidn estaba la resistencia a sacrificar_
el secreto del éxito propio en este terreno, lo mismo fué en
el de la produccidn, y enriquecer & los demds con la expe——-—
riencia propia.

Se pensaba que el terreno iba a ser una mor=alizacidn y_
la empresa solo se preocupaba por el terrenc de la Economia.
Ademis se suponia que una mejor relacidn humanz solo incum--
bia un aspecto de los hombres "El de su capacidad productora
¥ que por tanto no les importaba el hombre como tal, esto es
en sus inclinaciones, séntimientos, aptitudes y preferencias,
etc.™

Se ha demostrado con métodos objetivos, que el rendimien
to depende de los factores personzles, de impulsos, pensa—-—-—
mientos e interés, es decir del factor hombre, por lo tanto_
es necesario considerar todos estos motivos, asi el problema
del trzto del personal ha llegado a ser objeto de la Investi
gacidn Psicolégica. (3)

No hemos de olvidar que este nuevo tema del trabajo de_
personalg en la vida econdmica atrae a muchos pseudopsicélo-
gos, sus propuestas sobre la conducta del empresario y los =
empleados, por muy acertadas que parezcan, en una mayor par-

te carecen de bases suficiéntes, "El fracaso de las mas her
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mosas reglas de conducta procede con frecuencia de que no se
conocen las condiciones psiquicas previas". (1)

La presente Tesis como ya se dijo anteriormente, preten
derd considerar los problemas de personal, los de trabajo, =
su accidn, produccidn y prcooner férmulas para resolver si--
tuaciones, especialmente dificiles, atendiendo a la base cdg
ductal.

Dentro del primer objetivo psicolégicq en la Empresa y_%x
a lo antes enunciado acerca del trato. Relaciones Humanas - /z
(Interpersonales) se puede formular dos objetivos mas que se
rédn: a) Trato Directo y b) Trato Indirecto.

El primero & sea el Trato Directo, pertenece a los me—-
dios Psiquicos, argumentos 1d8gicos 6 sentimentales, amena-=—-
zas, estimulos, quejas, trato amistoso y complaciente, etc.

(en una palabra comunicacidn).

El segundo & sea el Trato Indirecto, es el que trata de
llevar la produccidén por medio de condiciones materiales & -
psiquiczs, como mejores circunstancias de trzbajo y de vida.

©)- 0tro de los principales objetivos es el de crear una —-
funcidn eminentemente Social dentro de la Imstitucidn o Em-—-
presa, esto es el conocimiento de los hombres y el conocimien
to de si mismo, como premisas de un buen trato personal, tan
to interior como exterior,

Esto puede proyeétarse mediante un gran mimero de facto

res socio-culturales, como son, un adecuado acervo cultural,

histérico, y social de cada empleado y de los empresarios é_
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funcionarios de la nmpresa.

Por lo tanto dicho objetivo, cabria en el sentido
jerérquieo, que puede desarrollarse en tres formas diferen
tes una de otra, pero que puede interactuar de una manera_.
completa; dichas formas serian: Superioridad de un hombre_
sobre otro, igualdad y Subordinacidn.

rn esto de la jerarquizacidén, hay personas que =--
sin cuidarse bien de la jerarquia armonizan bien con todos,
en otros, el trato social se desarrolla sin razonamientos,__
finicamente con sus iguales, los hay que prefieren tratos --
solamente con quienes les estan sometidos en cualquier res-—
pecto otros mds se sienten satisfechos cuando desde su debi
lidad se figuran que recae sobre ellos en reflejo de honor_
6 de talento ajenos.

msto puede solucionarse de acuerdo con principios_
éticos, propugnados por sistemas religiosos, como son "Ama__
a tu préjimo como a ti mismo" "o hagas a los demas lo que-~
no quisieras que te hicieran a ti% y "Trata a los demds co-

mo quisieras ser tratado”, etc. ()

Pero el hombre prictico necesita reglas de conduc-
ta méds comprensibles para cada situacidn determinada, xmg de

cir reglas de oro para el trato con los hombres, en su cono

cimiento, pués lo primero es imposible sin lo segundo.

Por lo visto aqui, todos tenemos el afén de vepen-

dencia, personas que reunzn el conocimiento suficiente
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4%
los mismos: "0Otro objetivo es ver como puede obrar un hombre,

qué caracteristicas debe de tenmer 6 cubrir, que cualidades «
posee como obraria en la prdctica ante une situacidn determi
nada y con que medios se puede influir en é1l.
Esto solo se puede lograr por tres medios. (3)
1.~ Conocer aw contenio psiquico y el de los demés,
por medio de la Psicognosis.
10515

RN g T

2.- E1 mismo por expresiones exteriores, 8 sea 1la -
la Psicodiagnosis.

3.~ Y la previsidn de sus actos con influjo exte ==
rior 6 sin el, la psicoprognosis.

Los hombres. que posean este don intuitivo de com--=
prender la m:nera de ser de otros, ejercitan dicho talento ==
inconscientemente, es un poder de ccmpenetracidén de experien=
cias y pensamientos ajenos, de sentir y de vibrar con ellos.

Si no se tiene esto, estd uno obligado a asimilar -
el conocimiento de los hombres 6 sea de que manera Se recono=-
cen a ciertos hombres, y su clasificacidn de cada uno de —

ellos.

- Otro de los objetivos principales, y esto es como =

resultado de los otros, es la colaboracidén., Ya que cada per-—
sona estd en dependencia de otra, dentro y fuera de la Empre—

sa, y esta colaboracién es la condicién indispensable del fun

cionamiento acertado de la Empresa 8 de la Industria.

Estadistica o experimentalmente se puede hablar de_
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una correlacién: De la manera de actuar en su variacidn, co
na.

<

‘rresponde la actuacién y la colaboracidn de la eotftra persoc

Podemos poner un ejemplos

DIRBUIUReaseeesoooaces o MPLEADY
A B

La linea que separa a A y B es la distancia social _
en que. se encuentran, puede ser mds grande 6 menor pero es --—
permanente, es decir nunca desaparece.

Pero la tendencia de la vida moderna y de la comu=--—
nicacidn, trato y relaciones, consiste en estrechar al maximo
posible esta distancia, por medio del mecanismo Socio-Cultu--—
ral y ascondmico .

Ahora‘bien, no golo existe una distancia social y --
econémica franca, sino también una espiritual y humana, y ea-
ta dltima si es distante pues permanece francamente extrafia -
la una a la otra.

ua principal resolucidén é factor para solventar la -
cooperacidn o para asumirla, es precisamente acortar en lo --
mayor posible la distancia social y comunicativa que existe -
a diversos niveles,

&)rutro objetivo angular de todo prsicélogo, es valoraf_
la actuacidn del smpleado § virector en funciones de sus ac--
titudes, ya sean asumidos en la empresa, en su trabajo como -

tal, 6 fuera de ellas, como en sus relaciones familiares,etc.
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Primeramente daremos una definicidén de actitud ———
para eng;obar de una manera mejor el concepto. Considero que
la definicidén de Allport es la que més se apega a la situa --
cién Empresa 6 Industria, y dice "Es un estado mental y ner--
vioso de disposicidn, organizado a través de la experiencia -
que ejerce una influencia directa o dindmica sobre la respues
ta del individuo ante todos los objetivos y situaciones a que
ge enfrente ".(7 y 8). -

Dicho concepto es ligado al anterior enunciado u ob
jetivo que enmarca de una manera absoluta el enfoque social -
egto eg, una actitud sobre diferentes formas como un hombre =
responde a su ambiente, matizado con todo el estimulo de expe
riencias internas por éi logrado, a base de estimulos y resg——
puestas, estos pueden—éer de diversa dIndole y muy diferentes
unos de otros.

Como conclusién podemos decir, el objetivo de las =
actuaciones del personal, se verd influenciado de una manera_
absoluta por lo largo y amplio de su vida tanto externa como_
interna, y el objetivo del Psicdélogo, es conocer y apuntalar_
precisamente esa influencia, y contrarrestarla § amalgamarla
de una forma positiva, mas bien, encauzada hacia los logros _
provechosos, respetando la actuacidén y actitudes de los demds,
para que de esta manera ellog encaucen més direcciones actuan
tes de tal modo, que el funcionamiento de Empresas y Emplea~~

dos sea del todo arménico, y si por slguna razfneun - - -

[N
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empleado es;i actuando de una forma errdnea, ‘pues, tendremos
gue encauzarlo hacia lo positivo, mediante un delicado andli
sis de actitundes.

+)0tro Fin u objetivo es el de la opinidn ajena.- Saber —-
agunilitar y respetarla en una situacidn o situaciones diver=-

‘sas, para lograr este objetivo es necesarioc tener y lograr =

aceptacidn ya sea de la unidad individual 8 agrupada (grupo)
conforme a ésto el matiz conciencis ya es de la opinidn ajes

na y se acepta esta, al funcionamiento de la empresa 6 Insti

tucidn se verd mayormente aguilatada, pués los intereses de-
Empleados y Puncionarios se verdn en correlacidn positivs v
ain fuwera de ella.\

También tememos el lado de no respetar la opinidn ajena
de hecho, al mo tomarla en cnemta, nos limitamos a egquivar_
1z cuestidn, pero agui l= solucidn es diversa al otre enun-—-
ciado pues contiene caracteristicas diferentes en cuestidn de
aceptacién, la solucidn al problema requiere descubrir sus -
causas, y remediar entonces las situaciones que las forjan -
6 incluyan.

. Con lo amterior se demuestra que toda opinidén es suscep
tible de comprensidn sin imporiar su aparente simplicidad &_
conﬁlicacién, ademis es mecesario hacer censo de opiniones,_
de muy diversa indole, segin ge trate y la clase de preblem
que Se presente pues con opiniones de un grupoc 8 de un indi-

viduo proporcionsn claras indicaciones sobre lags actitudes ¢
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medidas a tomar, para de esta manera hacer 6 dar una solu---
cié;g lo mfs acertadamente posible.

- Bn resumen los objetivos Serianj la actuacidn equilibrada -
de ﬁplgados y Puncionarios tales como: Trato Di;-ecto o Indi
recto, eximen de actitudes y opiniones, dependencias positi-‘
wvas, ete. - '

Proposiciones de cardcter social y cultural como: orga-
mizacidén de eventos culturales, deportivos y sociales, den—
tro y fuera de la Empresa, para que. de esta manera los Em~—-
pleados tengan mis contacto de caricter social, una forma h:1}
sitivae §¢ lo mis humanamente posible.

Dentro del terreno § campo de la perspectiva del Psicd-
logo son muzy bastos corm-) ant'eriormeﬁte hemos visto 6 trata——
do. Sin embargo existen diversas perspectivas con caracteris
ticas modermas 6 completamente muevas, como seria: Una aten—
cién de mivel externo a empleados y sus familiares, en pro-—
blemas de fndole emociomal & psicolégico, como ejemplo de es
ta stemcidén extralaboral tememos lo siguiente: Un Empleado X,
estd rindiendo mumy poco en su trabajo, es faltista, desobli-
gade y agresivo con sus compafieros, através de un andlisis -
de trabzjo nos damos cuenta que dicha persona, sufre ;:onstg_n
temente «}e estados de angustia o tensidn provocados por un —
problems externo al trabajo, y ésta cualquiera que fuera, —
- afectard de una mamera absoluta a2 su progreso y desarrcllo -

laborales, en este caso pariticular, dicha persona presenta -
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una serie de problemas internos, gue lo inducen al alcohol, -
la mayor parte del tiempo llega a su casa en estado de ebrie-
dad, con los consecuentes problemas ques esto implica en el se
no de una familia, naturalmente gque en su trabajo le va —~--
acarreando una serie de dificultades bastante grandes o fre--
cuentes. Mediante un detenido andlisis del caso, nos demos -
cuenta de essto enfrentdndonos de lleno a €1 mediante una se—-
rie de entrevistas y estudio psicoldgico completo del sujeto_
problema, aqui la atencién extralaboral merece principal im--
portancia, pues en medida que resolvemos 6 indicamos el tipo_
de tratamiento que debe de seguir la persona, también tomamos
conciencia de influir en sus relaciones familiares conforme -
su mejor avance, dando mds indicaciones a su esposa e hijos,
padre o hermanos, amigos, etc., para un mejor trato pars el -
enfermo, brindéndole de esta mensrs un apoyo insustituible -—-

tanto en su trabajo como fuera de é€1.

Otra de las perspectivas del Psicélogo en una Empre

n

A )

a seria la labor de Higiene Mental, qus se podria desarro---

lar dentro de un programa Informativc, encaminado z dar un -

[o]

mayor impulso a los zcontecimientos y las técnicas de emples-
dos para conservar la salud mental, de una forma positiva. Ya
sea por medio de conferencias, pldticas, trabszjos encaminados
hacia su obtencidn, etc.

Esto ya se estd haciendo en varias empresas, y pre-—

cisamente una futura tesis de un compafiero presenta la necesi
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dad de la Higiene Mental en una Institucidn o Empresa.

En realidad todas las perspectivas van aunadas a -
todos los objetivos antes expuestos,; operando de una manera
completamente andloga tanto a 1la empresa en si como al em--
pleado, para conforme a esta menera de actuar, poder solven
tar lo mejor posible los problemos y dificultades que se --
presenten, tanto en el presente como preverles hacia el fu-
turo y por 1lo menon estar en la mejor disposicidén para en -
frentarlos con un cimulo de experiencias previas, para una_
mejor satisfaccidn y desarrollo dentro del &mbito psicoldgi
co.

4 .- Desarrollo de Psicologia Indusirial (Investigaciones —-
Primarias).

La Psicologia Industrial comenzdé en realidad por -
un simple hecho, el cual movid a unos hombres de negocios a
enfrentarlos con problemas de personal, estos negocilantes -
buscaron ayuda, y la encontrarcn en Psicdlogos y Psiquia --
tras, con conocimiento del método cientifico experimental,_
dichos cientificos vieron un campo muy propicio en las in--
dustrias 6 factorias para analizar una buena parte del com-
portamiento humano, gracias a los esfuerzos de unos veinti-
cuatro Psicdélogos, y de numerosos Industriales de diferen--
tes Empresas, pudo iniciarse la Psicologia Industrial, que-
es por definicidn: "Una rama de la Psicologia aplicada, que
estudia los problemas y situaciones que se presentan en la__
Industria ¢ Empresa utilizando para esto el método psicold-

gico y sus aplicaciones, en principio el método psicolégico
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consta de una serie de aplicaciones prédcticas como "El

de la entrevista, el método estadistico, la supervisiéq,;-
la motivacidén a.niveles conscientes e incoscfentés, 1z pu-
blicidad, pruebas psicotécnicas, test, de diversa indole,_
esto es mediciones experimentales de todag las dreas de la
conducta humana y sus fines prdcticos e inmediatos". LS)

En el presente enunciado trataremos de esbozar la
historia de la Psicologfa Industrial. (6)

Por el afio de 1901, en los Estados Unidos de Nbrf-
teamérica el Psic6logo Dill Scotty, adjunto de la cdtedra --
de Psicologia en la Universidad de Northwestern, fué busca-
do por el Jefe del Departamento de Publicidad de una cadena
de revistas, para que el profesor Dill diers una charla so-
bre como puede emplearse la Psicologia en la publicidad, di
cho profesor, habia estudiado en Leipzing con Wunt, pero —-
nunca habia oido hablar acerca de la aplicacién de la Psicg
logis en métodos publicitarios, mds sin embargo, quedé}a -
tal punto convencido de lo interesante de la situacidn, que
se propusc dar la charla, inicidndose de este modo la cien-
cia de la Psicologia Industrial y Comercial. Hablando en -
el Agata Club de Chicago, el 7 de Diciembre de 1901, dijo:
" En lineas generales la Psicologia es la ciencia de lé men
te", (6)

Arte es‘hacer y ciéncia es saber como hacer, 6 la explica -
cién de lo hecho. Si somos capacez de hallar y expresar --

las leyes paicoldgicas en las que se basa el arte de la pu-
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blicidad, habremos afiadido- 1a ciencia al arte de la misma, (6)

Scott escribié articulos, y también algunos libros, -
entre ellos, The Psychology of Advertasing, The Psychology
‘of Public Speéking e Influencing men in Business. También
eScribiéAalgunos'anélisis y eriticas de los prin-ipales --
psicdlogos contemporéneos en los Estados Unidos, como, —-
Miinsterberg, Gale, Starch, etc. El primero de junio de —=-
1916, llegdé a ser el primer profesor de Psicologia aplica
dg, én el Carnegie Institute of Technology, bajo la direc-~
cidén de Walter Bingham, y convirtiéndose de esta manera en
el inovador & pionero de la Psicologia Industrial 6 Comer-
cial.,

Poco después, Birghém fue a Pittshburg, llevando por-
el presidente del Instituto, y fué presentado con el Sr. -
Woods, un eminente hombre de negocios, que tenia la idea_
de dar dentro del departamento la Psicologia aplicada, un_
cursotpara vendedores, Birgham, ante esto contestd: Antes_
de dar un curso de esta manera & forma, se necesitarfan --
realizar una serie de inyestigaciones, es decir tendriamos
que averiguar en que se diferencian el buen y el mal ven-
dedor. Esto significeria como es légico mucho tiempo y di
nero.,

Inmeéiatamente Woods respaldd por unos amigos Indus=
triales, y més de treinta firmas comerciales logré que con

tribuyeran con 500 ddélares anuales durante cinco afios, lo_
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que representa un presupuesto de 75,000 dblares al afio. A
consecuencia de ello se cred el primer centro de Investiga
ciones sobre vendadores, y su direccidn fué dada a Scott. (4)

Scott y Birgham, marcharon a Detroit, para organi-
zar el trabajo y establascieron contacto con el profesor lMon
trese Whipple, y Miinstenberg, notables figuras en el campo_
de los west mentales, dieron una serie de conferencias en -
grupo y en Staff, demostrando por vez primera la falta de =
confiabilidad de las entrevistas acostumbradas a cubrir un_
empleo, demostraron que en veinte experimentados jefes de -
ventas existian diferencias amplias y profundas a sus res—-
pectivos criterios concernientes a la capacidad para el em—
pleo de veinticuatro candidatos a vendedores, para este ex-
perimento, se les concedieron a cada uno de los J§§%§, cin=-
co minutos para entrevistas a cada uno de los candidafoé.
Entonces hallaron que los jefes de ventas sdlo habian coin=-
cidido en seis de los candidatos, y esta coincidencia solo_
quedaba referida asi el candidato debia ser incluido én lo_
mejor 6 peor del .grupo.

Sobre este punto précticamente desconocido hasta -
ese tiempo (1916) no se conocia ningin criterio apropiado -

para seleccionar empleados, a Woods esta investigacidn ex—--

}_J
It
£

perimental le parecidé de lo méas acertada posgible, pues el
nejaba una gran compafiia de seguros, y se encontraba a dia-

rio con estos problemas de seleccidén de sus empleados, y --



22

que en el fin, lo uUnico que interesaba era una mejor y acti-
vada seleccidn, vista desde un nivel mds experimental y con-

secuentemente cientifico.

Pof lo tanto el uso de los test mentales para la selec- -

cién de candidatos, podia en gran medida unificar los crite-
rios de los entrevistadores, naturalmente en positivos y con
los resultados de dichos Test, por médio de un andlisis de -
factores estad{sticos. Anferiormente a esto Woods habia 11€
vado a la préctica un intento de andlisis estadistico de --
1915, pasos breves antes de establecer un contacto con Bir--
gham, este andlisis, quizds tosco en comparacidén con los pun
tos modernos, se basaba sin embargo en un concepto cardinal_
de todas las medernas inveétigaéiones de seleccidén. Dicho -
concepto conciste en que los dnicos intereses que poseen va-
lor predictivo con aquellos que estadisticamente pueden de——
mostrar con precisidén las diferencias entre los grupos que -
fracasan y los que alcanzan el éxito, al utilizar este con—-
cepto, puede considerdrsele a Woods junto con Minsterberg y_
Montrose, los primeros psipélogos que apreciaron la importan

cia de comparar los resultados de los test con un criterio -

T e i

EISVERY A o

(entrevistas). Loy v g}wﬂ- bt

Para ese entonces Sctott y sus discipulos, aprovechande
en gran parte el material de Woods, prepararon la publicacidn
de un libro "Aportaciones a la Seleccidn de Vendedores", que

levantdé una gran expectacidén.? Estas contribuciones de 1901,

i
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establecieron, el modelo de préctica e investigacidn de se --
leccidn que han seguido log psicdlogos Industrizles y Comer--
ciales desde entonces,

Scott y discipulos llegaron a la conclusidn de con-
cebir también dentro de sus investigaciones, factores impor--
tantes para una buena seleccién y un buen rendimiento, llega-

ron a complementar el uso del Test, entrevistas, por medio de

un protocolo & registro de la historia personal del sujeto, -

esto era el resultado de un andlisis exhaustivo de un sinndmg

Dicho protocolo estaba concebido, para compilar de_
forma organizada, lo que parecfa lo mds importante del adies
tramiento inicial, al ambiente y la experiencia de cades uno,_
y demostrar estadisticamente sus importancias en el futuro --
éxito de ciertos tinos de tareas.

Otro Instrumento interesante usado en sus investi--
gaciones fuf el de: Enviar una carta a los pairones 6 empre--
sas en lag que leg decian que habian comprobado todas sus par
tes esenciales, para una mejor seleccidn, Esta carta ge usa-
ba pars determinar las opiniones de los anteriores Empresa-—-—
rios sobre la productividad del candidato, tanto en su conduc
ta y hdbitos personales, y su educacidn al puesto de ventas o
al pretendido.

Poco después se cred una escuels de Entreviatas, v

t

un impreso calificativo del entrevistado. Ambos consiitufan

ro de administracidén de protocolos por diversas firmas, e
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un impreso calificetivo del entrevistado. Ambos consiituian
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criniones y hacer los criterios lo mas aproximados que fuera

posible, asi ccmo reducir el tiempo de la entrevista hacien-

do que el entrevistador concentre su atencidén en unos cuantos
razgos esenciales y caracteri®ticos del buen vendedor o futu

ro empleado.

Para este método el entrevistador deberi proceder =~
en diversas etapas: A.- veberd de tener por lo menos ante -
él veinte nombres de vendedores. B.- vendra que indicar ---
cual de todos estos vendedores se clasificd mejor o peor, y_
en el limite promedio, considerando los siguientes razgos:
Apariencia, persuacion, laboriocidad, caracter y actividad -
para la empresa, U.=- rara cada razgo deberid sefialar un ven-
dedor, que clasificara entre el mejor y el intermedio, y -=-
otro que lo hiciera entre el intermedio y el pero.

Una vez ampliado estzs etapas, el entrevistador te-
nia en su poder lo que Scott y sus discipulos denominaron --
la escala maestra (para cada uno de los razgos).

Una vez obtenidas las escalas y los criterios, se =~
precisa calificar a un individuo y se le compara, con cada =
uno de los registrados en la escala maestra, déndole un va--
lor numérico, al resultado y seflalando a que parte de la es-
cala correspondia el sujeto a seleccidn.

ua parte mas interesante de estas investigaciones =
fué gin duda el empleo de +test psicolégico,(6 y 3)como ya --—

antes se habia, mencionado, para Montroce y Miistenberg da --
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ba la pauta y la clasificacidén de esta investigacidén para -
sus estudios, lo que se conoce como el predecfgpr de muchos
test de atencidén modernos, elaborado a partir de uno de —--
Scott, ademds se daban escalas meritorias de aptitudes crea
das por thurston y Thorndike al igual que los de Bienett-5i
mon todo este material reunido daba como principal enuncia-
do; la unificacidn de creiterios por parte de los empresa—-—
rios e Industriales para una mejor seleccidén de vendedores.

' Poco después de estas interesantes aportaciones, -
se encontrdé el mundo ante la guerra-mundial, que era la pri
mera, £1 dia 6 de abril de 1917, fecha de la declaracidén -
de guerra de los K.U.A. contra Alemania (4). &n la Univer-
gidad de Harvard se celebraba una reunidén de Psicdlogos ex-
perimentales precedida por titchner inmediatamente a esto,_
el Presidente de la Asociacidn Psicoldgica Americana, RO-——
bert M. Yerkes convocéd a una reunidén de emergencia, para --
buscar como los Psicblogos podrian ser mds udtiles en el es~
fuerzo bélico, en dos seciones el comsejo llegd a determi--
nantes importantes, y de sumo valor para el futuro desarro-
llo de la Psicologia en. sus diversas ramas o actividades, -
la primera fué elaborar una serie de programas mediante los
cuzles estuviera el ejercito en condiciones de eliminar a -
los mentqlmente ingsuficientes para el servicio, y clasifi-=-
car a todos segin sus niveles de inteligencia, y seleccio--
nar a los de mayor capacidad para el puesto de oficialeg ==

se prepararon dos rest, el primero denominado A para hom——-
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administrd a tres mil quinientos un reclutas, fué tan satig
factorio el resultado, que el gobierno ayudé a la causa, —-
brinddndole todo su apoyo tanto material como moral,

Poco después se crearon con algunas modificaciones el
A y el B o sean los Test Alpha y Betha, usados actualmente_
por el Army, contribuyendo asi a la seleccidén y destino de_
los reclutas de una manera absoluta, durante la primera gue
rra mundial y la segunda, brindando con esto una gran satis
faccidn moral a los pioneros de la Psicologfa Industrial —
pues sin ellos nunca se hubieran elaborado material tan ri-
co en seguridzd para una buena seleccién de soldados y ofi=-
cliales.

Cuando la guerra tocd a su fin, los miembros del comi-
té encargados de la seleccidén de fuerzas, comenzd a pregun-——
tarse si no se podria crear una organizacidén dedicada a con-

sultas sobre el personal y que pudieran ofrecerles los mis-
mos servicios que habian prestado al ejército.

De esta forma en febrero de 1919, se cred la Scott Com
pany, primera organizacidén dedicada a la consulta de perso-=
nal,

Dicha organizacidn, adaptd al usoc civil 1la idea de las
ficﬁas de <clasificacidén de los soldados y oficiales, basénf
dose en los resultados obtenidos, y se organizaron una serie

de cursos para capacitar al personal en la administracidn de
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todo el material que tenia investigado. Se monté el uso de
varios Test para cada compafiia que solicitara sus servicios
en la prdctica se usaba el Scott y una variacidén del Alpha_
pero mucho méds concretizado.

'ambién la compafifa recomendé la creacidén de ura -
comisidn del servicio civil de los £.U.A., que mas tarde se
llamaria control de empleo, ésta fué sugerida por el profe-
sor Beardsley Ruml, creador ulterior del método vara la re-
caudacidén del impuesto sobre la renta.

Se cred la comisidn encabezado por John B. Watson,
en abril de 1919, (4 y 6)que tenia por objeto analizar los -
resultados de las investigaciones anteriores psicolégicas,_
en el uso del método y sus técnicas, pzra de esta manera po
der ver si eran aplic;bles al servicio civil. A base de mu
chos experimentos e investigaciones, en 1922 se llega a la_
préctica del sistema de exdmenes standarizados para el ser-
vicio civil, précticamente con esto Watscn, fué el princi--
pal innovador e iniciador de la standerizacidn psicoldgica,
como producto directo de la psicoloéia industrial, conjunta
mente con el, trabajaron los doctores L.S. O'Roukke y Kuml.
Conforme iba desarrolldndose, la psicologia Industrial, la_
Scott Company crea & lo largo de varios afios de continuas -

investigaciones un gran nimero de lest profesionales o de =
oficios, crezdos bajo la supervicidn directa de Huml, con--
Juntamente con Louis B. Hopkins, formulando las normas 'd4si

cas que desde entonces han servido para la elaboracidén de -
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tales Test también se crearon una serie de manuales para el
adiestramiento de aprendices, su inivador 6 precursor fue -
Arthﬁr Kornahauser, esos estaban basados en los Test profe-
gionales y proporcionaron una base sélida, para una instruc
cién individual ordenada y sistemitica en gran escala en el
uso de trabajos de tipo comercial y de mdquinas y herramien
tas. '

Aunado a todo esto, la misma compéﬁia Scott, creéd y -
desarrolld lo que todavia hoy podemos denominar como siste-
ma en punto, o sea la clasificacién, evaluacién y andlisis_
de tareas y la fijacidén de <=alarios de comuin acuerdo al de
sempefio de aquellas, también instald la escala grédfica de -
clasificacidén, que desplazd a la persona, pués &sta no era_
muy operante en la prdctica. La misma compafiia fué la pri-
mera en su género, en organizar completamente Aepartamen--
tos de personal. Por otra parte desarrollé la idea anterior
mente expuesta en este capftule la cual dice la unidad del_
trabajador -en su trabajo, en otras palabras el trabajador_
y el trabajo formaban juntos una unidad integral, es decir_
la labbr de todo departamento de personal, seria lograr eg-
tas unidades en forma armoniosa y de esta forma reconocer -
el hecho de que ninguna tarea determinada pueda transformar
a un trabajador concreto, ni puede transformar una tarea, =
esto es la unificacidn, Ademds Scott y sus discipulos asis

tieron a varias empresas laborales de donde canalizaron to-
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do su desarrollo haciaz lss relaciones existentes de obre:
patrén fundando asi toda una filosofiz de las relacicnzs Lo-
borales, varias federaciones de trabsjadores, entre ellcs, =

las de trabajadores textiles de Chicago, publicd verics Ii-=~

vy

bros y una serie de articulos técnicos como fueron: 3cience

=

n

and Common Sense in Working wiht HMen, de Scott y Holmes; F-
sonnal Management de Scott ¥y Clothier, esta ditima obra 1l:-
gé a ser durante afios la biblia del ejecutivo & empresaric,_
interesado en cuestiones de perscnal.(3)

Desde un punto de vista cientifico establecid las pau=-
tas de lo que hoy conocemos como la moderna técnica de admi-
nistracién de personal,

Ya en 1919, =se fundé la primera escuela de agentes de_

seguros de vida, tomando en cuenta todas las experiencizs e_
investigaciones heches por Scott y Cia. Dicha escuela en --
_muy pocos afios formé a varios centenares de sgentes tomando_
como idea principal el andlisis de las necesidades de sus bo
siblgs clientes y las causas que pueden impedir la sztisfac-
cidn ae las necesidades, es decir el nuevo agente se va a --
preocupar mids por las motivaciones, necesidades y satisfac -
ciones inmediatus del Aspecto Humano, anteriormente a lz fun
dacidn de esta escuela dificilmente se utiliz=ban estos con=
ceptosg, y nunca en actividad industrial o comercial, ror lo_

tanto la Revolucidén de la Psicologfa Industri=l, tuve una --

gran acepcidn en todo el pais y en especial en toda
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de funcionarios, Industriales, Empresarios y empleados.

(5) Poco tiempo después de 1914, a 1924 surgieron hallaz-
gos muy significativos en el campo de la Psicologfa Aplica-
da, el mds importante fué el que dié lugar a los cuestiona-
rios de intereses vocacionales de Strong cuyo uso estd muy_
en voga hoy en dia. Su iniciacién fué a partir de varias -
items standarizados de intereses y aptitudes de cada uno de
los empleados y obreros que trabajaban en la Cia., Westing--
house Electric. Dando como resultado un intercambio de in-
tereses sociales y mecénicos para obtener un mejar resulta-
do en lz fuerza de trabajo, los cdlculos se basaron en las_
diferencias de porcentajes obtenidos, por los grupos crite=-
rios 6 pilotos, lo que dabz como pauta una escala que media
los intereses en: Desagradables, indiferentes, o gratos, de
las actividades u ocupaciones de cada grupo al que se le ==
aplicaron los items.

Después se originé comparando los resultados de la ac
tividad social y mecdnica con un andlisis exaustivo de la -
personalidad del sujeto, la clasificacién en extraversidén -
o introversidrn. ©Para finalmente standarizarlo con médicos,
abogados, e ingenieros, usando un sistema diferenciado de =
valoracidn, en vez del criterio que se vgnia usando, con es
to cada hombre podia ser diferenciado de los demds mumy cla~
ramente.

5.~ Investigaciones Secundarias de Psicologia Industrial.
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Dichas investigaciones datan a partir, del afio de =-=-
‘1925 a nuestros dfas. Estos trabajos han ido polarizande lo
que se llama Psicologia Industrial en la extensidn de la pzala
bra. En 1927, la factoria de Hawthorne de la Estern Electric
Company, inicid un estudio encaminado a averiguar "Las rela -
cicnes entre las condiciones de trabajo y la incidencia de -=-
la fatiga y la monotonia en los empleados™la labor comenzd -
intentando determinar las relaciones entre unos cambios en la
intencidad de la iluminacién de la factoria y la produccidn.
Esto fué iniciado entre otros por Elton Mayo y un grupo de —--

Harverd formeando por Thlisverger Dickson, Whithead y Homans,

[=N

Al principio fué concebido en un afic para realizarlo, pero --

[

prosiguié avanzando afio tras afio, de manera que el ndmero de_
problemas humanos que afectaban a la productividad, eran mu -
cho mayores de lo que se pensaba,

En 1933, se publica una obra intitulada "Management and

the Worker™ una obra cldsica en la que se expuso la meticulo~-

sidad del metodologia experimental y ern lz cuzl aparecian una

o

ocena de soluciones para cada uno de los problemas de la con
ducta humanz,., En log experimentos se comprendfan una serie -
de factores taleg como: Iluminacidén, Temperatura, Humedad, --
Horzs de suefio y otros semejantes para comprobar su accidn go
bhre la produccidn de los trabajadores. También se inclufan -
2 determinar la influencia del periodo de descan-

sc, de una semana laboral més cortz y de incentivos de sala =
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rios. Dichos resultados fueron sorprendentes y abrieron las
puertas de la investigacidén a un nuevo campo dedicado a las_
actitudes de los empleados, frente a las condiciones de tra-
bajo especificas, esto proyectd uma répida accidén de Geren--
tes y Funcionarios e inclusive sirvid de base a un libro pu-
blicado en 1957 en el que se registran més de 200 referen---
cias de actitudes.

vambién los estudios de Hayo, Hawthorme y Asociados
produjeron un cambio metodoldgico, consistente en substituir
el método directo de la entrevista por el indirecto (a es o_
més tarde se hard alucidn), y condujeron hacia nueves pers--
pectivas a los directores y emrresarios, en lo referente a -
la direccidén de Personal. Dichos trabajos comenzaron a mos-—
trar la importancia de la organizacidn social y su influen -
cia en la produccidn, quedando como pautas para el futuro --
motivacional de diversos factores especificos, e intraespeci
ficos, como son: La comunicacidn, evaluacidén, andlisis de --
puestos, las relaciones interpersonales etc., en el afdn de_
esclareserse o al menos analizerlos para llevar a cabo una -
mejora de todo tipo en una empresa u organizacidén Industrial.

Como se recordard los estudios de Mayo y asociados _
fueron baszdos sobre diversos factores, en especial el de ilu

minacidén estos a su vez diversificaron otros muy importantes,
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pues camciaron lzs opiniones sobre los problemas de la Psico

1, ya que dejarcn de concebirse a la produc--~
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ién como una simple funcidén de la iluminacidn, fatiga o la_
temperatura, asi como también dejé de crearse gque los con ==
flictos laborales eran causados totalmente por la cantidad -
de factores especificos enunciados. Se empezd entonces a —-
discutirse problemas relacionados con la Direccidn, el mando
intermedio en las relaciones humanas. A resulfados de todo_
esto, la Psicologia Aplicada entrd a una nueva etapa, impor-
tante para el crecimiento de dichos factores, que implicaban
fuertes problemas tanto a directivos como a empleados.

Con la entrada de los s.U,A. la Segundz Guerra MNun-
dial los Psicdlogos trabajaron en la Marina y en el gjérci--
to, para extender los programas no solo ayudaron al esfuerzo
militar, sino que se extendid la aceptabilidad de la Psicolg
gia en las situaciones prédcticas, civiles en su inmensa mayo
rifa., s decir pudo aplicarse nuevas técnicas a la Psicolo--
gia Industrial, como: Test muy diferentes de los hasta ese -
momento utilizados: los cuestionarios sobre evaluacidn de --
puestos dieron lugar a nuevas dreas de investigacidn, y se -
descubrieron muchas cosas sobre la aplicacidén de log princi-
pios del aprendizaje a los problemas de la formacidn de em--
pleados y funcionarios. Asi como desde el punto de vista --
c¢linico, aporté estudios para una mejor comprensidn al meca=-
nismo de Stress (tensidn).

Y reemplantando los problemas que causan - - - =
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en el hombre la orientacidn profesional, vocacional, dando sg
luciones positivas para su mejor aplicacidén con las técnicas_
nuevas investigadas.

Por lo tanto la Pgicologia Aplicada tomdé 4reas de expan
cién muy grandes y prdcticamente rompid barreras y fronteras_
dando su colaboracidn a diversas ciencias, a grosso modo, di-
remos que una barrera infranqueable era la ciencia de la Inge
nierfa, que no aceptaba por ninguna causa los conocimientos y
logros de la Pagicologia, no fué hasta 1945 cuando la necesité
y trabajaron juntos Ingenieros y Psicélogos para el disefio, —
de las cabinas de pilotos de aviacidén, consiguiendo una mejor
percepcidn humana los mismos y un indice de mayor seguridad -
en sus emociones. \6)

También los diferentes programas de investigacidén psico
1légica desarrollados en los servicios militares, tales como -
los estudios de la jefatura, patrocinados por el departamento
naval y los de diferentes criterios empleados por las fuerzas
adéreas en torno a una mejor eficiencia, han dado iugzar a nu-
merosos hallazgos que son directamente aplicables a la indus—
tria.

Ahora bien, todos estos logros psicoldgicos poco a poco
avanzan haspa encontrar su cabal aplicacién dentro del drea -
Industrial, es decir saeé al psicdlogo de su hasta entornces =
egtereotipado papel, y le demostrdé que podfa ser un gran cien

tifico de la conducta en la experiencia cotidiana y en diver-



gas dreag de la misma. ‘rambién muchos psicdlogos de renom—
bre se interesaron por estos problemas especificos y :omdu~-
jo a la Psicologia Aplicada a nuevos camvos de aceidn, ya -
que gran partz de estos estudios se derivaron de las inves-
tigaciones efectuadas en las Guerras. Poco después vino la
creacidén de una seccidén de Psicologia Industrial y comer---
cial de la American Psicclogia Industrial. vespués de la -
segunda Guerra ‘Yundial, los nrogresos de esta disciplina ==
han sido mmchos, pero como ocurre siemnre ante los progre--—
gsos las tendencias nuevas, todavia no han recibido el certi
ficado de garantia de la rerspectiva histdrica.

A fines de 1945, (5) Kurt Lewin formd el centro de
investigacidén de la dindmica de grupo, en el lnstituio rec-
noldgico de Massachusetts; tres afiog mds tarde 6 sea en ——-
1948 fué trasladado a la Universidad de Michiéan. vichas =
investigaciones despertaron el interés por los problemas de
la motivacidn (vistos en el capitulo III} y de la producti-
vidad en la medida que se relaciona con la estructura de --
trabajo. La dindmica de grupos estudia la forma como el in
dividuo trabaja conjuntamente 6 en agrupaciones, asumiendo_
de esta manera la intereaccidén existente entre el grupo y -
el trabajo de grupo o Staff.

nasta entonces en la mayor parte de las empresas -
los departamentos de Ingenieria, Produccidn, Ventas, etc.,_

acostumbraban a trabajar aisladamente, en consecuencia,se crea
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ban actitudes conflictivas, hostiles e incluso creaban discu~
siones en las direcciones con resgspecto al grupo que estaba --
forméndose o por formar, La dindmica resolvid dichos proble-
mas, creando una atmdésfera deniro de la empresa en la que va-
rios miembros llegan a hacerse cargo de las necesidades y pro
blemas de las otras personas y de varios grupos, cre:ndoss —--—
asi la labor de Staff, basindose en el principio del emnefio -
del ser humano por deseos de trabajar juntc a otra personc, -
con dicho principio solo se expecula, pero en la préctic: da_
resultados muy positivos.

Otro grupo de Psicélogos Industriales, se interesd en -
el terreno de las relaciones humanas dentro de la empresa, --—
sus teorias han sufrido multitud de polémicas por sus inten--
tos de crear una atmésfera adecuada para la satisfaccidn del_
trabajo y los intereses de los empleados. Se basan principal
mente en el enunciado siguiente "Consigamos la produccidn y -
la satisfaccidn humana al mismo T:iempo".3 Todavia zhora se -—-

itados magni-

\

trabaja con dicho enunciado, consiguiéndose resu

i3

icos para toda clase de Emnreszas y de Industrias, ya que el

J

Hy

factor humano solo dié la importanciz que necezitaba, desspa-
reciendo asi, las polémicas suscitadas.

5i intentamos hacer una revisgidén global de la labor rea
lizada en el pasado, por los Psicdlogos Industriales y en gg
neral por los Psicdlogos, se hacen evidente que la inmesa ma-

yoria de sus esfuerzos se han polarizado hacia las aptitudes
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del empleado o trabajador y el inicio de la labor de investi
gacidén en nivel mds alt: como la direccidn, data esto desde_
hace poco tiempo en realidad, prédcticamente se ha comenzado_
a llevar a cabo en forma organizada en nuestroé dias. ou -
futuro es muy prometedor pues habrd unas nuevas fronteras en
la investigaciéh pPsicoldégica de niveles industriales,

As{ como 21 egtudio de la salud mental, que no se -
habia aplicado hasta hace unos tres § cinco afios en la indus
tria y en la umpresa, las investigaciones radiczn principal-
mente en el tipo de malestar mds comin que afecta tanto a --
directivos como a empnleados, dando de esta manera la unién -
de la psicologia con los métodos y técnicas de la rsicologia
¢linica, resultando de esto una perfecta planificacidn de --
conjunto con el medio social.

una de susg aplicaciones bdsicas, es considerar las_
investigaciones hechas scbre el terreno del Ausentismo por -
9nfermedad, el alcoholismo, y otros factores conflictivos --
tanto como para el empleado como para la smpresa, on estos_
momentos en la mayoria de las grandes ciudades se hayan orga
nizaciones consultivas de Psicologia industrial, trabajando_
a excelente rendimiento, planificando, construyendo y crean-
do, con el aumento que se ha tenido sobre cursos de Psicolo-
gia i1ndustrial e inclusive un voctorado especializado en la_
materia, se ha hecho casi imposible abarcar la gran variedad

de estudios,libros y folletos publicados sobre la misma,desde
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primer libro que hablé de ella y la definid, publicado en ==
1923 por Vitels, hasta nuestros dias, casi se llevan publica-
dos 6 editados unos 200 libros especializados.

Es de suma importancia mencionar una de las dltimas con
cepciones de la Psicologia Industrial, incluye la nocidn de -
andligis de gistemas 8 la composicidn Hombre-Mdquina, asi co-
mo los procesos de actuar e interactuar de ellos, programando
diversos datos que antes ge darian en mudas horas de trabajo
¥, por medio de este sistema se hacen en unos cuantos minu--—-
tos, asi de esta manera el Psicdlogo Industrial estd comenzan
do un nunevo papel en la Industria, pues resulta ser una pi=sza
fundamental en el buen funcionamiento del Sistema Hombre-Md--
quina, adaptdndolo a ese nuevo Trabajo.

Y no cabe duda que el terreno de la Psicologia aplicada
es tan grande y tan basta, que nuevas investigaciones segui--
rdn adelante, se encontrarin diverscs campos de accidn. se va
lorard mds el trabajo ¥y la produccidén humana, en fin, se verd
el hombre por €1 mismo y tendremos mayores satisfacciones en_
el trabajo.

6.-La Psicologia Industrial en México.

De acuerdo a lo investigado por la Psicologia, en el ——
terreno especifico de la Industria, nos encontramos que en ==
nuestro pais lag técnicas empleadas por los Psicélogos en una
Industria, o en~una Empresa u Organismo se encuentra unido a_

diversag digciplinas; Sociologfa, Econocmia, Relaciones Indug-
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triales, sdministracién y a las Leyes; es decir, el campe -~
o terreno caminado se ve cada dia ampliado, mantexniéndose -
asi{ en un nivel de alta-Investigacién. ‘fodas las empre-—=—-—-
sas e industrias hacen investigacbnes especificas de acuer
do a las necesidades inmedjiatas o mediatas por resolver o =
satisfacer, por lo tanto existen campos de accidén muy am---
plios en el terreno Irdustrial y kmpresarial en Kexico. i&
labor del Psicdlogo industrial en méxico siempre es a nivel
de grupo.

51 tomamos en cuenta las disciplinas que pueden iz
cluirse para hacer un trabajo con més unidén, expresandc me-

jor nuestros conocimientos hacia un servicio comin, el psi-

célogo de una industria, tendrid que elsborar todo un ria

|3
]

de trabajo en el que sus frutos sean el desarrollo del mat

lo

rial humzno en el trabajo, hacia metas y logros positivos -
en su transcurso.

La Psicologia Industrial ern wméxico, ha rendido sus
primeros frutos en cuanto se ha colocado como un trebajo eg
pecifico a la mayor parte de las empresas e Industrias exis
tentes en el pais, colaborando de esta menera al desarrollo
arménico y econdémico de iéxico ,

En todo el transcurso de la presente tesis, deci--
mog que la Psicologia Industrial, tiene como principal de =
ber de realizacién, una mejor colaboracidén para el engran--

decimiento y el desenvolvimiento del hombre en su trabajo.
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' FUNCIONES Y SERVICIOS QUE PRESTA EL PSICOLCGO EN LA EMPRESA.

Dentro del basto material para laborar, en el terreno
Psicolégice, podemos preever una serie de factores que inter
vendrén en el futuro desarrollo de las técnicas y métodos =-
hasta ahora utilizados, se basa uno en las nuevas investiga-
ciones dentro del terreno de la Psicologfa Industrial, Clini
ca y Psicoanalistica.

Hemos venido asentando a manera de esboso toda una ga-
ma de factores utilizados en tormo a la Seleccidn de Perso--
nal, motivacidn e inclusive en términos al servicio de las -
ventas y la Publicidad. Ahoraz bien, analizaremos las funcio
nes especificas del Psicdlogo en una Empresa u Organismo coe
mo lo es una Institucidn Nacionai de Crédito.

Por regla general el Psic&logo de una Emﬁresa, trabaja
dentro del Departamento de Personal 4 de Organizacidn ya que
de esta manera conoce toda una gama de Intereses y de facto=-
res del empleado, normando asi su trabajo y su elaboracién -
de acuerdo a las reglas preestablecidas por la Empregsa, ya =~
gea en niveles de contratacidn; esto es requisito méximo en_
administracién de personal, por ejemplo si se tiene el debi-
do control gobre ellos en lo tocante a faltas por enfermedad
6 de miltiples motivos; también a sueldos y salarios estable
cidos; horas de trabajo jornada del mismo; labores exactas -
de cada puesto; §i existe un tabulador de ascensos 6 mo y cg

mo funciona; que cualidades tiene y que contras representa =
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pare el movimiento de los empleados; cudles son las normas a
seguir dentro de los departamentos esto es, la subordinacién
total 6 percial; el proceso de la comunicecidn con Jefes 6 =
ejecutivos, como el de més personal asu cargo 6 a su admi--
nistracidén y con el grueso de los compefieros; de cuando en -
cuando se resume, como se logra la comunicacidn, cudles son_
los factores de participacione;"tiene el empleado en la em-~
presa, ya sea de una forma simbbélica o de una forma material,
cudles son las prestaciones que otorga la Empresa y cudl es-
su politica a seguir para con el empleado y el proceso de —=-
participacién extra institucional, como lo es con organismos
ajenos a ella. fTodo esto y muchos otros factores hacen que_
el Psicélogo se de cuenta de la Empresa y de su funcionamien
to, como se he mantenido operando, para de esta forma eva—--—
luar su trabajo por deducciones hechas en el transcurso de =
su trabajo. Pare de esta manere tener un principio adecuado
en la experiencia anterior y eadquirids en la misma,

Las principales funciones especificas de un Psicdlogo_

en una empresa de tipo crediticio son:

1l,~- Seleccidén de Personsl.

2.~ Adiestramiento, Capacitacidén y Adaptacidn.
3,~- Experimentacidn.

4,
5.~ Higiene Mental. -

Comunicacidn,

6.~ Anélisis de Puestos.



42

En el presente capitulo trataremos las diversas funcio-—

nes efectuadas.

I.- SELECCION DE PERSONAL.

En la parte relativa a la Investigacidn Técnica, se -

encuentra la Seleccidn de Personal como una de las fases de =

los sistemas actuales de administracién.

I.

La Seleccidn de Personal, comsiste en um proceso téc
nico selectivo de los aspirantes a un puesto vacante
con miras a buscar el individuo mds apto y eliminar_
los riesgos tanto para la Institucidn, como para el_
mismo individuo.

Congtituye un proceso técnico, una serie de pasos su

cegivos que operan como tamices gelectivos:

a:l. Reclutamiento

b:l, Solicitud previa

c:l. Entrevigta inicial
d:1., Revisidén de documentos

Seleccidén Preliminar:

Exdmen de Habilidades Adquiridas:

3. Test de Capacidad Men-
tal

3, Test de aptitudes

3. Test de personalidad y

Exploracidén Psicolégica:

Exploracidn Socio-Econd-

mica’:

Exploracidn Médica:

.de intereases

a34, Solicitud profunda
b:4, Encuesta Socio-Econdmica

a:5, Exédmen médico
b:5. Anélisis de laboratorio
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I1I. OBJETIVOS DE LA SELECCION DE PERSONAL.

l, Encontrar el candidato apto para el puesto vacante, en

tendiéndose por apto, aquel que reiine o puede reunir -

las siguientes caracteristicas determinadas en el and-

lisis de Puestos:

a)

b)

c)

a)
e)

f)

Habilidad para aprender pronto el trabajo espe
cifico.

Experiencia dtil o conocimientos orientados ha
cia el tipo de trabajo que va a realizar,
Facilidad para establecer relaciones adecuadas
con sus compaierds, jefes y/o subordinados.
Disciplina.

Grado de iniciativa y criterio adecuado al ti-
po de trabajo a realizar.

Adaptabilidad a las politicas y normas de la =

empresa.

2. Elimingr riesgos. Se eliminan seleccionando candida—=

tos que reunan lds siguientes cualidades:

a)
b)
c)
N
)
f)

Honestidad.
Equilibrio ecorndémico,
Hogar organizado.
Equilibrio emocional,
Desarrollo moral.

Carencia de hébitos viciosos.



3, Ubicacién adecuada, de acuerdo con las caracteristicas
del sujeto a loa requisitos del puesto, en los casos -
en que los compromisos que intervengan en la recomenda
¢ién sean muy intensos.

FOTA: SE SUGIERE LA ELABORACION DE UN PROYECTO DE ACTI
VIDADES PARA LOS SUJETOS COMPRENDIDOS EN EL CASQ
ANTERIOR QUE NO SE PUEDAN UBICAR EN ALGUNO DE ==
LOS PUESTOS EXISTENTES EN LA INSTITUCION.

III. VENTAJAS.

1, Se incrementa la productividad en el trabajo y so--
bre todo la calidad del mismo, al lograrse la realj
zacién personal del individuo, disminuyendo las po-

sibilidades de frustrécién; al ubicdrsele en el -~

puesto adecuzdo, ya que utiliza espontineamente, su

capacidad al méximo.

2. Disminuyen los motives individuales que incitan a -

cometer actos contrarios a los intereses y normas

de la empresa.

3. Mejoramiento de las relaciones interpersonales ya -
que cada empleado se sujeta mejor a las polfiticas y
normas de la Imstitucién; las personalidades con —-
tendencias a crear conflictos se neutralizan o no -

ingresan, porque se conoce mejor & cada empleado.
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4.~ Disminuye el nimero de problemas humanos implici---
tos en todo cambio (aBcensos y promoe¢iones) porque_

se realizan por medio de instrumentos téenicos y —-

objetivos.

5.~ Ayuda a disminuir la presidén de lag recomendaciones
al presentar a los recomendantes, resultados objeti

vos del proceso aplicado a los recomendados no ap--

tos.



le—

|

fv. DESCRIPCION

Existen dos grupos
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DEL PROCESO

1. Aspirantes a.ingresar en la Ihstntucmn
2, Empleades candidatos a prOmoc.On

Se

RECLUTAMIENTD
SOLICITUD PREVIA
ENTREVISTA INICIAL

‘DE DOCUMENTOS

0' HABILIDAD

REVISION

EXAMEN

TESTS pE APTITUDES
TESTS DE PERSDNALIDAD
Y DE INTERESES

RECHAZADOS A INGRESGOG

SOLICITUD PRDFUNDA

EXAMEN MEDICD
ANALISIS,0E LABDRATORID

ENCUESTA , SOCI0O —ECONDMICA

SELECCION
PRELIMINAR

EXPLORACION
DE HABILIDADES
ADGUIRIOAS

EXPLDRACION

‘PSICOCDGICA v

EXPLORACION
SOCIO~-ECONOMICA

EXPLORACIDN
MEODICA

EXAMEN DE HABILIDAD

TESTS OE APTITUOES
TESTS DE PERSONALIOAD

SOLICITUD PROFUNDA
ENCUESTA SOCIO ~ECONOMICO

L 4
distintos de sujetos a seleccion

EMPLEADDS CANRDIDATOS

desprende de esto, dos tipos de procesos selectivos

RECLUTAMIENTG
TARJETA OE ANTECEDENTES
ENTREVISTA INICiAL

REVISION OFE DOCUMENTOS

1 B

J.

OE INTERESES

I

PRQMOCION

RECHAZADOS A

CONTRATACI ON
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A~1 SELECCION PRELIMINAR. f

Constituye la primera etapa del proceso de seleccién,
cuyo objetivo es preseleccionar a todos los aspiran--
tes a ingreser en la Institucidn o & un puesto vaFan-

te tratdndose de empleados.

1. Ventajas:

a) Oportunidad de preseleccionar a los aspirTntes
mds aptos.
b) Reduccidén de costos al determinar exclusiyameg

te los candidatos iddéneos que continuarir|el -

proceso selectivo. J

¢} Crear una buena imagen de la Imstitucidn En -

los aspirantes a nuevo ingreso que no sean ad-

mitidos. '
2. Procedimiento. }
Estg preseleccidén se realiza por medio d% las_
siguientes técnicas: ’

a) Reclutamiento. (

b) Hoja de solicitud ‘previa para aspirantes{a nue-
vo ingreso. Tarjeta de antecédentes para(empleg
dos candidatos a promocidn.

¢) Entrevista inicial,

‘ d) Revigién de documentos.
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Descripcién del Procedimiento

a) Reclutamiento: Se lleva & cabo a través de
las siguientes fuentes:

Para solicitantes a nuevo ingreso:
Recomendaciones
Puerta de la calle.

Para aspirantes a promocidn:

Empleados en servicio.

Hoja de solicitud previa (Para aspirantes a nuevo =
ingreso). Esta hoja se entregard a todo aquel que_
la solicite debiendo ser llenada por el solicitante
en este mismo departamento, la que serd revisada y_
utilizada como gufa de la entrevista inicial.
Tarjeta de antecedentes (Para empleados candidatos_
a promocién). Es llenada por el Departamento de --
Personal; se sstructurard posteriormeﬁte.

A continuacién ponemos un tipo de solicitud que se_

usa en Instituciones Bancarias.
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FORA 1-244
NOM3RE DE ud EMPRTSA.

FECHAcouoeveonssosaossncrsvensansse

NOVBRYT COMPLETOseaesensessacscssoseansoasssanscasvsaacnenssocsnsesstnsssvsscacsnnnsens

Apellido Paterno Apellido Materno Nombre (s)

RTADeaeessnsscescssesseessesesSEXOuacasavesasnnsoanneseESTATO CIVILearoroeenarennacns

Afios Yeses F o ki

DOMICILIOeecsnnssossenvancoscasnasessacssacsasvecarsossssa [ELRFONDaseesvennncecsccanenns

Calle Ho. Colonia Z4 Pe

FIOUA DB HACTMIENTOueunvevavevsvssvosaserssnnorsencasnrssocennsaseosnoncosscccrcoronnns

wgar dia mes afio
SI ES CASATO, SOMBRE DEL CONTUOEeeceescerrvosssaasvonvecsconrssssansossnsasssesenssanse

TRASATAceveceaacevrcncscrccaonssvoccnssssseses BSTUDIA et renenectescrcacecscocnnnnnnns

8 P A N
Nombres
IUADcecaseecnscosssansnnans eeeenesoaseeassereOCUPACION e scervacevacannescnaascacnsane

NACIOMALIDAD DEL SOLICITANTEecevreassocosonsasenccsscrnnasonscssvncacsnsns cetcesanuen

F0"3RE DZ LOS PADAES seeeevsovsccscsvsonssorsasrssosssesorsscsanassesvonnasns tesrarresans
TIVENeerveaseanosnosnonsosocnsssnsonsanns anee BATAY covevencsonvacocsonescasccascnsse
Si é No En que

STELDO0u ¢ v e vueenranncersansassnnsenssnsssosesDOMICILIOmasusenseenvensnseoseeeseanonnns

CELTFONO. s e eavesvnneesasapreesassssssecassss EDAD DE AMBOS.eeurusoeranarsessnrerancans
Padre Madre

PUCSTO UE SOLICITA cvecevecucersronacoaasraoracccnonsconcsvecanvoasenssarnscscssones

ZO7ARIO PRETENDIDOsuccvevscosocsvesaacascssoosacssassaceases SUELDO QUE SOLICITA4wsess

D R R LR LTy

TETUDIOS: PrimaliGececscscenscessescssuanccnss

PINeureeceenrsconcesvocscosesvane

Aflos .o

SECUNDARIA O SU EQUIVALENTE.cvrireecaecancoenae
Afios

PREPARATORIA O SU EUIVALEN Sesecneesansoncnns
Aflos

ZSTUDIOS PROFESIONALTS sevecsonenoanuenoasonncesscassosnoonosansonansonasanonsansnnes

FIN veececacssnsnacsanscsccscanes

FINovoecasoasesanncescssncscnnoen

T 0s o et secnssocanctsocnasoasacnsonasusnsesosssossasasnanensoseecnssnanssosssansans

si é Ho De que especializacidn
ESPECIALIZACIONs«scevonoveceoorsssssosonnssens FINeeos

HABLA OTROS IDIOMAS.cevecscascenveaonscevesnrcasceascccnnns

D R L L T LT T I PR

Bien, Regular & Mal
a b [
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SI ESTUDIA ACTUALMENTE, EN DONDE cuuccenvensctocersocassassancsncocasonnsnnssovocnsns
AUEeeecorssseccsssccccosascascncnssccirnoenersHOPATIO de ClaSeSesesccosccacccascnnas
OTROS ESTUDIO e cceeencosscssessnssosotscssncsccovecsonsoseancsssasstcasssasosacsnone
TRABAJO ACTUALesecceorseecancasaassoesosscoranacssasassncacncnsssosssasansosesassas
UBICACTION TE LA EMPRESA O CTAe teeetccarcecnsernscssossanseccsossssscasanancsccnssse
seiseccsesasseseasssence s LTELETONO.vcoeeescocnsocaneas s FECHA DE INGRESOecusvvoccasens
DUESTOueoencsscssncsansonoaseSTOLD0civonecncacanesss PORWT DESEHA CAMBIARSE. DE E¥PLEOQ

P L R R R R R R I R e L LR R D A I R R R PR XY

TXPERIENCTA PREVIA EN cevecenvesvaccscsnsesncscescssscasacsososasvarnacnsassasncasrsnse

NOMBRE CUATRO TRA3AYOS ANTZRIORES EN CASO DE TENERLOS.s.eescesescccserovsaccacnscass
1e~PUESTOueeevevrcocncecsnensaloeSUELDOseccsascacenseleFECHA DE INGRUSOeucnsceaness
2.=PUESTO¢eevecrscecsacnsncreee=SUELDOneeusuncnsnenes2emFECHA DE‘INGHESO............
3e=PUESTOueceanccconacrasvecceede=SUELDOsuesescrnecaeelde=FECHA DE INARESOeccecnssasens
4e=PUESTOvencecsossccncnnsencedea=SUELD escuencnrenescde=FE0HA DE INGRESOecseeanssnse
FECHA TE TERMINACION. PORWE .0S DEJO. ‘

Jemeeesencacnessaosrasoncneassatsostoacsossoactonsanssannsssarsanesacasenansnaasassanns

Beme et ittt as e,

NOMBRE DE TRES PERSONAS QUE DEN REFERENCIAS DE USTED:

Nomore oMl ono

Te= Ry T ) '"éilib"""""""""';"féléf"""""""'

2em e teeresers ettt at et et tetesnctitattasacetoentoctsereetsattocsesesenoeanneton

QéE PARTENTES TIENE USTED EN LA COMPATIAceueerevrncosooersconssnsonsusanmencoasasnns

-.’.....Néﬁbié.-.--.........-.Pﬁééfé..............-..--.Diiéééiaﬁ.--..-..-......‘...
B I A N R R R R R R R X R R S S R e TR R )

AFILIACION AL SEGURO SOCIALececopmesessrposccacecracsscsenvaseposnscsvessssnsrosncensssce
51°0° N5 Vame
LLA DE T
CARTI DEL S.M 817757 NG NEne

PASAPORTE NUMeeccoesoscacenscasauensessssREGe FED. CAUS.

R TSR TR R R PR

OTROS DOCUMENTOS DE IDENTIFICACION:ecececcscseconcnccsncocncscsncsoseacaosascsnncnns

P R R R R I A N R I I N P R Y

FIRMA

FECHAe ceecsccccceccccscsccncocne

OBSERVACTIONESeeceteeccercoasosnctcssonssssnssnancacsssssnnnassssnsscnnsscssssonsseese
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Entrevista Inicial.

Se realiza con base en la Hoja de Solicitud Previa
o en la Tarjeta de Antecedentes, segin sean aspi--
rantes & nuevo ingreso o empleados candidatos a =-
promocién respectivamente, con el fin de ampliar -
puntos de interés, segin las caracteristicas del -
puesto que se necesite cubrir; de aclarar algin --
renglén que aparezca dudoso y determinar lo que la
Institucidn espera del candidato y lo que éste pue
de esperar de la Institucidn.

Es muy importante preparar al sujeto aspirante, ma
nifestdndole con toda claridad que existen otros -~
candidatos a ocupar el puesto vacante (cuando éste
exista), por tanto en el proceso de seleccién esta
rd en competencia y la Institucidn eligird al que-
reuna las caracteristicas que mds le convengan.
Con esta motivacidn, el sujeto estard predispuesto
a aceptar los resultados negativos en forma menos_
frustante, evitando la insistencia posterior de --
los rechazos.

Se desprende de lo relativo a la hoja de solicitud
previa, utilizdndose como gufa en la Entrevista --
Inicial, los puntos que a continuacidén se mencio--
nan:

lo. BEdad ~ Bagdndose en el minimo y en el mdximo -

reglamentados..
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20 pstado Civil -~ Conveniencia pare determinados -

puestos.
30 Puesto y Sueldo = urientar al aspirante sobre -

las posibilidades de acuerdo a su preparacién y

experiencia, asi como a nuestro escalafén y tae

bulador.

40 Persona que lo presente. = ‘rener en cuenta el =

tipo de recomendacidén, para informar al recomen

dante de los resultados obtenidos, en un momen-

to dado. )
50 #studios. - tipo de especialidad ~ &n atencién_

a lag &reas que resulten del andlisis de Pugs-=-

tos.

secretarial

Comercial - Contable:

Privado

Funcionario Bancario

Profesional
idiomas

Grado #studios,.- &8s importante para poderlo ubicar
en puestos determinados.
NOTA: Las caracteristicas de los puestos se estable

cerdn cuando se realice el Andlisis de Pues~—

tos.
6o dHorario actual de estudios

Incompactibilidad con el horario de labores

7o experiencia laboral (en-afios y meses)

Experiencia en trabzjo relacionados con el é4rea
que se necegite cubrir. sSe puede, asimismo, for
mar un criterio sobre la estabilidad, ambiciéq_

y metas del sujeto.
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Compatibilidad entre preparacidn y trabajo.

Con base en los puntos relacionados con:

Sueldo y vuesto que desea, tipo de estudios, expe--
riencia anterior y puesto que desempefia, se puede -
determinar la orientaeién y ubicacién que ha logra-
do el sujeto.

Trémite de ingresos anterior

Es importante saber la fase del proceso en gque se -
quedé el sujeto, la fecha y el porqué de ello.

Servicio Militar Nacional Obligatorio

Es un requisito legal y nos puede dar una pauta el_
gentido de orden y disciplina.

Opiniones adicionales del entrevistador, que ge con

gideran de interés, seguin el puesto, en relacidén a:

La actitud general del sujeto durante la en-
trevista; en cuanto al interés, pasividad, =
agresividad, ansiedad, bloqueo, etc.
Su presentacidn.
Su desenvolvimiento.

Calificacidn.
Comparando loa datos del solicitante con los
requisitos mi{nimos y las caracteristicas re-
queridas en cada puesto, como edad, estado -
civil, escolaridad, experiencia laboral, ete,
se podrd dictaminmar si es recomendabls para__
seguir o no, con la etapa de exploraciin de -

habilidadeg adquiridas.
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En los casos en que el aspirante a nuevo ingreso o
el sujeto a promocidn resulte aceptable, se conti-

nuard el proceso de seleccidén con la revisidn de -

documentos, que se llevard a cabo en fecha poste

rior.

NMétodo

Para desarrollar la primera fase de la Seleccidn de
Personal con un criterio uniforme y objetivo, se =--
elaborard un manual de sistemas y procedimientos u-
tilizando claves estandarizadas.

Este manual se integrard con los resultados que se_
obtengan de las lnvestigaciones realizadas en las -

siguientes éreas:

Edad

Estado Civil

Tipo de especialidad y grado de estudios
Criterios para determinar estabilidad en
el trabajo, ambiciones y metas.

Areas de actividad y descripcidén de los_
puestos determinados por el Andlisis de_
Puestos.

Criterios para determinar la pauta sobre
el sentido de orden y de disciplina.
Opinidén sobre 1la a;titud del sujeto

Tipos de candidetos
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EXAMEN DE HABILIDADES ADQUIRIDAS,

Estd constituido precisamente por pruebas prdcticas so

bre el trabajo que se le encomendard al aspirante, en_
caso de ser admitido, de acuerdo al drea de actividad_

a que pertenezca la funcidén. Tienen por objeto valo =

rar el grado de adelanto, perfeccidén o experiencia de_
los individuos en cualquiera actividad laborzl.

Se diferencian de las pruebas de aptitudes, que vere-—-
mos en el siguiente capitulo, en que éstas califican o
valorizan la capacidad potencial para desarrollar, me-

diznte un aprendizaje, determinadas actividades.

1. Ventajas
a} Reduce costos, porque nos permite conocer -

81 nos conviene o no seguir el proceso se=-—
lectivo, al mostrarnos el grado en que el -
sujeto conoce, en términos generales, la ac
tividad para la cual va a ser contratado.
b} Si el sujeto llega a ser comtratado, facili
ta enormemente la labor de aprendizaje y --

adiestramiento de las actividades que desa-

rrollaré.

2. Procedimiento.
Las pruebas de Habilidades Adquiridas, se =

aplicardn cuando se trate de puestos tipo =

en areas generalizadas, como la secretarial,
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¥y la de zuxiliares administrativos. En --
dreas. especificas, como Economia, Adminis--
tracién, Contaduria, Ingenieria, etc, las -
pruebas se aplicardn en la dependencia co--
rrespondiente por alguna perscna que en ég-
ta designen, quien comunicard un informe --
anexando las pruebas aplicadas con los re--
sultados obtenidos, a los encargados de se-
leccidén para que forme parte de su expedien

te.

3. Descripcién del Procedimiento.

a) En lo tocante a las 4reas secretarial y de auxilia
res administrativos se les hard una prueba que com

prende los siguientes aspectos:

Secretarial: Taquigrafia
Mecanografia
Ortografia
Transcripcidén mecanogrédfica
Pregentacidn del trabajo

Cultura General
Auxiliares Administrativos:

Ordenacidén alfabética
Documentacidn

Principios de Organizacidn



Adminigtrativa

Cultura General

b) En las idreas de actividades esgpecificas (profesiona
les), ge les examinard en su materia respectiva me-
diante cuestionarios y/o estudios que para tal efec

i to se utilicen en las dependencias correspondien—--

‘ tes.

\ 4. Método
Con bage en el Andlisis de Puestos se determinard el
grado de experiencia gque se requiera en cada uno de
éstog en las diferentes dreas de actividad de la --

Institucidn

l.~ 3) EXPLORACION PSICOLOGICA.

\ Corresponde a la tercera fase del Proceso de 3z2lec-

! ¢idn de Personal, integrado por un sistema técnico_
de tests o pruebas psicoldégicas, cuya funcidn con-~
stste en investigar las capacidades, rasgos de per-
gonalidad y metas fundamentales de los sujetos a es
tudio, para poder predecir su eficiencia en el desem
| pefio de las labores.

Como toda prediccidn de la conducta del ser humano,

estd sujeta a cierto margen de error, consecuente--—

mente 10 es pogible logrer unas certeza absoluta en-



58

los dictémenes respectivos; sin embargo éstos serin
tanto més aproximados, cuanto mayor afinidad exista
entre los requisitos minimos de los puestos y las -

caracteristicas de los aspirantes.

1. Ventajas

a) Es el método més objetivo para determinar las ca-
racteristicas de los sujetos candidatos a un pueg
to, en los aspectos de capacidad mental, aptitu-—--
des, personalidad e intereses, permitiendo la pre
diccidn, con mayor grado de aproximacién, del po-
gible rendimiento, calidad del trabajﬁ, gentido -
de responsabilidad, grado de iniciativa, adaptabi
lidad, aptitud para otro tipo de trabajos, estabi
lidad en el empleo, etc.

b) Pacilita las bases en la seleccidén de empleados,
para la integracién de cursos de capacitacién, de
entrenamiento y culturales, permitiéndonos la elec
cibén de sujetos con mayores probabilidades de éxi
to.

c) Nos da una pauta objetiva dentro del sistema de -
calificacién de méritos del empleado.

d) En casos de promocidén o de otros movimientos del_
personal, con menor dificultad se podrd elegir al

-

candidato idéneo.
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Procedimiento

Los diferentes tipos de tests se podrdn aplicar sin

emman,

geguir un orden riguroso, dependiendo de las caracterfis—

PO P LA . i o b ARG T

ticas del puesto y del sujeto a estudio. Se pueden :zla-

gificar en trea grupos:

a.~ 3) Tests de capacidad mental.
be~ 3} Tests de aptitudes.

c.~ 3) Tests de personalidad y de intereses.

Descripcién del Procedimiento

a.~ 3) Tests de capacidad mental.

Estos tests los vamos a utilizar para medir el grado de_
inteligencia (C.I.} que el sujeto posee, para poder pre-
decir si egtd en capacidad de aprender las funciones in-

herentes del puesto que solicita,

be- 3) Tests de aptitudes.

Nos miden algunas caracteristicas fundamentales del
sujeto, que podemos considerarlas como elementos inte --
grantes de la capacidad mental, con la peculiaridad de -
que pueden investigar por dreas en forma separada, tales
como:

lo.) Capacidad de memoria.

Este concepto de memoria supone que las expe-

riencias vuelven automdticamente a la concien




20.)

30.)

40.)

50.)
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cia, cuando son estimuladas nuevamente.

Juicio.

Implica (mds alld de los factores intelectuales,
légicos y de informacidén) una orientacidén emocip
nal para comprender "qué es apropiado™ y "qué --
pertinente™ en una situacién dada; de este modo,
el juicio es un concepto fronterizo entre las —-

dreas intelectual y emocional.

Razonamiento verbal.
Es la aptitud para comprender conceptos expresa_
dos en palabras, pare abstraer, para generalizar

¥y para pensar en forma estructurada, evaluando =~

los procesos légicos del pensamiento.

Habilidad numérica.
Es la capacidad para razonar con nimeros, para ma
nipular relaciones numéricas y operar inteligen-

temente con materiales cuantitativos.

Razonamiento abstracto.
Es la aptitud para percibir y relacionar figuras
abstractas, asi como para deducir y generalizar_

principios con base en dichas figuras.
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c.- Tegts de personalidad y de intereses.

Se utilizan para explorar razgos caracteristicos,
inherentes a cada individuo, que determinan, en forma_
aproximada, las pautas de conducta, actitudes y asrira
ciones del sujeto.

Estos razgos caracteristicos, pueden influir en =

agpectos como los giguientes: (1)

lo.} Que el sujeto se adapte o no debidamente al siste-—

ma organizacional de la Empresa,

20.) Que aun teniendo la capacidad suficiente, no posea

el interés por la actividad que desarrolle.

30.) Esta falta de interés puede provocar como conge——-—
cuencia, que no obtengan el mismo rendimiento ni -
alcancen la misma perfeccidén en el desempefio de sus
funciones, como tampoco permanezcan en el pues<o,
el tiempo suficientemente razonable; por otra par=-
te no tienen la oportunidad de lograr la gatisfac-
c¢idn y realizacidn personal en su trabajo y pueden
ger focos de desajuste, de conflictos con sus com=-
pafieros y de frustraciones, que le impidan desarro
llarse adecuadamente.

Las pruebas de Personalidad e Intereses exploran, entre_

otras, las siguientes 4reas o caracteres personales: (1)



Dominio y Sumisidn.
Responsabilidad.
Estabilidad emocional.
Sociabilidad.

Originalidad de pensamiento.
Cautela.

Relaciones personales,

Vigor Lo ﬁﬂwﬁﬁJLL”

P

Cada uno de esgtos factoigs se puntuan de conformidad con

mgggéLéémngggs$ab&enidas¢f;ara obtener resultados sobre bases_
objetivas.

4. Método

Partiendo de la descripcidén de puestos, obtenemos los —-
factores tipo que los integran, as{ como los requisitos mini-
mos que deben exigirse a cada sujeto aspirante a2 ocupar un --
puesto determinado.

Estructuramos entonces, segin el puesto que Se necesite
cubrir, las pruebas que sea necesario aplicar a los aspiran--
tes, con las correspondientes caracteristicas iddneas, con la
consecuenté ventaja de ahorro de costo y tiempo, que se ip---
vierta en el estudio de cada sujeto, asi como la disminucién_
del margen de error en el dictémen respectivo.

kn el capftulo No. III; veremos la aplicacidn y las ca--
racteristicas de las Pruebas Psicolégiéas, con un mayor indice
de detalle, en lo referente a su aplicacidn ya dentro del te-

rreno Bancario, ateniéndonos a lo anteriormente merciosnado.
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1.~ 4) EXPLORACION SOCIOECONOMICA.

Fage de suma importancia dentro del proceso selectivo,
con la finalidad de identificar y de situar al solicitante den
tro de un estatus determinado en funcidén de sus antecedentes -
personales, de la estructura de su familia, de sus relaciones_
con la misma, de su situacidn econdmica y de las relaciones --

con su medio ambiente.
l.- VENTAJAS

a) Es uno de los medios para comprobar prdctica-
mente, determinados datos expuestos por el so

licitante en la etapa preliminar,

b} Ayuda a confirmar el resultado de la Explora=-
cidn Psicoldégica en cuanto a los razgos de -

personalidad e intereses del aspirante.

¢) En los casos en que haya quedado algin aspec-
to dudoso en las fagses anteriores, se le pue-

de profundizar con mayor detenimiento,

d) Da la pauta para dictaminar si el candidato -
€8 o no recomendable, una vez que en las eta-
pas anteriores se determine como sujeto apte_

al puesto.



e) Es un instrumento de utilidad, en el caso de =
que el aspirante sea contratado, porque propor
ciona datos para determinar si tiene derecho a
los subsidios, familiar y de renta, a la aten~
cién médica familiar y si cumple con el requi-
gito de que, él o su cényuge en su caso, NO ==
sean propietarios de inmuebles, para tener de=
recho al crédito para adquisicién de casa habi
tacidén; tomando en cuenta que en esta situa—--
c¢idén de solicitud de empleo, existe mayor pro-
babilidad de veracidad, puesto que el sujeto -
ignora que también se le investiga para fines_

de otorgamiento de estas prestaciones.
2. PROCEDIMIENTO

Esta etapa de la Seleccidén de Personal, se puede desglo-

sar en cinco fases:

a.- 4) Llenado del cuestionario o solicitud pro--
funda por el aspirante, en el mismo Departa~--

mento de Personal.

b.~ 4) Encuesta socioeconémica o entrevista de ho

gar.

c.~- 4) Comprobacidén de antecedentes laborales en_
empresas donde haya prestzdo sus servicios y_

de referenciss personales.



d.- 4) Certificacidn de no antecedentes policia——-
cos.

e).~4) Dictamen.

3. DESCRIPCIUN Dzl PROCEDIMIENLO.

a).=-4) Llenado del Cuestionario o Solicitud Profun

da.

£n las mismas oficinzs de este Vepartamento, el =-—
agspirante prozorciona los datos por escrito que se le pi--
dan por medio de esta solicitud.

Una vez entregadc el cuestionario, se concerta una

cita para realizar la visita en el hogar del seolicitante.
b).-4) Encuesta socioeconémica o entrevista hogar.

Se realizz con base ern la solicitud profunda que =
previamente estudiard el investigador conjuntamente con el

encargado del proceso de seleccidn.

1 investigador entrevista al aspirante en su ho--
gar, parz poder determinar los datos que se consignardn =
como conclusiones en el informe que rinda de acuerdo con =

las siguientes 4reas:

I. Datos Generales.

II. Dindmica Socioecondmica
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a) Curso evolutivo familiar.
b) Curso evolutivo personal.

¢) Tendencias actuales.,

III. Conclusiones - xesumen de la situacidn, -

C) Investigacidén de antecedentes laborales y

de xeferencias Personales,

La Investigacidn de Antecedentes Laborales consti-~
tuye una comprobacién de los datos consignados en_
el capitulo de ocupacidn, en la Solicitud Profun—-
da, con el objeto de investigar la trayectoria la=
boral del solicitante en las empresas donde haya =
trabajado, para determinar si es conveniente o no,

contratar sus servicios en la Institucidn.

Se utilizard un cuestionario como guia de la in---
vestigacidn, haciendo hincapié en las dltimas em--
presas donde haya laborado (los dltimos cinco ----
afios).

En relacidén a las Referencias Personales, se che==

ca en primer lugar el mexo que existaj en suvelasien.
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gegundo, qué grado de nexo y conociendo el medio
que rodea a las personas que sefiale, podemos dar
nos una idea del nivel del aspirante en el dmbi-

to social.

d) Certificacidn de no antecedentes policiacos.

Se realiza por medio de la investigacidn directa
en los archivos de la Jefatura de Policia; en ==
cuanto a la certificacidén de no antecedentes pe-
nales, se lleva a cabo en la Direccidn de Preven

c¢idn Social de la Secretaria de Gobernacién.
e) Dictamen.

Recopilando los resultados de la Encuesta Socio=—
econdmica, de la Investigacién de Antecedentes La
borales y de Referencias Personales y de la Certi
ficacién de no antecedentes policiacos y penales,

se elabora el dictamen respectivo.

4. METODC

Serd necesario establecer un entrenamiento de los_
investigadores de acuerdo a programas de capacitacién y adies
tramiento.

As{mismo, se llevard a cabo una supervisidén adecua_
da del trabajo que realicen los investigadores.

4 continuacidn se pone una forma para llevar a cabo

la Investigacidén final, de la Seleccidén, en cuanto al 4rea Psi
coldgica.
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(2)
Expediente mimero

Fecha de Bncuesta Socioecondmice

INVESTIGACION DE ANITECEDENT:sS LABORALES
( Informe por empresa visitada)

Nombre

Fecha de nacimiento Sexo

l.~ Nombre de la zmpresa

Ubicacidn

2,- kFecha de ingreso Fecha de separacidn

.- necomendaciones presentadas en su ingreso

4.,=- Puesto (s) Ocupado (s) FECHAS Sueldo
a) De a P

b) De a

c) De a

d) De a

5.- Actividades en las que se le considera calificado




o8 Bis

6., Disciplinar Hal { ) Resu
Te antuali : 2l () Regular
8. Iniciativa

-~

~

~

tot)
e
e
4]
—~~

w
ha
4]
15
—~~
~

~~

~r

14 - \ )
{ ) Bea ( ) {3
. R r N
i) 3Bien ( ) ¢ J
! - PN
v ) 2iem ( ) o
13, PROSZLENAS Y CCIFLICTCS
14. $ITCACION DT CRIDITCS
a) Présiamos obienides
b) Solvencia
15. KGCTIV0 DT STRARACICH
16. O3SIRVACIONES:
Investigd

Fecha
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1- 5).- EXPLORACION MEDICA.
A. 5) EXAMEN MEDICO:

Este factor, se hace por regla general en el Servi-
cio Médico de la Institucidén, o bien por algin Médico Especia
lizado en la Rama Industrial.

El estudio queda archivado dentro del propio Servi-
cio Médico mandando una copia del informe al Departamento de_
Personal, en donde se une al expediente del empleado o futuro
empleado. Solamente las personas que gozan de salud normal =
se les da el puesto, a personas que presentan alguna patolo=-~
gia grave se les indica su mal para que lo atiendan y cuando_
se restablezcan, una vez pasado todos los tratamientos médi--
cos requeridos y los trémites del proceso de Seleccién, se --
le otorga el puesto,

Dicho factor es el dltimo a que se somete el candi-

dato dentro del proceso de Seleccidn.

B.- 5) Dentro del examen médico y mra tener una absoluba_
seguridad en dar el informe, el médico de la Emnresa envia ==
muestras de Sangre y Orina principalmente, al laboratorio en
donde se estudian y se dan los resultados, para de esta mane=-

ra conjugarlo con el proceso de la Exploracidén Médica General.
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M.~ ADIESTRAMIENTO, CAPACITACION Y ADAPTACIORN,

La fuerza activa o generadora de una Empresa, ra-
dica en sus directivos, en las personas encargadas de llevar_
la administracién, organizacidén, para elevar la produccidén ==
de la Empresa. <trodas estas personas tienen 2=3u mando el buen
funcionamiento de la Empresa en todas sus direcciones, y ante
ellas recae la enorme responsabilidad de un positivo logro y_

-el buen camino que tome la organizacidén. De el acercamiento_
de estos directivos hacia sus empleados, dependen los facto-~
res aplicables en una mayor cooperacidn laboral de los subor-
dinados, de su entera participacidén y de su mayor confianza -
y constancia, el ejemplo de ellos en los emplead&s es tomado_
muy en cuenta, por lo tanto deben de geguir una linea de absg
luta comprensidén y reciprocidad en el trabajo.

La inmensa mayoria de los ejecutivos o directivos
de una Empresa, tienen una preparacidén mucho mayor que la del
grupo de empleados calificados o no calificados; por lo tanto
el papel desempefiado por ellos en la Empresa juega un rol —-—-—
principal as{ mismo como en los empleados de la misma.

Ahora bien, los ejecutivos deben de tener una ins
truccidn especial para el manejo productivo de sus subordina-
dos, toca a la Empresa decidir que clase de programade adies-
tramiento debe realizarse con ellos,

Veremos ahora los sistemas implantados para la =-
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instruccidén, que clase de ella debe realizar, como debe ade—-
cuarse a las necesidades inmediatas de la compafifa, que ven--
tajas tiene y como deberan de proyectar lo aprendido al em --
pleado, de que menera y como serda méds productivo, etc.

El sistema mas zntiguo y mas sencillo es el de ins-
truir al Ejecutivo en su propio Empresa o Compafiia, bajo la -
supervicidén de los instructores que deben de ser altamente —-
egpecializados y aplicando un sistema acorde con las funcio--
nes a las cuales se les debe instruir en especial, o bien, =--
llevando cursos de capacitacidn en otras Instituciones, o cam
pos de cultura, ya sea fuera o dentro del pais, asi como =—-=-
otras Instituciones del mismo tipo.

Existen de acuerdo a la importancia significativa =

de la instru:cidn, tres tipos principales:

l.- Conferencias y pléticas de alto nivel.
2.- Representacidén de papeles, consejos, juntas,
etc,
3.~ Secciones de administracidén, es dezir, un -
nimero de Ejecutivos de igual Jerarquia, --
asistiendo a la misma preparacién.
Todo esto estd delimitado para un mejor rendimiento
en la organizacidén y en el proceso administrativo, alcanzando
objetivos en corto plazo, acresentando mas la disponibilidad-

del Ejecutivo para una mej or comprensién hacia el emplezdo,



asi como una mejor solucidén a los principios fundamentales =
del acercamiento humano.

Los cursos de preparacidén o de Instruccién pueden -
ger de tipo: Social, Psicoldgico, Administrativo, Organizacip
nal, ténico, y Prédctivo. Es dezir que revisten una solucidn_
inmediata para ponerla al servicio de la empresa, que cumplan
su cometido para el cuidl fueron expuesios, que tengan un ma--
yor rendimiento extralaboral, que persigan intereses mutuos =
para la empresa y sus empleados,

La mejor manera de traducir estos conocimientos ad-
quiridos, serédn por vias de la comunicacidn directa: Conferen
cias, Publicaciones, Articulos, por pldiicas exprofeso a em--
pleados dificiles, (Proceso Administracidn de Personal}, asig
tiendo socialmente y por medio de entrevistas con direccién y
gignificado, para unz mejor comprensidén entre el empleado y -
los directivos, y z2si determinar muchas causas, gque hasta en-
tonces no se les habia encontrado solucidén adecuada.

Una vez que el empleado ha sido sometido a Selec-~-
cidén y se le ha aceptado previo andlisis del puestc jus 1as =
le convenga, en circunstanciag viables para su desarrollo den-
tre de la emp resa, el proceso de la Capacivtacidn y del idieg
tramiento es de suma importancia para sus futuros logros, es=
to corresponde también a empleados ya establscidos dentro de-
la empress

que han demostradc capacidad suficien

te para poder ocupar otros puestos mas altos y asi verdn in -



73

crementado su desarrollo en todos los niveles.

Como anteriormente se dijo la Capacitacién y Adies-
tramiento de los empleados al igual que el que se les da a ==
Ejecutivos, constituye un sistema éptimo para el desarrollo =
de la empresa. Los métodos y las técnicas seguidas para este
tipo de ensefianza, son los mismos que para los Ejecutivos, si
guiendo solamente lineamientos de Politicas establecidas por_
la empresa o Compafifa, enllo referente a ensefianza por nive--
les, esto es manteniéndose en constante desenvolvimiento de =
las técnicas mas modernas existentes en materia de Capacita -
cidn.

De Igual manera que la Capacitacidn y el Adiestra -
miento de los empleados de una Institucidén o Empresa juega un
papel muy importante dentro del marco productivo, otro factor
que es consecuencia de este al menos en principio, es el de =~
la Adaptacién del empleado al puesto. Como podrid adaptarse =
mejor y como lo logrardf esto lo veremos en seguida.

Un factor muy importante para la adaptacidén produc-~
tiva del empleado, es sin lugar a dudas, la Motivacidn, el no
comprender la Motivacién & el pasarla por alto puede ser el -
resultado de una serie de dificultades que pueden variar des-
de la falta injustificada al empleo S hasta un despido aparen
temente sin causas justificadas.

El término Motivacidn se emplea para referirse a =

muchos aspectos y diversos esti{mulos que obran en la conducta
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de un empleado. Volviendo a parrafos anteriores el hombre --
tiene necesidades que lo impulsan a la consecucidén de deseos,
que lo impulsan légicamente hacia metas y fines. Por lo tan=-
to su conducta, es intencional en el gentido de que estd some
tido a direccidn, y por conaiguiente, esti organizada hacia -
determinados fines.

Aqui cabria dar una definicidn de Motivacidén, que es:

(3) y@®

"El proceso por el cual despierta el hombre una nece
sidad 6 deseos, y un motivo que podria considerarse como el -
desencadenador de fines y de metas". Estos motivos son pro--
ducto de las fuerzas psiquicas del individuo, que le impulsan
a la accidn, y dominan y dirigen la conducta de las personas;
estas fuerzas son inatas al individuo y se desarrollan de ==
acuerdo a lag etapas primarias y secundariss del desarrollo -
del hombre en su fase psicolégica, como fiseolbgicas, dando -
al final el resultado de un hombre normal, satisfecho consigo
mismo y feliz, es decir completamente adaptado a su sociedad_
¥ por consecuencia al trabajo, que es parte de todo esto.

Por lo tanto la Motivacidn debe de considerarse como
un proceso dindmico, capaz de producir una conducta orientae~
da a mas 6 a varias metas.

Solo en los 10 8 15 afiog ultimos la Industria ha --

empezado a reconocer la importancia que la Motivacidn tiene,

para una mejor adaptacién del empleado a un puesto auevo, § -



M

15

al mismo que ha venido desempefiando, para un mejor rendimien-
to y produccidn en su trabajo, ya que ante todo el trabajador
6 el empleado es un ser humano, con las mismaes necesidades 6_
deseos que cualquiera.

Puede decirse que la adaptacidén -del empleado requie
re todo un nimero de dispogiciones, que se deben de recabar,_
como anteriormente habiamos visto, las condiciones fisicas --
del trabajo o lugar donde se lasbora deben de estar al dia en-
materia técnica y de comodidad, asi como las condiciones emo=-
cionales del sujeto es un factor de importancia, las caracte-
risticas de la conducta del trabajador deben de estar al uni-
sono con la clase de trabajo a desempefiar, deben de tener y -
cumplir funciones especificas como: Estar sobre una meta —--
siempre, ser continuos, ser tipicos,que impliquen satisfaccip
nes. La mejor forma para saber esto 6 sea la Motivacidn gque-
mueve al sujeto a actuar de determinada manera ea un buen tra
bajo.

Un destacado Psicélogo Industrizl Korhauser ha resu
mido en tres formas, la manera de obtener conocimientos sobre

la conducta y los trabajadores, estas son:(3>

A.- Un andlisis estadistico de log conflictos de --
trabajo, las gquejas, el ausentismo y el movie--

miento de personal.
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B. Observaciones directas sobre la conducta de los
trabajadores, en los informes del Departamento_
de Personal, y en las descripciones de ejecu-—~-
cidén del trabajo.

C. Andlisis historial de los cambios efectuados, -
por medio de: Promociones, ascensos y colabora-
cién de los empleados en el aspecto de comunica
cidén, por ejemplo en las revistas o folletos de

de la Empresa.

Ahora bien hay que tomar muy én cuenta lo compleja_
que es la motivacidén y los factores determinantes en ella cue
son muy complejos, pues son diferentes en cada persona, y las
diversas condiciones como se presentan, puses a medida que un
estimulo opera en un sujeto las condiciones de respuestas ---—
son diversas, principalmente en el campo o 4rea de trabajo.

Debemos entonces considerar todos los resultados ==
del examen de seleccidn con el factor inmediato conducta huma
na para poder de esta manera evaluar con un mayor indice de -
probabilidad, todos los agpectos que obran para la adaptacidn
del empleado.

Dentro de los muchos estudios realizados para medir
la Motivacidn positiva del trabajador o empleado de una Empre
sa o factorf{a, para una mejvpr adaptacidn al puesto, y tener_
un indice menor de faltas, ausencia injustificadas por medio_

de simulaciones (enfermedades) que son tan problemdticas para
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la empresa, de quejas y agravios, etc., podemos delimitar los

objetivos y deseos manifestados por los empleados para una me

jor adaptacién y desarrollo de su trabajo.

Estos objetivos que a continuacidén enumeramos son -

de suma importancia, pués su contenido para el futuro desen--

volvimiento de personal es positivo para un mejor rendimiento

y situacidn en su status socioecondmico, psicoldgico y cul---

tural, (5)

l.-

Empleo egtable.~ Eliminacidén del despido sin =-

causa, derecho de antigiliedad.

Requisitos del empleo.- Instrucciones claras, =
atribuciones de responsabilidad definida, liber
tad de ejecutar la tarea a la manera propia del
empleado, ser consultado sobre cambios en su ta
rea, buen equipo de trabajo y material del mis-

mo,

‘Condiciones de trabajo.- Proteccidén delimitada_

contra accidentes y enfermedades (servicio médi
co), calefaccidn o aire acondicionado, alumbra-
do, servicios sanitarios adecuados, comodidades
de trabajo, etc.

Salarios equitativos, mas elevados, suficientes
para proveer el biestar, diferenciacidn adecua=

da de acuerdo con la capecidad (escalafdn).



5.- Hores de trabajo (ocho heras diarias) vacacio--

nes pag=das (porcentzje).

y

=

6.- Liberarse .de la fetiga, del agotamiento.

7.- Tratamiento del trabajador como persona, respe—

1

to hacia sus opiniones, tener veoz en el conirol
de las condiciones benéficas, libertzd indivi--
dual, libertad para consultar y hacer sugestio-

nes, gozar de la confianza de los

8.- Satisfaccidn =n el trabajo.- Conocimientos de =

los resultados y un mayor aprendizaje en los --

asuntos de la empresa.

9.- Tener voz y libre determinacién para fijar las_

-10.
11.
12.

condiciones de trabajo, sentido de responsabili

dad.

-Ajuste satisfactorio de las quejas.

Oportunidades para ascender por méritos.
Tener un patrdén o patrones justos, verdaderos -

dirigentes (Con don de mando), Justicia.

13. Aprobacidn de loe compafieros y del piblico, pres

14.
15.
16..
17.

tigio social,

Facilidades recreativas, descansos pertinentes.
Ahorros.- Ser propietarios de su casa, coche,etc,
Segﬁros.- Vida, eccidentes, vejez y muerte,

Vida desaogada, mas ilustracién para el mismo -
para su familia, una existencia mejor, la feli=

cidad busecadas
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18.- Prestaciones, gratificaciones anuales, medici--
nas, centros deportivos etc.

19.- Jubilaciones, por afios en el puesto y edad.

20.- Seguro Social, hospitales, médicos especializa-
doe, para el empleado y su familia.

21.- Préstamos personales, directos, indirectos, por
motivo de fuerza mayor, otros, etc.

22.,~ Servicio de comedor en la empresa.

23.- Reuniones sociales.
Del niimero 17 en adelante fueron agregados por-

4

ml.

Creo que no son todos, pero si los deseos mas impor
tantes de un trabajador, para su mej or adaptacién en su em—-
pleo.

Para obtener todos los datos necesarios para una me_
jor seleccidén y una mejor adaptacién, el psicélogo industrial,
debe de guardar como suyas propias, las confidencias, los in-
formes y los datos logrados, guardando el mas grande cuidado-
para el uso de estos datos y posteriormente para la elabora-—-—
cidén de su andlisis, exigimos también que el asesoramiento en
este tipo de factores sea exclusivamente puesto en pie por =-
personas de alta calidad moral, poseedoras de un adiestramien
to y de un historial profesional, que se han determinado con_
una unificacién de criterios, ya que el alto grado de respon~
sabilidad representa el trabajo”asi lo estime.

Pués se debe de comprender los ajustes psicolégicos

y adaptativos de los trabajadores y la importancia gque en —=-
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ellos radica, y darse cuenta sobre todo, que con esta clase -
de datos y su andlisis, podemos nosotros dar un mejor asesora
miento personal, no solo a empleados que presentan dificulta-
des de adaptacién gino a toda una serie de ellos, aparentemen
te satisfechos y‘asi de esta forma dar un mejor matiz al desg-
rrollo mas eficaz de su trabajo.

Me creo en el deber de decir que no solo la Motiva-
cidn es el udnico factor para la adaptacidn del sujeto, hay mu
chos mas, pero sin embargo el papel que juega en un grupo de=
trabajo es por decirlo asi el mas importante, ya que las cau=-
sas impulsadoras de deseos y de metazs, se encuentran en el as
pecto motivo, generadores de las gentes en gu interior, y de -
ahi #sfluyen hacié el exterior dando un mejor rendimiento, --
cuando estos factores inherentes son encausados pogitivamente
gobre todo, que mantienen activa y productivamente a 1z gente.

Ademds de esto que es real, se puede hacer como po-
sibilidad. (6)

El empleo de peliculas y proyecciones sonoras, di--
cho sistema se ha venido utilizando dltimemente durante el --
periodo de orientacidn del empleado, ya que dichas peliculas=-
dan una informacidn uniforme sobre lo que se hace en la empre
sa y en sus diferentes campos.

Dentro de ésta radica también las Diapositivas, sa-
;as de lectura y de descansc en la empresa, ya que en ellas -
ge reproducen materiales educativos para elevar el grado cultu

ral del sujeto y favorecer la comunicacidn.
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I1I1.- EXPERIMENTACION.

Dentro de los servicios que presta el Psicélogo en
la empresa un factor importante es el de la Experimentacidn_
o Investigacién, en &reas especificas hacia el mejor rendi--
miento y productividad en el trabajo de los empleados y ha--"
cer acresentar por medios objetivos lz participacidn de inte
reses privados para un mejor desarrollo de la empresa y como
consecuencia del pais,

La Experimentacidén Psicoldgica puede definirse co=
mo:

La direccién de ensayos sistematizados para medir,
impresiones, expresiones, funciones e influencias psicoldégi--
cas en el Ser humano.

Esto es con el objeto de poder repetir varias con—-
diciones o estimulos para poder producir y predecir reaccio-=
nes psicoldgicas, de acuerdo a lo que se esté investigando =--
particularmente 2 los medios relativos a2 la emriesg,

Er cunnto a los Métodos utilizados dentro del asvec
to experimental Psicolégico en la empresa, se presentan va--—-
rios, a saber:

l.- La Experimentacidn en niveles Psicométricos, to
mando Test no standarizados como seria el uso del Wonderlick_
para medir Inteligenciz y usado en el plan experimental, para

compararlo posieriormente en sus resultados con el W.A,I.S., =
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o con los Dominds, etc. utilizados en nuestra Materia y pre-—
viamente standarizados estos, para de esta forma utilizar los
datos obtenidos por el Wonderlik y asi recolectar un mayor =--
nimero de datos que nos puedan servir en nuestro campo experi
mental.

2.=- La Experimentacidén en niveles de Adaptabilidad
del empleado a su puesto mediante cuestionarios elaborados =-—
con el objeto de poder saber, sus inclinaciones y sus opinio=-
nes, con respecto al 4rea de trabajo especifico en el que se-
encuentran laborando,asi como en sus relaciones con sus com-=-
pafieros y sus jefes mediatos o inmediatos. Aqui ingresa el -
agpecto Sociabilidad del empleado o del Futuro empleado como_
plzn de Experimentacién siguiendo las lineas de Adaptabili-~--
dad, esto es siguiendo las de los cuestionarios e incluyendo_
algunas variantes en las respuegtas de adaptabilidad y de so-
ciabilidad para posteriormente compararlas con los resultados
obtenidos de los Test; Gordon y M.M.P.I. y asi usar el cuestio

nario en el plan de Experimentacidn.

3.~ En el terreno de las Comunicaciones, el cuestig
nario que se puede apreciar en el factor Comunicacidn fué usa
do como Experimental para poder medir varios criterios y opi-
niones a niveles de Ejecutivos, pudiendo aplicarse a niveles
Intermedios e inclusive Bajos dentro de la Empresa.

El aspecto Experimental en la empresa particularmen
te Psicolégico, tiene campos de accidén muy bastos sobre todo_

a niveles Conductuales y es un gran ayudante en el proceso ==
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del Trabajo, pues denomina y predice la manera de efectuar el

trabajo en condiciones reales,

V.- COMUNICACION.

Hacer acrecentar la comunicacién en la Empresa, =--
" que es", "para que sirve", "cudles son los métodos utiliza-
dos" y los mds productivos, asi como sus técnicas, lo veremos
desglosado en este inciso.

En los dltimos afios se ha escrito y hablado mucho -
en el campo de la Industria 6 Empresa sobre las comunicacio—-
nes, Lz organizacidn y el programa de ¢omunicacién han veni-
do a convertirse en un aspecto de primordial interés en nues-
tros dias.

Con el transcurso del tiempo las comunicaciones «-
han tomado un interés bésico, pues anies, las Empresas o In -
dust. ias eran relativamente pequefias é muy requefias, rada em-
pleado 6 empleados conocian personalmente a su Gerente y a --—
los demés Funcionarios de la misma; esta intimidad en 1z orga
nizacidn y en el funcionamiento permitia un intercambio fécil
y familiar de no*icizs e impresiones, psro al ir creciendo --
las Compafifas, se han ido formando hue os intermedios por par
te de la EL}reccién, de la Gerencia y demds Funcionarios, es-
decir entre los altos jefes y el micleo de empleados. Esta =
distancia, justamente con el volimen de la firma ha terminado

sencillamente con el interc-mbio directo o informal de aque-—-

llos afios.



Lo malo que este vacio de la comunicacidn de la zm
presa no fué reconocido durante bastantes afios. Los pro--
blemas a que se enfrentaron los funcionarios, fueron muy -
grandes e hizo que se concentrara nuevam=nte su atencidrn -
vor 2l aspecto integral de las relaciones con los emtleg--
dos. wste cambio de actitud obedecid al renglén “Comunica
cioneg", pués-se han venido considerando como inzgredientes
principal para las satisfactorias y positivas relaciones =

entre los empleados,

varemos a continuacidn lo que se entiende por comu
nicacién, Se ha definido la comunicacidn: " Como el con-=-
junto de procesos segin los cuales se trasmite y reciben =
datos diversos, actitudes, ideas y opiniones que constitu=

yen la base para un entendimiento & acuerdo cominm *. (7)

Habbe a su vez, a indicado que la comunicacidn ---
eficaz 'crea o fomenta una comprensidn mejor entre las sez

sonas ¥y los grupos". (8)

Estas dos definiciones nos conducen a lo eficiente
que es la comunicacidn, siempre y cuando reuna los Cono==-—
cimientos necesarios para hacerla posible, estos pueden di
rigirse en tres formas o direcciones:

lo. dacia abajo (desde la Direccidn General hasta_

los estatus inferiores de la Empresa.
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2.- dacia arriba (desde los empleados hasta el per
sonal de categoria alta y de ahi hasta la Uireccidn.

3.- dHorizontal (entre diversos individuos que per-
tenecen a la misma categoria en la organizacidn).

En lo referente a su contenido, este varia de acuer
do con su direccidn. Las comunicaciones hacia abajo pue--—
den comprender instrucciones, Srdenes, normas de funciona-
miento y procedimiento asi como un tipo de informacidn més
genérica u objetiva; las horizontales pueden referirse a =
la planificacidén de determinado trabajo en grupo, en criti
cas comstructivas, a las otras dreas de trabajo de la sm=-
presa (opiniones), principalmente,

Vveremos ahora los métodos y las téenicas empleadas
en comunicacidén, estas pueden ser: Formales o informales.
Las formales son las que se llevan a cabo por rrocedimiene
tos concretos, también se les llaman directas, como ing—-—-
truccionss depzrtamentales o interdepartamentales, Srdenes
por escrito o de persona a persona.

Las informales 6 indirectas, son la mayoria de las
veces de tipo verbal y en ocasiones se hacen solo rumores.
Pero este factor indirecto puéde ser muchas veces més pro=
ductivo que el formal o el directo, pués puede transmitir_
de inmediato la informacidn, sin embargo debe tenerse cui-
dado de no caer en las murmuraciones 6 chismes tendencio~-
sos que pueden deformar los mensajeé reales (valores) y ==

producir una situacidn caotica,.
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Pomaremos la formal o directa por ser la mas via---
ble y confiable, y nos regiremos por diversos criterios adop-
tados para elaborarla de una forma concreta. Se reguieren de

diversos criterios a saber:

1l.- Encuesta de actitudes.

2.- Rumores.

3.~ En entrevistas (Casuales, Consultas, Empleo, Sa
lida, Iniciacidn, Valoracidén de méritos, Instruc
¢ién, etc.).

4.- Instrumentos mecdnicos (Micréfonos, Bocinas, Ra
dio, Televisién, 'reléfono, etc.).

5«= T'rato acogedor,

6.~ Sistemas de iniciativas (Grupos de juego, sociz
les y culturales, etc.).

7.- Atencidn de quejas, asambles, etc.

8.~ Comunicaciones escritas (Boletines, folletos, -
revistas de la empresa, cartas o memorandum, --
anuncios, informes, etc.

las ventajas que tiene generalmente la comunicacidn

o

formel 6 directa es:
a.- Ventajas de la comunicacidn eszcrita,

l.- Autorided,
2.~ Exactitud.

3.~ Permanencia,
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4 .- Amplitud (Su capacidad de hacer llegar por un =
medio amplio a los individuos a quienes van deg

tinadas).
b.- Ventajas de la comunicacidén oral:

l.- Personales.
.= Doble sentido (Intercambio de ideas, se contes=-

tan y formulan preguntas diversas etc. ).

3.- Flexibilidad (El que lo recibe y los capta, =---
siempre y cuando se hagan en un tono de voz de-
bido, emplear sonrisas, gestos, etc.).

Impacto psicoldégico positivo

4 continuascidn veremos un cuadro el cual nos va a -
definir las ventajas y a reafirmar la posicién de las comuni=

caciones productivamente tanto como negativamente.



FACTOR

Encuesta de
Actitudes.

88w 89 -

VERTAJAS

Sugiere Inicistivas

" Eleva la morale

TESVENTAJAS

Los resultados pueden
ser equivocos, contra
oroducentes sino se -
comprueban.

OBSERVACIONES

De valor considera~-
ble en muchos casose

De boca a boca
( rumores)

Personal. De y vara
todos los empleados.

Frecuentemente no 1lle
ga a todos.

Funciona cuando es—-
tan cerrgdos oiros -
canales de informa—
cidn.

Entrevistas

Natural, doble senti
do. Personal. lLevan-—
ta la morale.

Dificultad de entre-
nar buenos entrevis
tadores.

Medio fundamenieal.
Relacidn direccidns
Emnleados.

Sistemas de di
rigirse a pi——
blicoa,

Rapido, vermite lle~
gar a la direccién -
a todos los emplea——
dos en un tiempo.

Impersonal, solo en
un sentido. Util pa
ra manejos cortos.

convenienie pare cier
tos asuntos. Yo es ==
fundamental.

Teléfono Conveniente. Doble — Ho hay contacto di- Indisvensakbles
sentido. Répido. recto.

Reuniones Contacto directo, Le Solo en un sentido. Basico. Aorender a 2i
vanta la moral. Mds Dificultad de adies rigir una reunidn.
ripido que hablar a  tramiento. Pérdida

cada uno de los eme~—
pleados.

de tiemvo.

Trato sincero

Levanta ia moral. —
Aumenta informacién
sobre la Cia.

Solo da una idea su
perficial del fun—
cionamiento de la -
Cias

e jora las comunica--
ciones internas de la
Cia.

Sistemas de Ini Estimula ideas, lle—~ Lz mayoria de las i Llevar sus guejas y -
ciativas. ga hasta funcions— — deas son rechazadas. sus ideas a la Diresec-
rios. Is Voluntario. Es lento. Se usa en cién.
la minoria.
Boletines Oficiale. Convenien— Impersonal, solo un Funcién objetiva limi
tee sentido de comunica tada. Lo usan todos.

cidn.

¥aruales de Di-
Versos tipos(u—
sc empleados)

Cficial, Comprensivo
gnplio camvo de ac—
cidn.

Impersonal, NHecesi-
dad de revisarse —
con frecuencia.

™.

unéamental

Revista de la -
Empresa.

Amplio campo de ac—
cibn. Informe de acon
tecimientos importan
tes para todos.

Princivalmente en un
sentido«.XEl contenido
es con frecuencia iri
bial.

“ledio ~ficdz de comuni
cacib .

nares todos.
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Fuente: Habbe, adaptado (Comunicating With Employess) 1357. (8)

Podemos apreciar los métodos empleados en la comuni
cacién, y las formas sobre los cuales gira el preceso (Facto-
res), podemos también analizar los cuadros que contengzn mas_
indice de ventajas que desventajas, para asi poder dar una so
lucidén 1égica y aceptable a los procesos de la comunicacidén =

en una Empresa,

A continuacidén vamos a dar un porcentaje de las con
testaciones formuladas por 51 Directores y Funcionarios de va
rias Empresas importantes de los E.U.A., realizadas por: Lull,
Funk, Piersol. {7 ).1967 y adaptadas también por nosotros comn=-
siderando solo 25 casos de Funcionarios de alto nivel, repar-

tidos en cinco Instituciones de érédito.

Las preguntas fueron previamente estudiadas en suje
tos de empleos intermedios y 2ltos, considerando una 2scolari
dad que iba desde preparatoria hasta tercer afio de profesio——
nal 6 Titulo Profesional.

Las preguntas fueron elaboradas de tal manera que el
estimulo puesto en ellas fueron del mas fuerte al mas débil,_
haciendo énfasis en el tono de la voz empleado, en la mimica_
y en los gestos (Motivacidn): Lo cual dié un resultado bastan
te alagador.

A continuacién veremos el contenido de las pregun--

tas, asi como sn contestacidn en porcentajes, dando el mas al
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to y el mas bajo, o sea, cudles fueron los valores positivos
de la comunicacidén y los negativos de la misma, para de esta
manera, normar los criterios destinados a un manejo mas ade-

cuado de las comunicaciones.

Preguntas:

l.,- ;Método preferible para imponer normas de mucha im=

portancia?

Respuestas: Porcentajes:

2.~ Reunidén de Funcionarios eventual
mente., 52%

b.~ Teléfono. 2%

2.~ ;Cree Ud. que haya relaciones entre -
la comunicacién y el mejor rendimien

to de trabajo de sus empleados?

a.~ Indiscutible, 65%

b.~ No hay relacién 1%

3.= ;Imrortancia de la comunicacidn verbal

¥y la escrita?

8.~ La oral es la mas recomendable. 48%

b.- La escrita es la mas viable. 21%

4,~ ;Cudl es lea relacién entre la ruptura -
de la comunicacidén, con los“problemas_
laborales, en especifico la ausencia =~
con los faltantes, o pequefias rebeélio~

nes?
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a.- Indigcutible.

b,~ No respondié
5.= (Cuil es la naturaleza de la comunicabi-
lidad?

a.,- Es talento y habilidad para lograr-
la.

b.- E8 un don natural.

6.- ;Requieren de persuacidén elevada los fun
cionarios?
a.- 51i.
b.- No.

-3
.
)

;Dénde deben concentrarse la preparacidn_

elevada en los empleados?

a.~- &n los runcionarios.

b.~ En los Empleados intermedios.

8.- ;Qué factores influyen para gue sea acep-—
tada y asimilada por el personal?
a.~ La autoridad del comunicante.

b.- Dotes personales (Personalidad)

V)
.
[

iQué es preferible la comunicacidn direc-

ta o formal o la indirecta o informal?

a.=- La directa indiscutiblemente.

b,= La indirecta.

3%
25%

62%
2%

90%
2%

T5%
25%

53%
3w

%
23%
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Estamos conscientes, que en otras situaciones, el -
criterio tiene que cambiar, e inclusive se podria utilizar nue
vos sistemas de comunicacidén, de acuerdo a la empresa que se_
trate, en sus necesidades inmediatas o capacidad de trabajo.
knitre los nuevos sistemas el mas importante seria el de mé---
quinas computadoras, que la mayoria de Empresas de tipo cre--
diticio tienen ya funcionando.

Por lo tanto puede agregarse un sistema total de --
comunicacién; adecuado al reandimiento de trabajo, ya que la =
importancia radica en el mejor uso que se haga de los siste--
mas empleados, y teniendo siempre en cuenta que los Canales =
de éstz serdn un factor primordial entre las relaciones exis-

tentes Empresa-tmpleados.
Ve HIGIENE MENTAL.

Bl factor Higiene Mental es de primer orden en el -
buen transcurso del trabajo, asi como de su mejor produccidn_
¥y puede decirse que es:

Un estado de Szlud Mental completo conservada me---
di.nte técnicas y métodos especificos,

£l PsicSlogo debe de tratar que funcione un estado_
de Salud Mental de lo mas productivo posible dentro de la em=
presa, aunazndo los factores Seleccidn de Personal, Canacita--
cién y Adiestramiento, Comunicacién, Experimentacidén y Anéli=

sis de Puestos, ya que todos estos contienen la Higiene Men—-
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tal el alto grado de prevalencia, pues si estos ztores o ==
funciones que se da a la Emnresa, son aceptados 2 su totali-
dad y bien llevados por log empleados, el Grado dis Salud Men-
tal se veri incrementado en toda la egena de trabzjo, depen--
diendo de otros factores también para lograrla como son: Bue-
nas relaciones familiares, sociszles, culturales, el funciona-
miento de un Sevvico Médico dentro de la kmpresa, las preste-

cioneg e incentivos de la misma en tal forme planesdos pura -

un desarrollo productivo en materia econdémica, servicios ai--

»

giénicos de gran funcionalidad, buenas estructuras del 1lu;
de trabajo, como serim®: ventilacidn, luz, aislz=ntes del rui-
do, en general todos los servicios acordes con una busnz ofi-
cina,

Como puede observarse todas estas funci:znss y facto
res van a proporcionar una Salud Mental adecuadsz dentro del -
trabajo.

Todo esto puede ser motivo de ajustes en caso de -~
pregentarse alguna inadaptacidén en el Sistema Laboral e inclu
sive Extralaboral, para de esta forma reforzar la capacidad =

de éxito necesaria a todos, midiendo Diferenci:s Individuales,

el egrfuerzo puesto en cada empleado para consezuir la Satis -
faccidn de sus necesidades, explorar sus metas y zus logros,_

etc.

izador =

La Higiene Mental en si opera como un cu:

del fracaso y del rechazo dentro de un plan de trabajo 7 en =-



especial dentro del trabajo en la empresa, por lo tanto el ==
Psicdlogo tienme una funcidn preciss en este nivel,que es el -
de apoyar con todo interés, las aptitudes, la capacidad, la -
inventiva y la cratividad y varios factores que incluyen per=-
gsonalidad, con el objeto de conservar lo positivo de ellos y_
reforzarlos y también en su caso modificarlos o al menor tra-
tar de hacerlo, en lo tocante a las pautas negativas que afegc
tan la calidad del trabajo en todas sus dimensiones, en resu-

men "Conservar la Salud Mental"™.
VI.- ANATISIS DE PUESTOS.

Si vamos a hacer una labor adecuada de descripcidn,
debemos tener en cuenta los diversos requisitos del comporta-
miento efectivo en cualquier trabajo, considero justo hacer -
mencidén decir que se entiende por "puesto", para asi dar una_

mejor interpretacibén del Andlisis de Puestos.
¢ En qué consiste un puesto ?

Nuestro uso comin del término puesto, hasta ahora -
probablemente ha implicado una respuesta fdcil a la pregunta.
Aungue los titulocs de los puestos de trabajo en la Industria_
pueden tener poco significado en relacidn con el comportamien
to; para nuestros fines un puesto es: (9) Una agrupacién rela
tivamente homogenea de tareas laborales disefiadas, para lo---

rto propdsito escencial y perdurable en una organiza-

cién. Un puesteo es una agrupzcidn de tareas que exteriormen-



N e
«

te van unidas algdn sentido que tenga significado o propiedad
de algo, Son tareas semejantes en cuanto a clase, 6 conteni-—
do, tareas gqune plantea requisitos comunes, o tareas para las_
cuales la inica base comin es que los empleados que desarro~--
llan la tarez de X o Y Puesto, también sean homogéneos para —
llevar otro tipo de tarea sea W o Z.

Definir los empleos al nivel de las tareas asegura_
una mayor atencidn hacia los comportamientos efectivos, y ha-
cia los requisitos de la conducta, esto, a su vez nos ayuda a
considerar mas alld de las clasificaciones existentes en los_
puastos, cuando llevamos acabo la investigacidén de la Selec--
cidn.

i Qué es el Anflisis de Puestos. ?

El Andlisis de Puestos consiste en definir el pues-
to y descubrir lo que el puesto requiere en cuanto al compor-
tamiento de log empleados. El Andlisis de Puestos se orienta
hacia el comportamiento observable en los mismos, por ejemplo:
Degpués de definir una agrupacidén de tareas de crédito, el Agﬁ
lisis de Puestos deberd proceder a desglosar minuciosamente -
los requisitos del comportamienio para el puesto. Algunos o_

todos los que sefialamos a continuacidn pueden -ingresar dentreo

de un Andlisis para el puesto de crédito.

1.~ Presentar las ideas en forma enérgica.
2.~ Operar cémodamente bajo presiones de tiempo o =

egpacio.
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3.- Crear nuevos procedimientos o métodos para so==
licitudes de crédito.

4.~ No mostrar disgusto cuando se pide la orden.

5.—’ Discernir con exactitud las reacciones y sen—--
timientos de los clientes y los futuros clien—-

tes.

Con esto se puede observar que en un Andlisis de ==
Puestos, se estd especificando los comportamientos efectivos_
que van a hacer medidos y predecidos por nuestros métodos de_
seleccidén y colocacidén. Al mismo tiempo, las especificacio=-
nes de conducta que se deriva del Andlisis del Puesto van a =
probar ser dtiles en otros procedimientos de personal, como,_
el especificar las necesidades de adiestramiento, en el dise-
fio de procedimientos de compensacidn y en la elaboracidn de -
métodos para valuar su ejecucidn.

Debemos también hacer la dindmica del puesto, la ==
fuerza que presenta hacia su actuacidn, pués podremos enfren=
tarnos con la probabilidad de que el puesto cambie & través =
del tiempo, &l Andlisis del Puesto debe tomar en cuenta y ~=
tratar de calcular los efectos de los agentes potenciales que

puedan suscitar un cambio, como serian30°3
a).~ Cambios por tiempo.- El puesto de comodin, de

mensajero, de recepcionista, elevadorista, etc. en general ==

los puestos no calificados cambian coa las situaciones de prg.
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greso, de promociones, etc., también asi,la mayoria dé log ==
trabajos cambian con el tiempo, un Ejecutivo hace cosas dife-
rentes cuando estéd preparando el presupuesto anual 4 quince—
nal, al trabajo que ejecuta cuando estd llevando a cabo nego-—
ciaciones de contratos de trabvajo, etc. £En forma semejante =
las tareas espec{ficas de oficina, cambian de acuerdo con esS=
quemas de trahajo nuevo, como seria el uso de computacidn en_
la seccidn de correspondencia 6 ndminas, etc. Ahora bien to=-
dos estos tipos de cambios no son dificiles de manejar en um_
andlisis de puestos, porque normalmente pueden ser amticipa-

dos y también variarse con anticipacidn los requisitos de fu-
turos comportamientos nuevos, que el nuevo trabajo o labor -=—
amerite.

Algo mds diffcil de manejar son los cambiozs del pues
to debidos a la adquisicidén de experiencias del empleado. Por
ejemplo: La especificacidn del comportamiento en puestos de =
manejo de libros de contabilidad, pueden enfatizar emn la ob=—
servacién del trabajo de otros, en la biisqueda de ayuda cuan-
do se necesita al jefe inmediato 6 a otro compafiero y agsi —
evitar complicaciones causadas por iniciativas propias. Poco
después esta clase de conducta dismimuye a favor de actitudes
mas productijas. El Andlisis de Puestos debe de tomar en con
sideracién cambios de este tipo y el disefio de la investiga -
cidén de Seleccidn y deberdn especificar los comportamientos -

laborales exactos que van a producirse,
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b) .- Cambios determinados por los empleadosS‘°)

Existen muchos empleados que aportan requisitos =w--
completamente nuevos a sus puestos & al menos los modifican,
Esto como es ildgico suponer que haya una agrupacidén de ta=-
reas fijas e inmutables o que las obligaciones no estén par=-
cialmente definidas por las personas asignadas a los puestos,
Por ejemplo: Muchos Gerentes tienen asignadas metas adminis-—-
trativas muy altas, pero se les permite una considerable fle-
xibilidad en lo que se refiere a las normas para lograrlas,
Los puestos en dreas como ventas de Valores, Ingenieria, Pro-
mocidén e Investigacidn, invariablemente son de este tipo, En
el otro extremo hay trabajos que permiten solo un minimo de =
cambios determinados por los empleados,

Cuzndo las zc¢tivid ades dé un puesto se definen, con
un grado de importancia por las personas asignadas =1 puesto,
es necesario congiderzrle durante el andlis o evaluacidn del_
mismo. La mejor forma es poner a prueba muchos emplezdos ===
que hagan el mismo trabajo y enumerar los diferentes métodos
usados para ejecutar o sacar adelante los reguisitos que el =
puesto exige. Aqui entonces la seleccidén futura de cambios a
un puesto estéd intimamente dedicada a identificar las carace—-
teristicas de los empleados, que sean lo mas apegados a la =-
conducta, que se pueda predecir para el futuro comportamiento

del puesto 6 de la labor que se desempefie en €1,
¢) .= Cambios determinados por la situacidén, (1 9)

La situacidn del puesto puede definirse como el con
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texto ambiental total dentro del cual se da un trabajo. Es =
dificil sugerir ejemplos de cambios en situaciones de trabajo
que resultan en cambios en los requisitos del .comportamiento_
de trabajo. Por ejemplo: La interrupcidn del funcionamiento_
de una mdquina calculadora n=acesitaria algin cambio en la prg
duccidén del trabajo, para hacerla reparar, y podrfa estimular
las tareas del departamento encargadas de su compostura. Asf{
también los problemas de los empleados, como alguna crisis -
de nervios, 6 desmayos, eté?{ podria cambiar las tareas de -
trabajo del departamento médico, sacando las funciones del -
mismo pzra una mejor atencidn de emergehcia al empleado 6 em-
pleados, y llevdndolo hacia aspectos mas complequ que impli-
carfan la solucidn indirecta de los problemag, & inclusive, =
durante una crisis de nervios mediante la previa atencidn del
departamento médico, se turn-ria al enfermo al Psicélogo de =
la Institucidén para ver cuil es el problema crusial al qus se
enfrenta el empleado, para de esta manera satisfacer de una =
forma u otra el problema que representa el trabajo que la per
sona desempefia, o bien mandar en su lugar un substituto inme-=
diato si asf{ lo requiere el trabajo que desempefiaba.
Ahorae biin los cambios determinadoé‘pgr la Institu-
cién normalmente son diffciles de anticipar 6 p redecir duran-
te un Andlisis de Puestos. A menudo, simplemente se les saca

del cuadro y se ignora los factores potencialmente importan-——
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tes en la situacidn del puesto,

Paras esto es necesario temer un control preciso de
los determinados variables que pueden ser controlados y que_
alteren el contenido del puesto, y asi de esta forma estar —-
preparados para controlarlos, y con experiencias previas para
satisfacer sus demandas,

Pales variantes podrian incluir algunos o - todos los

estimulos sigunientess

l.- Variables fisicas.- Como riesgos provenientes =
de seguridad, iluminacidn, nivel de medios, caracteristicas =

dnicas del drea de trabajo y equipo usado.

2,- Personas en la situacidén.~ Como el Director o =
Jefe y otras personas que estdn relacionados y los objétivoq_
Yy necesidades de los participantes tipicos en estas relacio—

nes.
3.- Aritecedentes histdéricos.- Como fuentes de cam =

bios previos del puesto, éxitos o fracasos de los ocupantes -
previos del puesto y tendencias j desarrollos pretéritos en -
dreas como relaciones lzborales y reclutamiento. .

4,~ Carécter cualitativo de las situaciones.~ Como
el clima de trabajo, naturaleza de la supervisidén que se reci
be, exencién de presiones en el pueste y crisis en caso de --
heberlas,

Es decir, todo esto cabe ser reﬁnido en que cual =

quier casc gue parezca ser una importante gefial para un arre-
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glo a un puesto dado, deveria de ser inducido como parte de =
un buen Andlisis de Puestosg.

£1 Andlisis de puestos descubrex(e’)"(‘o)

l.- Cudles son los objetivos amplios de la organiza
¢ién de una empresa, compafifa o Institucidén, en cuestiodn de_
puestos.

2.- Como estd estructurada la organizacidn. para lo-

grar metas.

3.~ Cualeas son las tareas de trabajo impuestos para
lograr cobjetivos homogéneos en los puestos y sus desempefian-——
tes. )

4.- Como se reunen las tareas de trabajo en térmi-——
nes de comportamiento semejantes o de requisitos comunes ya -
gea de la empresa 6 de sug empleados en los diferentes pues =
tos.

5.~ Qué clases de tareas pueden ser légicamente ———
agrupadas y definidas como un puesto.

Obviamente la identificacidén de puestos eé materia-
de de juicio, el andlisis de puestos debe de conceder impor—
tancia mayor a la tensidn de los requerimientos de comporta -
miento y no desorientarse por los trabajos ya existentes y por
las estructuras y estrechamientos tradicionales en la adminis-—

tracién de puestos,
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Todo esto es para beneficio de la dindmica del =—--
puesto, pues si no se establece un compromiso entre el puesto
¥ su representante, dicho factor de andlisis no va & ser ope-
rativo, pero si los requerimientos de comportamientos son so-
lucionados satisfactoriamernte por medio de un buen ¥y exhaustl
vo andlisis, prestando la mayor premura a la situacidén y con-
siderando las diversas variables de un puesto, su fuerza ding
mica, serd productiva para toda la empresa. Por lo tanto se_
debe de tener en consideracidén los factores dinamicos y esté-
ticos de un puestg.

También se debe de tomar en cuenta para descubrir -
las ventajas de un andlisis de puestos en beneficio de la em-
presa y sus empleados, "Qué clase de comportamiento se re——--
quiere a los empleados p.ra el buen desempefic de un puesto".(;q)
En esto el analista de puestos debe de considerar las deman =
das presentes agsi también las futuras, los requerimientos po=-

gibles debidos a cambio de situacidn, para finalmente confiar
en otros empleados a los cuales su experiencia y julcio en =-
otros puestos conocidos muy bien por ellos, pueden llevarncs
realmente a saber especificar el comporitamiento que se necesi
ta para determinados puestos, y de esta manerz poder predecir
el buen desempefio del empleado para que pueda cubrir los re--
querimientos del puesto.
Ahora, cudles son log requerimientos que pueden in-
ferirse al comportamiento y a los req;isitos del puesto: El =

principal propdsito del anidlisis de puestos, e€s saber mag --
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acerca del papel que juega el comportamiento de trabajo que -
deseamos predecir con los procedimientos de seleccién y de ——
colocacidn. Sin embargo, no podemos analizar los puestos o_
estudiar el comportamiento de las personas en ellos, sin for-
marnos opiniones subjetivas acerca de las cualidades persona-
les necesarias para lograr que se hagan bien los trabajos.

En dicho nivel, podemos formarnos impresiones que =
deben de tener los empleados para un puesto especifico, ejem~
plo: Podria parecer que los empleados encargados de la venta_
de valores o del departamento de cajas y recepcidn, fueran ex
travertidos, que las secretarias fueran hermosas, que los pro
fesionistas fueran creativos, etc., tales impresiones aungue_
subjetivas, nos proporcionan una primera base para elegir las
medidas que van a ser probadas en el exdmen de Seleccidn, y =
tal vez se pueda correlacionar las medidas arbitrariag dadas_
por nosotros, para de esta forma tener con el uso de los Tests
y la entrevista un buen resultado de confiabilidad,y as{ to--
mar decisiones ya basadas en datos objetivos.

Ahora se han desarrollado varios procedimientos me-
nos subjetivos para medir la inferencia de los requisitos hu=
manos a partir de un andlisis de puestos, porque no siempre a
todos loz empleados se les ha hecho pruebas psicoldgicas ni =
entrevistas, o bien nunca han pasado por un nivel de seleccidn
pero cuando lag circunstancias son necesgsarias para la Valua -
cién de un Puesto, ya sea por preparacidn o promocidn del em=

pleado, se hace necesario hacer investigaciones con el objeto
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de hacer lo mds objetivo posible, los factores humanos en
el Anflisis de Puestos.

Estas investigaciones han venido a estimar los re
querimientos de los trabajedores en seis amplias éreas a_

(®)

saber:
Piempo de adiestramiento (En caso de ser necesa-
rio).
Tipo de actitudes requeridas.
Requerimientos temueramentales.
Intereses requeridos.
Capacidad fisica necesaria.
pxigencias especiales orginadas en condiciones =~
de trabajo especizles.

Basadas en estas directrices se hicieron manuales_
de andlisis y valuacién de puestos, y calificaciones para_
de esta mznera seguir una linea objetiva con método y téc-
nica en la inferencia de los requisitos humanos a partir -
de un Andlisis de Puestos.

A través de todo el Andlisis de Puestos, el analig
ta debe de estar enterado de lzs necesidzdes posteriores =
en la investigacidn de la seleccidén, en caso que la haya.
iecesita observar y medir el comportamiento en el trabajo_
y comparar estas medidas con las tomadas de las diferen~-—-
cias individuales, que van a ser usadas como predictoras.

Por dltimo veremos los dive£sos métodos utilizados

para estudiar los puestos. De donde obtiene mayor informa-

cidn el analistz de puestos es:
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Informacidn directa o experienciz en el trabajo.

Entrevistas obligatorias con los empleados y --

con los Directivos.

Juntas-con Administradores de plana mayor y con

repregentantes encargados de la funcidén de per=

gonal,

Cuestionarios o listas de verificacidn que se+-

rdn llenados en forma obligatoria por los traba

- Jadores, sus suvreriores u otras personzs gque cg

nocen el puesto.

Pruebas -Psicoldégicas y calificaciones de log =

1

requeriﬁientos humanos.

Otras fuentes disponibles de informacidn, como

lag que se pueden encontrar en mznuales de en—
trenamiento, guiasg, descripciones de puestos, =
especificaciones de proceso, varios registros y

reportes y en varios libros o diccionarios.
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A continuacidén presentamos un esquema de lo que es
un Andlisis de Puestos. (8)
U.S. Departament of labor
Form.- Uses = 546
( 2-44 ) Burean of Employment Security

United States Employment Service
ESQUEMA DE ANATISIS DE PUESTO.

l.—- FNombre del puesto . .. . . . o & . ¢ ¢ o ¢ o ¢ & &
2, NIMETO . . & & ¢ ¢ o 4 co0 o o o o o o »

3.~ THimero de EmplegdosS . + o o « o o o o o o -

4.~ Establecimiento Wo. . . ¢« ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢ o o o o o o
Se= Pech@ o o v ¢ ¢ o ¢ o o o ¢ o o o s o = o o o o o o
6.~ Otras formas de 11amarlo . « « - +v = o o o « o o = &
Te— Titulo del puesto . + v ¢ o o« o o o « o o o o o + »
8o~ Tndustria . . . ¢ ¢ ¢ o ¢ o o o o o c o o o o o o &
9= RAMA ¢ & o 2 ¢ ¢ o e o o 2 o 8 s ¢ o 8 o s o o o e
10.,- Departamento . ¢ . ¢ o o ¢ o = o o o o o o o o o oo,
i1l.- Prabkzjo que so desarrolle . . . . 6 o e e 2 o o o o
12,.,- Obligaciones . . . « o« « & .l. e o o o 6 9 e o o oo

13.,- Tiempo requerido . . ¢ « + o ¢ ¢ « o o o o o o o o=
Analist@ cieeevseoerscacs REViSzdor.. .. ........ PR 1% if - JRR

Hemos visto a grandes razgos 1o gue es un analisis
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de Puestos y sus requisitos, el comportamiesnto que es un éé-
pecto importante en el, y también los métodos utilizados asi_
como sus objetivos, de acuerdo a las dltimas investigaciones_
hechas sobre el Andlisis de Puestos.

El Pgicdélogo actida como supervisor, revisor, conse-
jero y principalmente como investigador de la conducta del ==
empleado, gtilizando Tests Psicoldgicos, para evaluar asi el
trabajo futuro y el comportamiento en €1 de un empleado, no -
necesariamente es una funcidn a su cargo el andlisis y la va-
loracidén de un pussto, més bien es un cargo que le correspon-
de al Analista de Sueldos, al Profesionistas de Relaciones ==
Indugtriales, al Administrador de BEmpresas.

Queda expresado, que el Psicélogo actda idnicamente_
como asesor o congsejero, para delimitar sus funciones a lo rg
ferente, =l aspecto comportamiento y prediceliones de la con=-
ducta en un futuro inmediato o mediato del empleado.

Ayudar a formular los requisitos necesarios del —=-—
factor humano y poder asgi, ayudar a aprecigar mas el buen de-—
éempeﬁo de la empresa, para un desarrollo mas productivo y =

positive del empleadoe.
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CAPITULO TERCERO

P&cnicas Psicoldgicas usadas dentro de une Institu

cién Nacional de Crédito.

‘ I.- Test. bus funcionés.
a) Objetividad y Confiabilidad.
b) Validéz.
¢) Clases.

J il.- fvaluacidén de los ‘test:

a) 1l.- Inteligencia.

b) 2.- Aptitud.
{ ¢) 3.- Healizacidén o pericia.»
d) 4.- Interés.

e) 5.- Personalidad.

* 1II.— Descripcidn de Test usados.

l.- Inteligencia.
2.~ Aptitudes.
3.~ Realizaeidn.
4.~ Intereses.

5.~ Personalidad.

I
]
J

IV.- Bateria usada por nosotros.
' V.- El uso de la sntrevista como técnica en la

Seleceidén y Promocidn de Personal,

i
|
i
|
!
{
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CAPITULO III.

I.- Téenicas Psicolégicas usadas dentro de una institucidn

nacional de Crédito.

1. Ahora veremos las técnicas Psicoldgicas, Test =
de valoracidén y sntrevistas, empleados para seleccionar a_
los solicitantes a un puesto 4o o Y. El problema no solo -
radica en que el hombre colocado en forma inadecuadz se ha
ce menos eficiente, sino en que puede llegar a resultarle_
imposible ganar lo suficiente para mantenerse él y a su fa
milia a estos sujetos emocionalmente alterados a causa de_
su aparente inferioridad con respecto a los hombres que —-
trabajan a su lado. Lo que se pretende con el estudio =--
Psicologico del empleado es mejorar todo nivel emocional,_
asi como el fisico del ser humano, conseguir que las aptie-
tudes Psicoldgicas del individuo estén de acuerdo con las_
exigencias del trabajo.

En este proceso se emplea un gran nimero de lest,_
por ejemplo: Test que miden aptitudes y otras capacidades.
Los primeros miden potencialidades e incluyen tanto aptitu
des generales (inteligencia) como algunos denominados es--
peciales (Tiempo de reaccidn, apreciacidn de espacio y ===
tiempo, etec.) Mientras que los segundos miden caracteris-
ticas adquiridas, como por ejemplo, habilidad especifica -

mecdnica, visual, motora, etc.
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existen otros que se denominan proyectivos de per
sonalidad, que miden o sacan a relucir las principales ca~
racteristicas de una persona ya sea por medios verbales o_
escritos. Otrog van destinados a medir la personalidad =--
anormal en sus diferentes caracteristicas o matices.

Las principales funciones del test son que sirvan_
especificamente para lo que intente, medir y que sirva co-
mo instrumento de prediccidn de la conducta humana en sus_
diversas acepciones,

La terminologia empleada puede ser pasada realmen-
te por alto, ya que los criterios adoptados hasta ahora ==
varfan en grande situacidén de acuerdo al psicélogo que los
aplica, ya que un test de inteligencia general, en reali--
dad mide y predice diversas dreas de inteligencia como me-
moria, retencidn, aptitud y planeamiento, semejanzas, razg
namiento sbstracto, etc, Lo importante es que cumpla la -
funcidn a la que fué elaborado, siguiendo lineamientos -—-
aceptables por todos y sobre todo por los Direetivos de la
Bmpresa. 4s decir nos enfrentaremos con el problema de la
validez que es primordial para poder aplicarlo con ftoda --
confianza y atenernos as{ de esta forma a sus resultados,_
para poder dar con un mejor informe sin temor a equivoca~-
ciones, que podrian provocar desajustes muy marcados en el
trabajo. nay que tomar en cuenta el {ndice de objetivi———

dad y cenfiabilidad también.



Delinearemos las caracteristicas de objetividad y

de eonfiebilidad de las pruebas psiecoldgicas.

@j.~ Primero veremos la objetividad. Como se re
cordaré la mayor parte de los Formularios de Solicitud y_
ain las propias entrevistas tienen un alto indice de Sub__
jetividad, solo se logra que estas técnicas sean més acep
tadas, haeciéndolas mds objetivas por regla general, el —-
eriteric para diferenciar lo subjetive de lo objetive ra-
dica principalmente en la cuantificacidén de datos, en su_
rendicién y en su comprobacién posterior,

Es decir aquilatar las respuestas dedas, valorar-

las.
Por consiguiente, las pruebas Industriales tien--

den a ser, en su mayoria de caracter objetivo. Y& que ==
las calificaciones obtenidas por el candidato no tienmen ==
relacién alguna con el estado de dnimo del administrador,
0 sea con nosotros mismos, con las que calificamos y hace-
mos, etc. Utra ventaja es que se pueden calificar e ine--
terrretar rdpidamente ain ne por nosctros, €OmMC SON DPOr ==
personas que hayan recibido un entrenamiento adecuado para
estas labores. ‘rambién tienen un bajo costo de administra
c¢idn,

va confiabilidad es principalmente la consistencia
que tenga la prueba, si le aplicames a un sujeto la misma
prueba 2 § 4 veces tendremos que obtemer mis o menos los -

mismos resultados, sunque no en todos es lo mismo, prin—
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palmente en las clinicas ne, clarc estd después de trata—
miento Psicoterdpico si lo necesita el sujeto, estos va—
rian en alto 6 mener grado que la primera aplicacidén de ——
la misma. También se considera dentre de la confiabili—-
dad, que esta rinda, esto es que Si a una persona de ignma-
les condiciones fisicas, mentales, experiencia y culfura,_
le es aplicada, nos encontraremos cen resultades mids o me-—
nos iguales, sdlamente se veri desigual de acuerdo a los__
conocimientos adquiridos por el sujeto antes de aplicirse-
le, ya sea por lecturas o funciones de teatro, etc., 6 por
los olvidos momentdneos, en los intervalos en que se efec-
tue la prueba, etc.

La mayoria de estos fagteres ¢ variables se pueden
controlar durante la administraecidn propiamente dicha (1)
o antes de ella, con una entrevista inicial ¢ ya gea por =
medio de preguntag directas de losg conocimientos reciente~
mente adquiridos.

Ahora bien, la mayor parte de las pruebas psicolé=—
gicas, consideran ya el fndice de error con el gue operan
¥ agregan a un resultado final este f{ndiece ya corregidec en
los puntajes. Esto lo veremos cuando hablemos de la vali-
déz.

b)e= A continuacidn veremos la Validéz de umr test,
qué es y como se prueba la misma.

La validéz de un test psicoldgice es principalmen-

te que mida a que la funcidn a que esti destinade, y que -
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nos permita pronosticar lo que queremos sazber. Por 1o =--
tanto, para que un® pueda administrarla & un candidato y =
tenga validéz de promdstico en la seleccidén de personal, -
debe de tener alguns correlacidn con un indice de la efi--
ciencia del empleo obtenido posteriormente.

Esto puede verse en diversess acepciones como: un =
récord importante en el nivel de ascenso, sueldos, ganane=-
cias del empleado con sus directivos o jefes, acercamiento
en todo lo relative a intereses propios y hacia la Empresa

etec,
Para demostrar la validéz, se implica el contenido

del test, que tiene que ser esencialmente un exdmen siste«
mético de lo que va a Wedirse, (1) esto es, tiene que com~-
prender una muestra representativa de la conducta o forma_
de ella que ha de medirse y cuantificarse. La solucidn es
diffecil pues el muestreo debe de analizarse sistemdticamen
te y probarse por medio de la estadistica y sus férmulas -
para asegurarse gue los aspectos principales estédn adecua-
damente cubiertos por los elementos de los que consta el =
Test, asimismo en sus proporciones 6 partes integrantes —-
del mismo. Por ejemplo: debe de llevarse a cabo un mayor_
énfasis en el campo de contenido que representa una mejor_
proyeceidn objetiva, es decir elaboracidén de preguntas —=-
previamente sianderizadss e investigadas. Ademéds debe de_

Yener una drea de respuestas perfectamente delimitada res=
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pecto a la conducta o clase de ella que midamos o al r—
nos intentemos medir.

también debemos de estar precavidos, en cuanto a =
no generalizar mucho en lo referente al contenido probado_
del Test, (2) es decir que una 4rea especifica, deberia de
medir solo esa érea no adentrarse er mds, pués si se aden-
tra en otra drea delimitada por otra parte del rest, no --
sirve de nada, ya que duplicaria su funcidn y corsecuente-
mente el resultado del mismo.

Por lo tanto para demostrar su validéz, debemos de
tomar en cuenta las 4dreas principales del mismo, como: Con
fiabilidad, Objetividad, que mida lo deseado y tenga valor
predictivo y uniformidad de criterio para su calificacidén_
e interpretaecidn, todo esto aunado a un coeficiente de va-
1idéz, que nos permite observar la correlacidn entre el'——
Test y el criterio empleado.

Este coeficiente de correlacién no solc nos propor
ciona un indice general de la validéz del test, sino que =
es también mfs estable y estd menos sujeto fluctuacién de_
lags muestras gue los puntajes de tablas de validéz npos dan,
ya que esto esti basado ern todos los casos del grupo, en -
particular del gue nuioiros hayamos aplicado en nuestro --
trabajo.

Ahora 28 sencillc hacer una correlacidén conm un cop
junto de datos gue puedan rupresentar algo de una muestira_

de casos, ya gue rapress:stan 4 dos varimbles continuds, y
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mediante estos datos podemos calcular el conocido coefi---
ciente de correlacidn Momete-Producto de Pearson (1).

Podemos encontrar nosotros las diversas fdérmulas _
pera la correlacidén en cualquier libro de estadistica y =-
tendremos & la mano un material de insospechable valor pa-
ra evaluar positivamente la validéz de un vest psicolégi--
co.

Para la mayoria de los lest psicoldgicos, el uso =
de la correlacidn, nos proporciona una técnica muy efecti-
va, para demostrar la validéz de los mismos.

£l criterio empleado para seleccionar las Baterias
Standarizadas de wvest, que usamos para efectuar la Selec--
cién de Personal, esté basado en la idea de: Precisar la -
funcidn o las fhciones que se van a evaluar, de comin a---
cuerdo a la clase de puesto deseado por el agpirante § ---
candidato a un nuevo empleo, precisamente consultando al -
encargado de Andlisis de Puestos, para ver los requisitos_
para ese determinado puesto, y de esta forma tener todos =
los instrumentos necesarios y el control de los variables_
requeridos, y gsi poder medir mejor las funciones van a ~=
Evaluarse.

Las pruebas psicologicas defieren una de otra por_
la forma en que estdn elaboradas 6 se elaboran, las no(s—=
tandarizadas usadas ya como prototipo, también en la forma
en que se califican y como se administran. Cada forma se_

inclina a tener sus propias ventajas y diferencias peculia




res, aln cuando hay unas mds adecuadas que otras para las
pruebas Industriales, estos serian los ya standarizados =
vlorados y correlacionados con un alto grado de confiabi-
lidad resultando en todos los niveles, una validéz produc

tiva,

¢).~ Existen diferentes clases de pruebas, como_
la de Velocidad, que es aguella que tiene un limite deter
minado de tiempo, ¥y que méds alld del cual no se le permi=-
te a los sujetos o sujeto trabajar, ain cuando no haya --
contestado todos log items o preguntas: Existe otra, la -
de capacidad, esta se administra sin limite de tiempo.
todas las pruebas ya sea que midan lo que midan o valien_
lo que valden tienen esta sola-descripcidn.

Las de velocidad,; facilita un cierto grado de rez
lizacidn de un programa, ya que hay pruebas en que la ve-
locidad es un aspecto esencial de la funcidn que va a eva
luarse, por ejemplo: la destreza manual, la aptitud de ==
anticipacidn, la imitacidn, ete. La calificacidén es de =
suma importancia en este tipo de pruebas, ya que el fac--
tor clave es el nimero que puede contestar acertadamente_
dentro de cierto limite de tiempo. (3)

Lag de capacidad se administran por general, en =-
situaciones que lo que se va a evaluar es una drea de la -
Personaslidad 6 determinada de la Inteligeneia.

Otras clases son: Las de grupos 6§ Individuales; -=

esto es tomando en cuenta el procedimiento que se utiliza_
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para su administracidn,

Lag ventajas que existen son casil iguales, pero sin
embargo en le administracidn de pruebas de orientaeidn cli~
nica y vocacional en el ambiente individual tiene que hacer
se en forma exclusiva individual.

Sin embargo las pruebas individuales son del tipo -
que se pueden administrar tanto a un grupo como a un indivi
duo.

También hay Pruebas de Ejercicios y de lépiz-papel;
en estas dltimas como su nombre lo indica, el sujeto se ve-

s

obligado a responder marcando 6 formulando determinada res-

puesta, a preguntas escritas 6 a estimule® diversos, & bien _

a hacer determinados simbolos en el papel, etc. Y en los -
de ejecucidn requieren hacer determinadas operaciones con =
aparatos 6 equipos especiales. O bien también las pruebas_
de tipo oral, en las cuales los sujetos se ven influencis--
dos a responder en forma hablada al administrador y este ~=
también al efectuarlas proyecta en forma oral. La funcidq_
psicolbgica en ambos casos se puede evaluar con la misia e
eficacia, pero a criterio de muchos psicdlogos, las mds efi
cases son las gue nos representan mayor problema de blogue_

emocional es decir los de papel y lédpiz.

2.~ Veremos ahora las funciones evaluadas por me--
dioc de las pruebas psicoldgicas. Ademds de ser diferentes_
en la formz de administracidén, las pruebas psicolégicas di-
fieren mds a otro respecto de las funciones que van a eva—-

luar. Dichas funcicnes se pueden agrupar en cinco grandes



grupos a saber: (1)

l,- Inteligencia.
2.~ Aptitud.

3.= Realizaecidn.
4 .~ Interés.

5.~ Pergonalidad.

Vamos a delimitar estoa campos de medicidn; y lue=
go, describiremos algunas pruebas utilizadas-por motives -
en 2l trabajo ¥y gue llenan los requisitos indispensables =~

para su funeidn.

A) 1.~ INTELIGENCIA.

La inteligencia ge conéidera como una especie gene
ral de agilidad mental (5), puede ser gque implique la capa
cidad de aprender rdpidamente, de resolver problemas que -
anteriormente no han encontradc solueidén, capacidad de ra-
ciozinar, recordar informaciones obtenidas algin tiempo —-
atréds; también implica la capacidad de pensar en forma =—-
abgtracta, es decir el proceso de abstraer lo mismo gituze
ciones concretas § simbdlicas, coneeptos matemdticos, ver=-
bales, culturales en general,.-

las pruebas de Iateligencia persiguen la medicién_
de ella, mdg que la caracidad de encontrar diferenciag ——=
gignificativas en sus diversas dreag, aunque esto Hambién-

lo midan, ya sea en forma esquemdtica, €5 decir gi una ca-
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lificacién alta obtenida en su pruebs, no garantiza la po=-
sesién de habilidades especificas que se requieran para la
ejecucidn satisfactoria del trabejo, pero si demuestran -
la capacidad de aprender diversos conocimientos nuevos, ——
siempre y cuando se les proporcione oportunidades adecua~-
das, para el mejor desempefio de su trabajo, y se le ensefie
al empleado nuevo el movimiento y lo que debe de hacerse =
en é1.

Existen diversos conceptos, por medio de los cua--
les se mide la inteligencia, desde las pruebas primarias -
de Binet-Simén y la escala de inteligencia de Stanford ~--
Binet, (1) se han medido los diversos puntajes de la misma
¥ se han traducido teniendo las mismas bases de esta esca=
la en Cocientes Intelectuales, y sobre todo se han delimi-
tado en diagnésticos que varian de genio 6 prdéximo a genio
hasta imbecilidad & idedsa, ahora bien resulta evidente —-~
los requisitos minimos para diversas clases de trabajo en=
cuanto a nivel 6 capacidad intelectuasl. Sin embargo, lo =
que no es tan evidente que diversos empleados que tienen -
un nivel més bajo de inteligencia quz el especificado en -
las escalas, producen 6 hacen mejor su trabajo que los que
tienen mayor grado de inteligencia. Esto puede ser que --~
el empleo no exiga lo suficiente de las capacidades inte=-
lectuales del empleado, & el que la capaecidad no se ntili-

ce al méximo, esto trae como consecuencia sburrimiento, --
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descontente con el empleo, falta de asistencia, y hasta -—
una mayor propensién a conflictos laborales.

Pero también es evidente que empleados con un grea-—
do de capacidad normal promedio en inteligencia, son log =
gue han demostrado mayor estabilidaed en su trabajo y en ==

sus relaciones interpersonales.,
B)Y 2.,- APTITUD.

kgta es una capacidad para adquirir determinados -
conocimientos & habilidades. Se puede considerar una rels
cidn existente entre inteligencia y aptitud en el sentido_
de que la primera es una especie de aptitud o capacidad --
hacia algo.

Thurstone (4) es uno dé los primercs estudiog So==
bre inteligencia considerd, que se podia dividir en siete_
capacidades 6 aptitudes mentales primordialess como son:
memoria, cantidad, percepcidn, razonamiento, espacio, pala
bra y facilidad de palabra. £sto se determind mediante el_
estudio de un anflisis de factores, llamado ahora Andlisgis
Factorial, por medio del cual se estudian las interrelszgiy
neg existentes de las calificaciones de las pruebas, con =~
el fin de determinar las funciones que estidn més cercanas_
la una de la otra.

Estas investigaciones en lo tocante a las aptituw—
des de Inteligencia, no se pueden eonsiderar como la dlti-
ma. palabra en lo referente a su determimacidn, pues dltima

mente 6 sea a finales de 1949, Weschler en su escwcla de -
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Inteligencia considera ya 11 aptitudes para egpecificar la
inteligencia. Basado también en el Andlisis Factorial, ==
pues a medida que se incluyen una mayor unidad de factores
en las pruebas, el andlisis de los mismos demuestra, mayor
escala de interrelacidn entre estos mismos y por consecuen
eia, mayor indice de aptitudes especificos de inteligen---
cia,

¥n 1956, S.P. Quilford en su estudio "The Structu-
re of intellect”, Psicholegical Bolletin, Vol.LIII (1956},
considera hasta cuarenta dimenensiones de la Inteligencia-
(5)a

‘“ambién esta prueba de aptitud, evaluan la capaci=-
dad y no necesariamente el saber, como es el caso de las =
de Inteligencia.
' Por lo tanto la capacidad de un sujetc va de acuer
do a la calificacidén lograda, e indica las facultades que_
tiene pars aprender en corto tiempo algo relacionado con -
un campo determinado.

tstas pruebas se aplican para reforzar la escala -
intelectual, y deben de correlacionarse perfectamente bien

ambas, es decir tener resultados ambiguos.

C) 3.=- REALIZACIUN O PERICIA,

niden cominmente las habilidades gue el sujeto tig
ne, para determinado puesto, al grado de realizar alguna =

tarea determinada para tales é cuales fines de trabajo.



rambién evaluar la manera de trabajar de unm empleado, ya'-
sea pagivo 6 negativo, van intimamente ligados, a los de -
Inteligencia y Aptitudes, ya que correlacionan debidamente
con ellos; en algunas ccasiones, estdn incluidas dentro de
la escala Meditora de Inteligencia, como seria el caso de_

Weshler.
D) 4.~ LUNTERES,

Los intereses son producto de la accidén reciproca
de factores hereditarios y ambientalesgg)ms probable que -
mucha gente no conozca el interés para determinada cosa ni
por lo tanto lo aproveche, el principal factor es la falta
de interés causa principalmente por no utilizar a fondo ==
sus capacidades en muchos o pocos aspectos, ya que la heren
cla delimita la esferz de intereses individuales al limi =
tar las posibles realizaciones. Por ejemplo: un individuo
que sufre de daltonismo no podrfa o no mostraria ningin in
terés en la pintura, por esta causa se ve mermedo el marco
de intereses en determinadas c¢ircunstancias peroel princi-
pal problema radica en el factor limitante, de la evolu -~
c¢idn de nuestros intereses y esto es de naturaleza meramen
te ambiental.

£n las pruebas psicoldgicas de intereses, resulta_
mis efectivo el sujeto que reuna la mds alta calificacién_
en intereses de tlpo vocacional, o al menos mds definido -

que los otres. Ahora 8s necesario hacer notar que en la -
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geleccidn de personal el aspecto vocacional por determing
dos intereses es un factor de suma importancia para colo-
cerlo en el puesto que mejor se adapta a ellos, de esta ——
manera el futuro empleado serd mds fécil de ser asignado -
a la clase de trabajo en las que puede tener mayor posibie
lidad de éxito. Esto redunda en el beneficio del empleado

y de la empresa.
E) 5.- PERSONALIDAD,

Este es un faetor decisivo de evaluaciéﬁ ya que se
considera junto con la inteligencia como lo que va 8 demos
trar el éxito o el fracaso del empleado en su puesto. En_
efecto existen pocas dudas de que los razgos caracteristi-
cos de la personalidad, son muy significativas en lo que -
ge refiere a modo de actuar o de comportarse en el trabajo,
también es importante que el factor adaptabilidad y salud-
mental, en general existe ya que de esta manera, no afec =
tard al desempefio y la eficiencia del trabajo, al contra -
rio se mantendrdn los empleados seguros y satisfechos de =

lo que estdn haciendo.

La definicidén de personalidad, se ha estudiado ==
por diversos autores, incluiremos aqui los méds importantes
¥ las que han dado un nivel maycr de validéz y de resulta-
dos positives en el trabajo: "Se define como una organiza
cidn integradd por todas las caracteristieas cognoseitivas,
afectivas, volitivas y fisicas de un individue tal como se

menifiesta a diferencia de otros". (6)
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VAllport. "La caracterizacién o patrdn general de -
conductd del individuo®. (7} 6 aquellas caracteristicas de
un individuo que mds importan para efectuar sus ajustes so
ciales”.(Escuela Socioculturalista.)

Para la apreciacidn de la personalidad se utilizan
dos tipos de medidas: Los cuestionarios de papel y 1épiz,_
y los sistemas de proyeccidén. En los primeros se le ing—-
truye al sujeto, y por regla general se le dice que ponga_
un 51 o un o, un siempre o algunag veces o un nunca, o.-
bien, solo una o un nunca, o bien, soloc una marca, como una
X, un relleno, una lirea, etc. Los resultados obtemidos ==

por eatas pruebas en el exdmen de seleccidén han sido muy -

alagadores, ya que el tipo de pregunta que se utiliza en

1

la mayor parte de este tipo de pruebas es muy sencillo y

de fdecil comprensidm, lo tdnico negativo que se ha visto,

es que determinados sujetos con caracteristicas especiales
pueden falsear los resultades, pero afortunadamente, exis—
ten pruebas en las cuales ya salen a relucir estos hechos_
¥ nos permiten, aplicar otros de diversa indole para refor
zar las respuestas del primero, o biem para correlacionar_
los resultados del primer tipo per los otros.

En cuanto a los proyectivos (6), se presentan en =
serie, relativamente ambigunos o sin estructura aparente, -
por medio de estimulos sensoriales, en partieunlar visuales.

Agui el sujeto es inducido a contestar con toda libertad, -
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¥y asi de esta mapnera sus respuestas son proyecciones de ==
sus sentimientos, de sus pemnsamientos, de sus pensamientos,
anhelos, deseos y de sus necesidades.

Aqui en esta clase de pruebas, el sujeto no puede -
falsear sus respuestas, pues no sabe que tipo de respues --
tas se desean obtener. ©Para la interpretacidén de estas ——
pruebas se necesita un grado alto de habilidad y de instruc
c¢idn por parte del psicdlogo.

En todas las pruebas de personalidad es‘pertinente
su aplicacidén en Prma individual por lo que se requiere de
macho tiempo. ©Pero los resultados a la larga son muy bue-

nos y satisfactorios en lo relacionado a trabajo,

3.- Deseripcidn de algunas pruebas psicolégicas -
utilizadas mayor o generalmente en la Industria por serae
mayor validéz, confiabilidad y objetividad en sus resulta-

dos y sobre todo por el valor predictivo que tienen:

I.- Inteligencia.

Pruebas de capacidad mental de Otis (1l); se carac—
teriza por ser répida en su administracidén, de una evalua-
cién muy buena, se usa con papel y ldpiz en grupo o indivi-
dualmente, aunque es relativamente anticuado, todavia se =
usa con mucha frecuencia, el tiempo de su duracidén esti --
entre los veinte minutos y los treinta,existiendo una ver-
gién mds breve y actualizada, hecha_por Wonderlic. Esta -

se usa generalmente en seleccidn de personzl que no requie



re de mayor capacidad de inteligencis ses para puestos de
niveles bajos, pues en personas de nivel superior de estu
dios resulta demasiado sencilla, el tiempo de su duracidén
es de doce minutos.

La escala de inteligencia de adultos de weshler o
sea WAISS (l). Es una prueba de inteligencia que se ad—=
ninistra individualmente, existen dentro de ella cnce sub
test, los seis primeros corresponden al nivel verbal y los
cinco dltimos al nivel ejecutivo, se administra en forma =
oral, y la motivacidén que el examinador i ene hacia el su-—
jeto es importante en las contestaciones, asi se puede ob_
servar mejor el comportamiento del sujeto, mientras este =
responde a sus preguntas en fo;ma oral también. Se usa ~=
en niveleg intermedio y altos. .

Teniendo en la prédctica resultados productivos, ==
tanto en el nivel de inteligencia como en el de personali=
dad, principalmente en su forma clinica, pues cada subtest
tiene sus propias funciones o dreas delimitadas, tanto nor
males como anormales en lo referente a2l comportamiento del
sujeto.

Asi es gque sirve tanto como escala de inteligencia
como de personalidad, aungue con sug delimitaciones en es-
ta Gltima.

Antigliamente erz wuy usada la prueba de Raven, o -
sea el inventario de matrices progresivas, asf{ como otras_
de este mismo tipo, se han venido deshechando por ser ya =

inoperantes, pues su obtencidén fuera de la oficina de se--=
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leccidén, es en realidad muy fécil.

También se aplica en niveles intermedios ¥y bajos =
le prueba de dominds que miden realmente la deduccidén 1légi
cs, la parte matemdtica de la inteligencia y el pesamiento
abstracto, también da resultados positivos diche prueba, =
debiéndose de tomar en cuenta la preparacidén del sujeto, =
asi como su edad o investigar si no tiene ya una inclinae=
cién de conocer la prueba.

Estas son las mds usadas en la seleceidn de perso-
nal por los resultados obtenidos en la empresa pOr nNOSO==—-
tros, ahora bien estes son las standarizadas, claro que ==
existen otras, elaboradas exprofeso, por diversoa stafs de

psicélogos Lndustriales.

2.~ Pruebas de Aptitudes.

Una de las mds usadas es la Flanagan (1) para la =-
clagificacidn de aptitudes, es una bateria de catorce eva-
luaciones de eptitudes, que van desde la inSpeccién, elabo
racién, coordinacidn, hasta ls expresidn.

rodas las claves van a ser combinadas entre si de_
acuerdo a la evaluacidn que se haga de ellag, ¥y van a sers
vir para buscar un mejor puesto al sujeto. usstas combina-
ciones han sido estudiadas de acuerdo a las aptitudes re—-
queridas, con base en los elementos de trabajo fundamenta=
les, -

rambién le prueba de Winnesota, (1) de evaluacidn_
de la manipulacidn, esta prueba consta de colocar figuras_

en tableros, es muy especifica para determinados puestos.



Otra muy usada es la prueba de aptitud para em =—
plear los auxiliares,destinada a identificar a empleados =
de oficina potencialmente satisfactorios. Consiste em —-—-=
tres subtest; vocabulario de oficina, Aritmética y Compro-
bacidén, esta dltima es una evaluacidén de la rapidez y exac
titud con que el sujeto compara pares de cifras.

wstas pruebas generalemente se usan en facdtorias =
o fédbricas, en donde los empleados necesitan tener aptitu=
des especificas, para manejar maquinaria especial de tipc_
mecédnica y de presicidn.

Dentro de las mds usadas para medir el 4rea de ap=
titud de trabajo, nos encontramos con lag pruecbas de Gor—-=
dons gque constan de: Un inventario y un perfil de aptitu--
des, estas son propiamente para determinados puestos, re--
ferentes a oficina, consta de grupos de cuatro ereaciones
en los cuales el sujeto, debe de escoger dos; una que mds_
se le asemeje y otra que menos, para la evaluacidén se mar-
can las respuestas obtenidas en diferentes escalas, que ==
van desde la ascendencia, responsabilidad, control emocio=
nal, vigor, hasta la de relaciones interpersonales. Apa-—-
renta a simple vista ser una prueba de personalidad, aun--—
que realmente si corraboran en algunos casos las respuestas
dadas en las pruebas de personalidad. s interés princi--
pal de esta prueba es el medir las aptitudes hacia el tra=-
bajo, ¥ se obtienen resultados muy buenos en la mayoria de

log casos.
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3.- Pruebas de realizacidn.

Son empleados en general, para campos tales como:
Estenografis, Herramientas para talleres, mecdnica en gene
ral, equipos y procedimientos, interpretacién de planos y_
elasticidad industrial, como puede verse son muy especifi-
cas y casi no se usan en empresas bancarias.

4 .- Inventario de intereses.

Los dos mds usados son el formulario de interés ~=-
vocacional de Strong y el récord de preferencias de Kuder,
uas pautas contenidas en el formulario de Strong, enumeran
ocupaciones, temas escolares, diversiones, actividades, ==
etec., Esto deberd ser ordenado por el sujeto de acuerde a=-
la contestacidn: Le gusta o no le gusta, e indiferente,
Las calificaciones se combinan para obtener c¢laves de cri-
terio, y de ahi sacar en claro la viable orientacidn del -
sujeto. -

La de Kudsr, (1) comsiste en puntos ordensdos en -
grupos de tres, en los cuales el examinado exoge y ordena_
1o que mds le gusta y lo gue menoz le gusta, en orden pro-
gresivo. &#ste inventario de preferencias evaluan intere--
ses en diversos campos para ser mas exactos en siete que -
son: Intereses mecdnicos, computaeidn, cientificos, persua
sivos, artisticog, literarios, musicales, servicios socia-
les y de oficina. Hasta hoy se dispone de 22 c¢laves para _

22 computaciones diferentes,
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mstos dos test por lo regular se aplican juﬁtas; y
de su comparacidn la prediccidén de una futura ocupacién --
puede resultar muy positiva, asi como el puesto indicado =
puede revestirse de intereses comunes al empleado y a la -

empresa.
5.-~ Inventarios de 1la personalidad.

Uno de los mds usados en la industria o actividad_
industrial es el de Bernreuter, es una prueba administrada
por papel y ldpiz proporciona calificaciones denominadas;_
Sociabilidad, confianza en 9i mismo, dominie, tendencia =
neurdtica, intervencidn y autosuficiencia. Con solo eva--
luar las cuatro primeras escalas se obtiene un.bnen resul-
tado en cuanto a prediccidn de 1la conducta. Pero puede —-=
ger falsificado o falseadas sus contestaciones conﬁelati—-
vas facilidad, ya que ninguna escala mide esto.

dhora se est4 usando com muy buenos resultados el
Inventario Multifacético de la Personalidad "Minnesota", =
que consta de 13 escalas, (8) las cuales tres son para me-
dir la fiabilidad, la validéz o grade de veracidad del su-
jeto al contestar y una méds de correccién que se agrega a_
cuatro escalas clinicas. Las otras diez son prédcticamen—
te elinicas, exeptuando la dltima que mide extravereidn e_

intervencidén, las escalas gon:
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No puedo decir ?

L.~ Mentira.

F.- Validéz.

K.= Correccidn.

Hg .~ Hipocondriasis.

D.=- Deprecidn.

di.- Histeria.

Dp.~ Desviacidn Psicopédtica.
kf.- Masculinidad, Feminidad.
Pa.- Parancia.

Pt.- Psicastenia (obsecidén compulsidn)
Es.- Esquizofrenia.

Ma,- Manfa.

5i.- Sociabilidad.

rambién es una prueba de papel y 1ldpiz y se puede
aplicar individualmente o en grupo es una prueba bastante
objetiva, los resultados obtenidos en investigaciones mﬁl
tiples que se han hecho, han arrojado datos posgitivos y -
muy. productivos para la evaluacidén y prediccidn de la con
ducta del sujeto. USobre todo que en esta prueba la false
dad de los datos sale a relucir inmediatamente, pudiendo_
¢wvalidarse automdticamente,

De las proyectivas la mds usada es el Horchach, _
que consiste en diez manchas de tinta, algunas en blanco_
¥y negro otras en colores, rojo, azul, verde, café y amari

1llo, este test se aplica Unicamente en forma individugl e=



y ofrece una gama muy completa de respuestas todas ellas -
dirigidas en forma verbal y pensadas de antemano por los =
sujetos, al recibir el estimulo de las manchas presentadas
en las ldminas. La calificacidn si es mﬁy eshaustiva y re
quiere de grsn experiencia e instruccidén para una buena in
terpretaciédn.

Otro que se usa mucho es el r.A,T. o sea el test -
de apersepcidn temdntica, es de figuras fotogrdficas, al =
igual que el Rorchach el sujeto responde ante estimulos vi
suales de forma oral.

Dentro de las proyectivas, una de las mds usadas =
en niveles de ejecucidn es el Calligor, que consite en ——-
ocho dibujos o figuras humanas uno tras otro, y sirve pars
medir que grade de tensidn y de presidén del medio soporta_
el individuo, as{ como su personalidad, =ssta es una va —
riante del test de dibujo de la figura humana de Machover.

todas estas pruebas son las conmunmente mds usadas
en la industria, por ser las mas viables y confiables, y -
por temer siempre un alto indice de investigacidn en cuanto
a los procedimientos de validéz, y a los resultados que ==
arrojan, dia a dia se estd haciendo cada vez mds necesarip
su uso,, como un instrumento imprescindible en la empresa_
o industria, para tener menor indice de error en la funcién
de la seleccidn de personal.

Ahora bien, la carencia de una validéz perfecta de

las medidas cognositivas se debe, en parte, a errores de g



valuacién. todo tipo de instrumento de medicién estd suje
40 a errores en mayor o en menor grado. Por lo tanto en =
la mayor parte de estas pruebas se considera el indice de_
error probable con el que se estd actuando o trabajando, -
esto se hace con una serie de muestras estadisticas alta—-
mente experimentadas e investigadas por una gran parte de_
psicélogos experimentales, industriales, clinicos y educa=
cionales.

vespués de analizar las técnicas y los métodos de_
la seleccidén de personal, viene la parte de ejecucidn de -
ellos, es decir de promdéstico y evaluacién de los mismos,_
por regla general siempre se somete de dos a més aspiran--
tes al proceso de la seleccidn y ldégicamente se hace la ==
comparacidn entre los resultados de uno con los otros, pa-
ra de esta manera tener un amplio campo, para no dar un re
sultado negativo, por favoritismo o desventaja sinc dar el
resultado imparcial, pensando siempre en el bien y el pro=
vecho de la empresa y del futuro empleado escogiendo al més
capaz y al més sano mental y fisicamente.

Claro antes de eso se efectua por medio de la eva-
luacidn, calificacidén, e interpretzcidén de los datos, una_
comparacién entre las diversas pruebas aplicadas a8l suje--
to, ¥y si ésta es perfectamente vélida, se siguen los demds
pasos que nos llevarén hasta la metz indicada, asumiendo -

de esta manera un cumplimiento de deber de tipo social y =



humano para el desarrollo de un trabajo productivo.

4,~ 81 conjunto de pruebas psicolbgicas se denomi-
ne bateria y ésta es nuestro principal instrumento de tra-
bajo en el drea de sSeleccidn de Personal, promociones, -—-—-—
pues en esta 4drea se efectia la bateria de pruebas con el_
objeto de medir y valorar a la persona que va a ser ascen-
dida, "

A continuacidén enumeraré la Bateria usada con mis_
frecuencia para la Seleccidn, la cual nos ha dado producti

vos resultados de trabajo.

NIVEL BAJO: Mozos, mensajeros, auxilisres de oficina.
Inteligencia.~ Barsitt, anderliﬁ: Dominésg.
Personalidad .- Cailigor, M.M.P,I. Gordon's,
NIVEL INIERMEDIO: Empleados calificados, sSecretarias, iga=--
quimecanégrafas, Hecepcionistas, Auxiliares -
de oficina con responsabilidad.
Inteligencia.~ Wwais.- wsonderlik.
Personalidad.- M.M.P.Y. Calligor, korchach.
intereses y Aptitudes.- Kunder,strong,Gordon's
NIVEL SUPERIOR: Ejecutivos.
Inteligencia.- wais.
Personalidad.- M.M.P.I,- Rorchach.- 1la.fT.

Intereses y Aptitudes.- Gordon's, Kuder, —-—--

3trong.
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Por lo tanto las Técnicas Psicolégicas son un re =
quisito invariable en cualquier empleo, y estd en nuestras
manos el desarrollo de un nueve empleado, debemos de poner
toda nuestra atencidn e interés en que se efectide lo mds -
éticamente posible, asi ecomo lo més objetivamente que se -
pueda, ya que como su nombre lo dice, Seleccidn, es pues =
toda una completa nocidn para escoger de muchos al que re~
quiere objetivamente la Compafiia, al que puede ser el mds_
provechoso y positivo para el desarrollo de un buen traba-
jo, ¥ & su vez encontrarle el medio de adaptacidn inmedia-
ta al nuevo empleado para que ofrezca su mixima productivi
dad.

5.~-ELwgo de la Entrevista como ‘fécnica en la Se—

leccién y Promocidn de Personal.

La entrevista es un método casi general en la Selec
cidén y Promocién de Personal. Ya que es un hecho univer——
salmente admitido que las personas difieren por sus aptitm
des para todos los diferentes tipos de actividad, £n esto
se encuentran tanto los hombres que tienen escasos conoci-
mientos sobre las aptitudes humanas, como aquellos que pro
fesionalmente se dedican a estudiarlas. Esto no obsta pa-
ra que el hombre con ccnocimientos pobres se dé cuenta por
experiencia propia y por la observacidén esponténea de los_

que lo rodean, que hay ciertas actiyldazdes que realiza con
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el éxito debido. Tambiém se da cuenta que no selo es é1,_
el que puede observar a la gente, sino también ellos se =
dan euenta de esto, esto se traduce, en que tiene un inte-
rés vital en resolver el problema gue representa realizar_
bien una actividad sin experiencia previa en ella, para —
aprender mds cada dfa y tratar de esta forma de superarse,
y también es mds feliz cuando actia en dichos campos de —-
una manera completa.

Con la prdctica y el entrenamiento desarrolla apti
tudes y conocimientos nuevos y asi su nueva labor se haze_
cada vez mas apreciables por sus énperiores. Poco a poco_
acaba de reaiizar, de un modo natural, pues tiene inclina-
ciones, metas{ fines sushabilidades especificas, por medie
del aprendizaje, que se traduce en entrenamiento e ingtruc
cidén en pos de su interés.

Hosotros los que tenemos a eargo la funcidn de le_
Seleceién de Perscnal, ternemos que conocer la existencia -
de estas diferencias entre las personas, pues tambidn las_
hay que no se dan cuenta de todo este proceso de desarro--
1llo y permanecen ectdticas ante las presiones del medio, =
ya sea por problemas emocionales § por problemas de tipe =~
econémico, é Pisicas. (enfermedades)

Fodo esto lo debemos nosotros de intuir, pero la -
intuicidén es una parte mmny subjetiva de la personalidad, -

i entonces que debemos hacer 7, nos preguntamos; en 138 ==
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pruebas psicoldgicas no vamos a saber a ciencia cierta ---
las inclinaciones presentes y futuras de las personas, de_
una menera tan real, como se presentan. £llas nos dardn -
resultados de su inteligencia, personalidad y aptitudes ==
concientes 6 bien inconcientes del sujeto 4 sujetos; pero_
no podemos adentrarnos a lo que sienten, a lo que quieren_
en un futuro inmediato y a lo que estdn haciendo para su =
desarrollo y para su productividad, tenemos que tener una_
mayor visidén del sujeto y asi de esta manera, adentrarnos_
en él, ; Cémo ?. Con un medio muy necesario en el proceso
humano con la comunicacidn, que nos sirve para educar mee-
jor a la persona.

Por lo tanto la entrevista en si, debe considerar-
se como un proceso de comunicacidn la cual puzde predecir_
v entender correctamente la conducta del entrevistado. (9)

Lo que nosotros haremos, es szaber el corto nﬁmero_
de interracciones y comunicacidén con el sujeto a eleccidn_
especificando el nuimero de respuestas y contestaciones ob=-
tenidas durante la entrevista.

zl proceso de comunicacidén de la entrevista debe =
de ser directo durante la duracién de la misma, dejar de -
hablar y saber escuchar.

La entrevista es como un proceso intersgcional, --
consiste en el aprovechamiento de las respuestas del entre

vistado, asi como el proceso de valoracidén de las mismas.




Existen varias clases de entrevistas, pero las méds
usuales son: La kntrevista gstructurada y la no Lstructurg
da, en nuestro caso usaremos la sgtructurada por ser mds =
objetiva y concisa que la no fstructurada. (9)

El primer paso para llevar una entrevista al éxito
es:

l.- Motivar a la persona para esperar una serie de con
testaciones valederas, y de esta manera hacer que_
el sujeto cree confianza con el entrevistador.

2.~ Que el propdésito de las preguntas de la entrevista
gea el de traducir objetivos especificos, dentro de
una forma en la cual el entrevistadc nos pueda co=-
municar y responder con el mdximo de efectividad.
Asi nosotros podremos predecir, que las preguntas_

¥y respuestas son efectivas,

£n lo referente a la construccidn de la entrevista
en si, se debe de tener muy en cuenta la proyeccidn de las
preguntas y su contenido, ya que deben de ir dirigidas con
un criterio plurimencional; el uso del lenguaje y vocabulé
rio durante la misma, debe ofrecer el mdximo de oportuni--
dad para completar correctamente y asegurar de esta forma_
la comunicacidn de ideas entre el entrevistado y el entre-

vistador.
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Sobre la valoracidén de la misma se pueden usar los

giguientes criterios:

a) Objetivos de la Entrevista o su consideracidn.

b)

c)

d)

Clasificar lo agradable y desagradable de las
regspuestasg, dadas por el sujeto, ver sus pun-
tos de vista, y valorar lo que en ellos expre

Sa.

El grado como el entrevistado ha entendido el
gignificado de las preguntas y los tépicos de

las mismas.

Cudles son las preguntas que a juicio del en~
trevistador sean de mayor validéz, para hacer
énfasis en las mismas, en entrevistas ulterio

Tes.

Dar un informe objetivo de las mismas para el
mismo se pusde utilizar el siguiente diagra--

ma:

1.~ ubservacidn sensorial del Contorno.

ssto es: La manera como &l sujeto ve el mundo
como responde a los estimulos, si de una mang
ra organigada o no (como un todo) Gestalt -~

‘feory. (1lu)
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2+~ Percepcidn y Procesos Conocidos,.

El uso de la experiencia y aprendizaje del su
Jetos

3.~ Aetitndes Corrientes.
Si el sujeto se das cuenta de sus contestacie~

nes y el alcance .de las mismas.

4.~ Actitudes inconcientes.
los rasgos emocionales del sujeto y su forma_

de operar y controlar sus procesos,

Bstos cuatro puntos manifiestan la personalidad —-
bdsica de cada sujeto y permiten decidir si se trata de ==
una persona segura O insegura.

Para una valoracidn mds objetiva del método de la
tntrevista, se dan algunas escales, las cuales se pueden =~
dar una interpretacidén de la misma y su efecto probable en

el entrevistado.



Escalas de aceptacidn de la Intrevista. 140 Bis
1.= Escala de acepntacidn:

1 2 ) 3

4

Avoyar y aceptar Neutro: No acentar, ni rechazar

respuestas.

Esto da una relacidn del efecto probable a la Entrevista.

2e~ Tscala de Validez.

1 2 3

Jechazo Total

4

Detectar (ne avanzar
anprisa si su la Infor
macidn existen resis-
tenciase

Detectar (avanzar
si no los zay)

©sto da una relacidn del contenido & Direccidn a la Entrevista.

3.~ Escala de Interacidn 8 Concordanciae.

1 2 3

4

Tendencia directa a
responder acerca de
objetivos bien deli
mitadose

Tendencia a aven—--—
zar y resosondsr a-—
cerca de odjstivos
¥ dentro de na%
rial no concienie
(Inconcientea ).

A——
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tsto da una relacién de contenido Manifiesto y La-
tente.

Dichas escalas dan una idea de los principales fo=-
cos de atencidn y aspectos més significativos, en la entre
vista de Seleccidn.

Las escalas son correctas cuzndo el resultado 6 ==
los resultados se acercan 2l objetivo. Son incorrectas =-
cuando distorcionan la interaccidén de las mismas, es decir
cuando el sujeto se interesa solo en un punto de la misma,

por lo consiguiente el resultado no es objetivo.

Se debe tomar en cuenta los objetivos especificos_
¥ controlar al méximo las variables que se pueden suscitar.

En cuanto a la organizacidén del cuestionario, se =~
rueden usar el de miltivles preguntas, ya que este se ape=
ga a fines netamente objetivos como son: El limitarse a --
obtener informacidn precisa y dejar que el sujeto hable ex
pontdneamente,

Cada frase de las preguntas se deben de elaborar =
de una manera no dificil en su estructura, esto es intele-
gible, con el fin de obtener una mayor informacidn de ca~-
récter exacto.

Ahora bien, todas las secuencias de las preguntas_
deberdn ir Intimamente ligadas entre si, no perdiendo la =
hilacidn, deben de tener una continuidad 1ldégica, con una -

organizacidn sistemdtica y progresiva. A continuacidn da-

mos un cuestionario del cual podemos hacer uso para mane—-

jar una gntrevista de Seleccidn.
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‘ . PUNTOS PRIMORDIALES DE LA ENTREVISTA.
|
C#HACTERISTICAS GENTZRALES:

NOMBREeeeeessonsassconrcassssacsonosotosassssessenssansssosses NACTONALIDADi ceaencasaacnnnst

E%AD............t............SEXO..........................

EWUCACION................................................................,.............

ESTADO CIVILecceeocvsoavavcsansnnse

STATUS ECONOMICO.

HPMBRE DE LA MADRS...ceena.s tessscsescecssoressnennasensnseOCTPACION..cuviurerencereennn

SALARIOueueevunnnoneans Creveereaens |

=

%MBRE DE LOS HERMANOS....... e ttetieeeneeneaeeae. Cerereeenees Cereennes ceeeees ceenen

o

PUPACIONecacsecaren Mheeesesseseccnttcenatstnanenas eeeess e SALARTIO v aneen esesesesenen

ﬂUMERO DE TRABAJOS DESEMPENADOS :

Te—eeeseeecsocoassesconsecsocsccscns

RUESTQ. Jom secestsccsnsenccscnscnssntosstoscccnosnccsns

2 AP,

Zem verenannn e ereeeeneeiaeeietaaeeneaaaan ..
Je— eeveccnssecsscvseccsssssosnsancsnnns veoscone
SALARTO.  Tem eaveesoonsncnnnonssenneaneoneneosaennosnns ..
| Pam meeerececrenesncaceseronnrannnnrnnannnennes

3em eesssssescescncsscreerrsseseasecesacssarsnane

Qo= cscreccsesssncesaseresscascrcncrascacroscsns




- a3y -
RELACION INTERFAMILIAR:

RELACION CON EL PADREsccoceceacscc-nvacocorossrsencacacncsscronsncosnsasoncsssssosnans

meesessesenscscscsssansscssosscnsebasas

CARACTER DEL PADRE evuerevonnonancncnoens et eeonenaaeonnenanasaraenrnataraenarannes

R L R L L R IR T Y

CARACTER DE ZA MADRE veeerenncansanes s f et aeeeaaaeea .. e

AMIGOS yesosececocasoccssccscosacnans VECINOS cvvecennvacnincansionnnansncsanns [P
HACE AMISTADES FACILMENTE eecccccovsccacncans F T seesnes treseaeven
NO LAS HACE cecircvcccscerssosas tesseenn aectsnrene teveesccna [ PN esrenaeaenes
BOTIVOS eveeccacns sessecnna [ teeeerecesanisannan eberseatcensssencnanenann enee

MOTIVO (S) POR EL CUAL {ES) LOS DEJOv.evsecces ceteesens Crereesreneann eeean reerrecnenn

ORGANIZACIONES A LAS QUE PERTENECE:
SOCIALES eoevsocoassorecsevacsaccaes RELIGTIOSASsevecencereonnes e POLITICAS qen.... ceen
DEPORTIVAS.eeesenas veessscecseneeess CULTURALEScceveaevncncenns sOTRAS.eeensocosnnsans

GRADOS DE ASPIRACIONES DEL SUJETO:

CONCEPTO DE LA INSTITUCION A La QUE PRETENDE INGRESAReceeeccsecoceoccssssavoscssnons

P R R R Ty

D I I I R R R R N S R R



SALARIO QUE PRETENDE AL INGRESAR seeccocececsncsassccncacassacssscnscaonens canesaans

PASATIEMPQS DEL SUJETO O HOBBIES sveavatceccatccscctsssivasccnsccscssnse sesseccnennan

FACTORES PSICOLOCICOS:

PERCEPCIONES DEL MEDIO cccececccrsococonnanns csecestectcressenesnsannnas teceeceaaane .

ACTITUD DEL SUJETO FRENTE A LA SOCIEDAD saceccevcnnees eesseretsisastatnsatanteonnnns

MOTIVOS eevvecceccrsesststsccascsscccrsccas

COMO RESPONTE A LAS FREGUNTAS ¢ casescierrstnctranoane [ R KT WP
PENSANDO ¢ecocececcnrenns ....EMOTIVO.; ............... JAGRESIVOeeeeiseeannnns ETCe e
ACTITUDES.~ ADECUADAS.scvececcvennncnnnns eeees INADTCUADAS e veeeaceananase reesnenaae

EXPRESION FACIAL.v.veeetereececacorecccananss e POSTURAccveeneivonrenncrascescnas PN

VOCABULARIOeeeeon.. sovsacosccceeer s ENFASTISeeeuneneccensnaoaos e SINTARIS eeeencananses

Y EN GENERAL TODOS LOS RASGOS VERBALES.

NOTA.~ DEBE DE DARSELE AL SUJETO UNA INFORMACION PRECISA ACTRCA DEL TRA3AJO Y DATOS

DE LA IMPRESA, AUN EN SUS ASPLRCTOS DESFAVORABLES.
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La entrevista en%si, espera con las mismas caracte
risticas de las pruebas psiceldgicas, pués tiene uns con=
fisbilidad, una fiabilidad y debe se ser vélida,

Debemos de correlacionar los resultados de las prue
bas psicoldgicas con los de la entrevista, aqui cabe decir
que es muy recomendable hacer dos tipos de entrevista:

lo. Una entrevista previa y

20.,~ Una entrevista PFinal.

k¥n la primera se wva a preguntar lo antes visto; ¥
en la segunda, debemos de motivar al sujeto con preguntas
que contengan estimulos directos, sebre los resultados de
sus pruebas psicolégicas, en caso de existir alguna anoma
1lia en las mismas, con el fin de teper mayor responsabili

dad y datos para predecir si el solicitante o sujeto 8 =

promocidn actuard 6 no con la mayor satiafaccién y si es_

él mds recomendable de los candidatos para el puesto pro-

puestoa
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Le HL PUY BEOL O A D
1. cntre mayor mimero de empleados beleccionados exig

tan en upa institucidén wacional de crédito, mejor serd el_
rendimiento de estos y la produccion de los mismos. A4si _
como los factores social, cultural, econdémico y psiquico,_
se verdn mAs acresentados a ellos por una corriente de =~

desenvolvimiento mayor hscia metas y fines.

sl mimero de ascensos se verd incrementado en una_
mayoria de empleados seleccionados, pués tendrédn una mejor
actitud para buscar de una manera positiva puestos me jo——=

res.

2. La Seleccién del rersonal, no colabora para que el
sujeto desarrolle un mejor trabajo, una mejor produccién -
y una mejor adaptacidn al puesto; por lo tanto selecciona-

dos o no, los sujetos tendradn el mismo nivel de ascensos.,



II. LUGAR_DE LA INVESTIGACION.

El lugar de la Investigacibém, fué como se menciona anteriormente,
una Institucidén Nacional de Crédito, ubicada en el centro de la Ciudad,
Rodeada de vias de comunicacidn ripidas, aislantes del ruido
#n el lugar del trabajo, adaptada con las miximas comodidades para poder—
trabajar, es decir, en un Edificio funcional, en todas sus instalacionese
¥ proporcionar material suficiente para llevar a cabo el trabajo, por lo-
tanto la ubicacidn y el\lugar de trabajo, estédn a la altura de las mejores
del mundo, en cuestién de tecnologia y a;cesorios propios de una Institu =
gién Nacional de Crédito.

Todos los servicios con que cuenta, son manera satisfactorias pa-—

ﬁa lo que estdn planeados y hechos,
Por lo tanto, el lugar de la Investigaciém, se presta para reali-
zarla, de una manera abosoluta y completa, cumplisndo as{ con un requimito

rimordial, para el desempefio de un mejor trabajo.

e




III. M ETODOLOGTI 4.

Veremos en el transcurso del presente inciso la Metodologia se =
guida para efectuar nuestra investigacidn con empleados Selecciorados y =
no Seleccionados, dentro de una Institucidn Nacional de Crédito.

1.~ Se vieron las condiciones del lugar de la Investigacidn se-
hicieron modificaciones pertinenetes, que dieran la mayor comodidad posi-
ble a las personas, objeto de la Investigacidn.

Dichas modificaciones fueron: mayor espacio para trabajar libre-
mente, aire acondicionado adecuado, pinturas vivas y claras en las pare =
des, cuadros repressntativos de ornato, iluminacidén adecuada, limpieza abp
soluta, material apropiado para el trabajo.

2.~ Posteriormente, ya una vez resumidas las condiciones fisicas
adecuadas, se procedid a la aplicacién de pruebas, se hizo ademds divisio=

nes en las pruebas, como: de las 9:30 a.ms a las 10.30 a.me la pTimerame—

i

parte del Test de Personalidad;
o 5 = .

de las 11:00 a.me 2 las 12330 a.m. la se =

gunda paris, Al d4ia siguiente: de las 9:30 a.m. a las 11:15 a.m. aproxima

o i,

damsnte &2 aplicd la prusba de Inteligenciaj al dia siguients ds lag 10:00

a.m, a las 17¢00 a.m. la prusba de Aptitndes para el trabajo y de las _—



11:30 a.m; a las 12:30 a.me EntreYista Dirigida.

Nétess que sxistan tres s;siones para aplicarlas, pues asf{ el es=—
tado de dnimo del sujeto se ve mids estable y la motivacidn recibida por el
sujeto resulta mids positiva, ademds entre cada parte de la prueba se les—
dié 30 minutos de descanso, para llevar un mejor control de la variable =
tensidn.

En dicho lugar de trabajo, y con los mismos int;rvalos de tiempo,
se les aplicaron sus pruebas a empleados no Selecciomados también. Si =
guiendo el control de los mismos variables, que a los sometidos a Selec =

) T
cién, fifW ﬁj)/ }/?”
N
3.~ Fueron escogidos de entre

25 casos de Empleados Selecciona P

dos, de acuerdo al criterio, preparacidn, experisncia previa, presenta ——

cién, facilidad de trabajo y necesidades econémicas, asi mismo, se consi=-

derd, la absoluta necesidad por parte de la empresa de cubrir la plaza 6-

puesto vacante, solamente cuando asi lo ameritara, ya sea por causas de. =

renuncia, movimientos de personal § despidos justificados y a peticibm =

también del Jefe de la Dependencia en donde sea prestaron estos factores,
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Por parte de los smpleados no celescionados, fue~-
ron escogidos, de entre todos los empleados de los tres ni
veles de la empresa, como son:

Bajos, intermedios y altos, considerando prepara—-
cidn, experienciz en el puesto, necesidades econémicas, =
status social y con una antigiledad de cuatro afios de traw--
bajo en la .nstitucidn. ifeniendc de esta manera una mues-

tra general de los empleados més o menos aceptables.

4.,- La bateria que usamos, para obtener nuestro =--
dato fué: Gordon's; por considerar la prueba mis viable__
para medir la aptitud hacia el trabajo, en particular de =

empleados bancarios.

uva prueba consta de ocho factores primordiales, =-
para medir especificamente aptitudes hacia el trabajo de =

los sujetos y predecir el resultado del mismo.

A continuacidén relataremos las escalaz y lo que ==
miden:

A).=- Ascendencia.- rrincipalmente medimos aquf a =
individuos verbelmente ascendentes, los que juegan un pa=—
pel active en los grupos, los que estdn seguros de si mige
mos y tienen una acertada relacién grupal, quienes tien—=-

den & hacer decisiones independientes..rstos manifiestan un
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taje elevado, es decir de 25 a 75 en la escala que va de 0 a 99 en Percen—
tiles, y de 64,35 puntos en puntajes brutos,.

Considerando a la media de 25 a 75, de 76 a 99 a personas sumamen
te hdbiles y responsables, de 24 a 0 a personas con problemas;que no tie-—
nen intereses ni aptitudes. ({Esto es vdlido para todos los factores ulte=-
riores de la prueba).

B)e~ Responsabilidad.= Aqui se mide a los individuos que son ca=
baces de perseverar en cualquier empleo, es en gquienes se puede confiar,
C)ew= Emtabilidad emocional.= Aqui encontramos a éersonas equili=

bradas, estables emocionalmente, relativamente libres de ansiedades y an =
gustias y de tensién nerviosa. )

D).- Sociabilidad.- Aquf nos encontramos con individuoe que gus=—
tan de tratar con personas, piblico en general o clientes, quienes son gre
garios y sociales.

E)e~ Precaucionismo.~ Este factor mide a individuos que actuan =

con mucha cautela que consideran las materias anites de actuar y tomar deci

siones, que no corren riesgos.
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P).— Pensamiento Original.- Gustan aguf los individuos de traba-
jar con problemas dificiles, son curiosos y muy aptos intelectualmente, —
gustan de pensar en nuevas ideas y nuevas soluciones,

G).— Relaciones personales.— Aqui se mide los resultados de per —
sonas que tienen una gran fe y creencia en la gente, que son tolerantes,w
pacientes y comprensivos.

H)e— Vigor.— Caracterizan a los individuos que son endrgicos que—
gustan del trabajo, que estdn satisfechos en ellos, gque no estdn en disgus
to con lo gue hacen son mds productivos con la demds gentes,

Los puntajes bajos adolecen de las caracteristicas anteriormente-—

descritas, ) -~
G ollaTin v b

2

Para medir la capacidad intelectual utilizamos el W.A.I.S., o sea
el Test de Inteligencia de Adultos hecho por Weshler,
Ademds se reforzaron con dicho test, los resultados de Personali -

dad y de Aptitudes para el trabajo, por los factores subyacentes de €1,

Para las pruebas de personalidad usamos el Test, Inventario Multi-

facético de la Personalidad de la Universidad de Minnessota.
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Se= Una vez aplicadas lasg pruebas se procedid a la califica
cién de las mismas utilizando el método manual, previamente seguido en los
manuales respectivos de calificacién.

6.~ BSe hizo el vaciado de datos, de la muestra Seleccionada.

7.~ Sa declararon a unos diez empleados no seleccionados no ap =

tos, por no reunir loa requisitos exigidos, del criterio en la medicidn Je
la inteligencia, ya que sus reultados fueron de Fronterizos, por lo tanto~
se volvié a escoger a quince empleados mds dando asi la muestra representa
tiva de los veinte casos.

8.~ Se utilizé el Método Estadfstico, para la evaluacidén de da—
tos y su configuracién posterior, asimismo se usaron como auxiliares; ma~—
quinas calculadoras y sumédores para los resultados finales,

9.~ Para posteriormente evaluar y comparar los datos obtenidos =
¥y analizados, en ascensos logrados y no logrados, preguntando directamente

a los jefes inmediatos y superiores sobre la obtencién de los ascensos de

40 casos ya antes mencionados.

.
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IV.- SUJETOS,

Se bhizo una comparacifn de aptitudes y desarrollo de empleados

seleccionados, con empleados no seleccionados, deniro de una Institun
cibén Nacional de Crédito.

Se considerd el muestreo de aptitudes para el trabajo, de perw
sonalidad, capacidad intelectual, asi como los ascensos obtenidos en =
veinte casos de empleados seleccionados y veinte no seleccionados:

En dicho cunadro se pnede apreciars

1.~ 20 Empleados Seleccionados, marcados ton la letra ™A™

2.~ 20 Empleados no seleccionados marcados con la letra "B".

3o~ Del grupo "A"; 17 fueron del D. F; 1 de Oaxaqa, 1 de Gro; y 1

) ‘;‘ 9 W -

Del Grupo "B": 13 fueron del D,P,§ 1 de Veracruz; 1 de Mon-

de Yucatén.

terrey; 1 del Edo. de M&xico; 1 de Chihuahna; 1 de Durango—

1 de Michoacdn y 1 de Gnanajuato,

4.=- El promedio de las edades de los del Grupo "A™ fué de: 22,2 afios

e
s

El promedio de los del Grupo "B" fué de : 40 aiios

St AN o

e

S5¢— Del Grupo ™A™ fueron 14 hombres y.6 mujeres



pel ¢rmpe "B" fue%on 14 hombres y 6 mujeres.

13 solteros del urupo "A" y 7 casados.

5.

6.- 6 solteros y 14 casados del Grupo “B7.

T~ w03 puestos fueron escogidos de acuerdo gl ~—
criterio seguido al igual los salarios teniendo como fProme
dio mensual:

A.- $ 2,97u.00

Bo- % 4,175.00-

8.- &n el grups "A": Se seleccionaron a: 4 Profe-
sionistas con titulo, a: 4 Pasantes de Carreras rrofesiona

les; 5 con Bachillerato terminado o en curso; 5 con egstu~

dios o carrera comercial; 2 con zducacidén rrimaria.

zn el Grupo ¥B":5 fueron: 4 con titulo frofegio=—-
nal; 5 con estudios de rasantes en alguna carrera profesio
nal; 3 con Bachillerato; 4 con carrera Comercial; 2 con &g

tudios Secundarioss 2 con inseifianza Primaria.

9.- 4ia experiencia se considerd con ires afios de_
antigiiedad en el puesto a los selecclonados & un minimo -

de tres afios a los no seleccionados también.

10.~ Se escogieron 40 casos de una poblacidn de -~
1,28u Empleados lo que representa un porcentaje de 3,35,

giendo la muestra vdlida exclusivamente para los 4u casos_

investigados.
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SUTRTOS NACIMIRERNTO EDAD SEXO WSTADO CIVIL PUESTO B DESEMPESA 5 U B L DO ESCOLARIDAD
A B A B A B A B A B A B A . b}

1 1 RN VER. 19 21 M. T S. S, Mozo Secretaria $1,400,00 81,650.00 Primaria Ce Comeroial
2 2 OAX. DsTs 28 24 LN Fe Co- 9. Secretaria Secretaria 1,700.00 1,650.00 Comercio Comercio

3 3 D.F. D.T. 3o 30 M. Mo Ce C, Contabilidad Invéatigador 2,500.,00 4,500.00 Bachillerato Rirante

a 4 GRO. D.F. 18 3o M. Me S. C. Mensajero Investigador 1,500.00 4,500.00 Comercio Comercio

5 5 D.F,  SINALOL 18 40 F.ooM. S. c. Economista Abogado 3,000,00 5,500.00 T. Prof. T. Profe

6 6 D.F. D.F. 20 23 M. M. Se Se Cajas . Pasante 1,350.00 3,000,00 Baohillerato Pasante

K 7 D.F. EDO. MEX. 17 22 F. T S S. Recepcionista Archivo 1;350.00 2,000,00 Primaria Primaria

8 8 D. 1. D, Fa 23 " 28 M. P S. Ce Investigador Seoret.Eject, 4,500.00 2,700.00 Panante Comercio

9 9 D.F. CYTH. 24 35 M. w, Se C. Pasante Ecoms Jefe Depto. 2,500.00 4,500.00 Pasante Serretaria
10 10 DuFe DURANGO 21 30 Mo M. S. C. Mencajero Tconominta 1,500.00 2,500.00 Comercie Pasante

1 1 D, F. D.F. 23 26 . M. Cu S, Telefoniata Invastigador 1,550.00 4,500.00 Comercio Bechjillerato
12 12 Do Fe D F. 24 23 M, M. C. s. Prof. Menaajero 1,850,00 1,550.00 BachilleratoSecandaria
13 13 D.F. D.F. 19 37 o M. S. c. Cajura Mozo 1,850.00 1,400,00 BachilleratoPrimaria

14 14 DT D.F. 20 48 F. M. S. C. Cajers Abogado 1,350,00 5,500.00 Comarcio T. Prof.

15 15 YUG. MICHOACAN 30 59 T Me [+ C. Contabilidad Médico 2,000,00 5,500.00 Paaante Ta Prof.

16 16 D.F. GUANAJUATO 28 32 M. M. Ce C. Ingeniero Avogado 5,500.00 5,500.00 T. Prof. Te Prof,

17 17 DNeTe D.T. 29 38 M. M. d. C. Investigador Analista 4,500.00 ©,500.00 Bachillerato Pasante

18 18 D.F. D.F. 26 48 Me . S. C. Ingeniero Analista 5,500.00 6,500.00 T. Prof. Pasante

19 19 D, Fe Do Fe 25 30 M. P S. Ce Economista Jafe Depto. 6,000.00 7,000.00 Pasante Bachillerato
20 20 D.P. D. P 26 49 e M. 8. C. Licenciado Jefe Deptos 6,500.00 7,000.00 T. Prof. Baohillerato

Y
Aa— SELECCIONADOS.
B.-  HO STLECCIONADOS.



V.- L_I_ﬂITACION—ESU

Lag limitaciones propias de la investigacidén fueron:
1.= De los cuarenta casos investigados, son vidlidos exclusivamen—
te para dicha muesira, representa un porcentaje muy pequefia del niimero de-

empleados de las Instituciones Nacionales de Crédito, y un porcentaje rela
tivamente corto de donde se efectud la investigacidn con respecto al nime-

ro de empleados,

2+~ Pensamos sin dejar de tomar en cuenta, que los datos obtenidos
son en la mayoria de los casos, objetives, ya que fueron encontrados a tra-
ves de Pruebas Psicométricas., Pensamos que existen algunos datés subjeti -
vos, pues la varieble tensidn aannque se controlé lo mis posible, tiene una—
alta imperancia en el resultado de las pruebas, ya que el hombre nunca estd
“libre de ella, miltiples factores pueden variar el estado de 4nimo de una -
persona, ¥y sobre todo cuando se le somete a cualgquier tipo de exdmen.

3.— Otra de las limitaciones gue nos entontramos, fué, que, algu -~

nas ocasiones los empleados no seleccionados no podian venir, el dia y a —

la hora exacta de las pruebas, por tener que estar atendiendo diversas la——



CAPITULO v.

REPRESENTACION GRAFICA DE 40 CASOS INVESTIGADOS

A =~ Sujetos Seleccionados

B. -’_Suietox; No Selegcgionados
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CUADRO Nolt

RESULTADDS DE LAS. PRUEBAS EDRDDN/S, AAP“'I':I:JSDES HACIA EL TRABAJY £N SpS Dl¥£ﬁ§‘5
Sistas [prantac Respunsa- . Emogil 3 cight i Pecsucio-| Pons ri ne:..:’:sq Vigor

:_B.AB_\ABAB.A-B“’AB.ABABAB
! |1 |s7 |68 |53|60(83 (45 (83(583(22(4958(44/[56149 (18 286
*2 |2 |38 183 133 |32|52(33|59(19 |55(36|44|51|aq |11]57 52
3|3 .26__",3!‘ 45 ::-3 T2|59|72|39 17 53_—70 6a|23(18]|7038
4 |4 |50 (35156117 /59 667045 3‘6 ‘57 |58|71(40]28]|65 |43
S5 | 7o (a7 |22 |va|as|17]17] 9 4‘0‘ 861711854 |19(18]22
8|8 |6%)31)73)8 152)20|72|53|14(95|57 15| |5%|71|31
77 k2|2 faalao|solse (20|66 (45|14 ca|5s |5g|73|75 (18
8% 52|81 [39|72(72[18] 9 57 67(20|6aq |28 |t5[22]|7
s |8 [27|%93 a7 (21(a5(38|5s 64 1‘.-’- 79 "58 44 |24 |14 4359
1 o |2 |23 |asssfseiselas]r0jaz|st{ea|sylar|T0]17|71
1 v 7e |22 |26 |59 |24 [19]38 14|80 |17|15|19 |28 49|26/ 11
v2 |1z |26l1s|22] 67/ 39|39]15]s0(ss|11]70]calg1 61(45 (13
13 |13 |36 |43 |10 (78|28 19|22|18 63|87 |64 |12(41 (105275
14 |14 [71 |57 (28] 81 (5D [9g éz 53|69 (82 |71 (71 19 (73(37 (17
15 |15 [ 37| 14|27 | 90|60 5945 |26 |22 {78(37 37 |70|23 (%622
16 |46 |77 |18 |4as |2g 17 |e7l51 |33 ‘86‘ 18 |20 |70 (61|49 (22| 9
17165 aal sy | oler |7al57 10 ({78|22|75 |58 73[9 |59 9
18 118 | g |5y ap |81 |74 |14 47|28 |78 (40|44 8 [5¢ és 22170
910150 ?2 53 0272|928 854557 61|57 (75|28 546559
20 |20 | gy |65 |39 |50/ 28 |45 1226|409 |71]57 |54 ("6/[17]64
Mean: lagglagslatslar,7|agz|azelers (35 |aes|501|5a.5]a7Al40.8/80.0(a1035 8

A.Seleccionades
8. Np Seieccronados
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GRAFICA N.1
Frecuencias de los factores de aptitudes hacia el
Trab_ajo de los 20 casos de Empleados A

Nni}ie Casot cpn }
unfajeSuperior No de Cases
. .Promedio Con Puntaje
promed ie
i 209
194
| 184
| 174
51 164
‘ 4 151
‘ 34 149
‘ 24 13+
\ 14 M 124
A — iy B Ty
12345678 12345678
:\ Factores Factores
1 No.de casos
con Punlaies
Bajo Premedia.
i i1
\ 104
97
89
9
&4
| A
! 41
31
| :
; . 11
c - L4 v ¢ v L . Ld
123456 78

Factores
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GRAFICA N© 2

Erecuencia de los Factores deé Aptitudes hacia el trabajo de los

20 casos deEmpleados B,
N° DE cA30S N° DE CASOS
CON PUNTAJE €ON PUNTAJE J
SUPERIORPROMEDID | PROMEDIO
20
15 4
18
17 A
] 16 4
5 15 A
4 14
3 13
2 12
. L g \
A e — 3 B8 83 L s e s ane g — —
12345678 12345678
Factores ) tactores:
NO,QE CASOS

PROMEDIO

— NWhap-gowews

CON PUNTAJE 8AJO

A 4 o & & & 8 2 A

™

----- s

1234587

- L—
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Ne_ 2

_Ascensos lodrados. porEmpleados Seleccionadosy no. Seleccionados

;su.lsms_..~ ASCENSOS ARos

' p——— 2 — 3
Ay A 8 A B A8 A g
T1lg] = — | === = —
2] f o= | fmm———
3|3 1 f ————1 | -
414 1 - - = - ] ™
5|5 1 9 [— | 1 1 —=—
8|6 —_ 9 = | = =~
T oy g |mmm m——
8 |8 1 1 -, - ==
0|9 2 == 11—
RUARLY BN TS B S
il 1 1 =~ == =
l12]12 1 1 | =~ ===
1313 1 — |, — e —
11414 1 2 ¥ =y ——
lts{1s] 1 (|- - ==
tej1e) 3 2 "4 o2~
17017 1 -~y ==
{1818 2 -y~ ===
?»1“9 19 1 — |, - -=-==
120 20 3 e
‘rorhts 24 17,8-;-8"1 9'_4.5 7_9_2
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GRAFICA Nd3
D ésarroflo obrenido po¥ Empleados

Seleccionados en la Empresa Considerando

los ascensos obtenidos a plazo de 3 Afos

No.de Ascenses
_ebtenidos

Sk Bk e et et P gk gk g DD
TN RN DI O a0

-
™ 4
©w 9

Afo¢

llaprtsenundt{vn nom. de 24 Ascensos

lo gue representa un porcentaj® de120%




164

GRAFICA N° 4
_Desarrallo_obtenido porEmpleados
no Seleccionados, en ja Empresa
-considerando los Ascensos obte-
_nidos en plazo_de_.. 3 anos

NO. DE gAsas

N

T NWR TR 0D =W R G O
A s EY .l N

. s

. a3

T

— o — o e —
id 4 Py
y T

i

ANOS_{ASCENSOS_OBTENIDOS)

REPRESENTANDD . 9w  wmidwm. DE,I" ASCENSDSO
REPRESENTANDD UM PORCENTAJE DE 857,
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CUADRO W3 _

—Resultados de capacidad Intelectual en jos Empileados
Seieccionados y no Selegcionados

Su:etos C. 1.
A= B A—B
1]t g5 | 88 _
. Capacidad Intslectual
2 2 97 g2
c. 1.
s 3 94 91
Niveles

4 4 108 101. t- Beficiente de 68 bacia abajo

2- Fronterizos de 70 2 28
5 § 189 | 107 3- Nermal Bajo de 80 a 89

4- Normal| Promedio de 90 » 109
] 8 99 | 100 5- Normal Brillante de 150 2 119

6~ Superior de 120 2 128
7 97 g2 7~ Muy Seperior d¢ 130 2a adelante
8 8 109 | 101
9 8 |i08 | 87
i0 10 35 91
11 11| 98| 100.
12| 12 | 108 | 86
138, 18 98 73
14 ] 14 | 108 | 103
16 | 15 | 102 | 105
i6 16 127 | 9 9
17| 17 | 107 | 98
18 | 18 | 125 188
189 19 81| 28
20 | 20 | 121 | 108 )

Media: | 1044 96.0
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.GRAFICA_NC &

‘ Poligono de Frecuencias del Cociente Intelectual de los 40

casos investigados.

i A._ Seleccionados

B._. No Seleceionados -

No.de Casos
|
20 4 204
19 4 191
18 ¢ 184
17 4 - 179
16 1 16° -
15 9 157
if
13
121 121
11 4 1171
10 4 10
9 A 9
8 9 84
| 7 4 71
6 1 6
| 5 9 54
| 4 . 44
i 3 4 3-
2 4 ﬂ 2 I
1 4 19 h
A A B |
12384567 23454867
Niveles ( C.1.) Nivetes { C_1}.)
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_GUADRO _NC 4

Puntuacignes I,.det M. M. P_l. obtenidos en los -40 casos a:lnvesa.
tigacion.

Sui .. =1
ujetos L F K Us D “i D Mt .| Pa. Py 1 Es Mj s;

A 3/A B/A B/A B/ABlA B|/A B/A|B|A B|A B|A B|A B|/AB|A B
0 63 63 59 |62 |62[75 180 {7764 |74 50|62 [6769]59 (50|52 |51 |60 |67 |68 |60 (55|49
64(56 (66 (70 |g1 |64 |62156157175(72(73(67 5364|5156 62(58(60(72152(57!62]73]51
53(64 50|68 |57 |£9 |75[67(91 |g0|56|67 |87(75]67|61(46 [6758|64 (52 [56 [40/52[52!35
160]70 | 7070 |73 148 |67 (47 |68 |92 | 64|58 60|64 35(53]50[53]60(56(a3(a9(55 62(c: 59
64 66 68|53 |56 |52 75|45 g7 |64 (62[46 |64 [81]52 76 |51 (47 g7 |84 |48(72 51 40
6416 |58 |63 59|49 | 7654(75) 68|75 46 [6754[45 |69 (7.2]70/60[60 |55 |52 |62 65|55(5 3
56 )64 6450 6861646763 | 73|75 66 6764|5267 |50 43 7141 51 53 |57 45616 2
6660 | 68]63 6666 664475 | g5 6580 |54 506265 |67 |59 56[60 6275526363 42
9 64|66 |b3|68|59|61|44)62|48 9461 8847 56|61 69 [43 62]60(76 46|57 |67 55|67(51
10 |50 |46 50|55 61|68 147'54|70/68180 |64 (64| 67|69 53 [66|6744]40/60 |56 6578|5830
11 186170 |64]82.61159 66|46 694356 [62]g7/ 4106766 (4366 58|58/47 (63 [58(7351]58
12]i2 |47 86 [60]58]66]40/67 [67 |65 |53]62 [68154]48(61 16467 [36]71 |61 |61/42[60]70]30]67
| +3(13 [84]64 ‘68 (62168 4966 [48162 [51,75 [41 60|56 |5163(62 53153 (56 (61 |61 |65[58(56]65
1414 |73]60 {6666 |66 46 6872165 [82]53 |76[67[69 53]67]66 62/67/48 58 |46 |75]75 (55 58
5] 15]84/64 506853 5158|4948 79 54 60]42 54]6467]67 |59|56/50/58 |§3 5868|6367 |
1616 |56 53 /63|64 57 55 67./59 |60 6566 (48|64/48| 51|41 |67 |67 4444 (47 57|62 |75/56. 53}
117]17 |86 |46 |66 66 5973 /6267|4857 56 |65(57 59 59‘(,4 56 48/60(60(49!56 |72 |58|53163¢

118 I8}73 60 60686664 87|44/83 (84|66 |60 |53/ 60|67 51|62 |6763/6962]51 7048 67 51}

19| 1960 |66 53|62 (50 [61/49 |46 |45 |g7|53(72 |64/67 |29 [61]59 [62/48/66]64,72]69 1536965 |
20/ 2014350 |64]58 |56 45167 |43 |60 8567 |60 42/66(51]57{s50 '56]56(42758]62 (60 65(50 |56

o
»
>

-~

00 | ~3 | i | B o |00 -
=3
-3
a
»

Slel olyglom | miw|n

MEDIA:
FQ%JS% 61 (63561.736.7628/56.2/83 3(705/624

636 81157.3‘58_.4‘61.9 57.759.757.:455*57.4153.7 6 1626579561




—
[s3
o)

Caractevisticas dePersonalided..

M.M.P. 1.

Escalas de Validdz y Correccion

Kj. ~Hipocondriasis

D. =Depresion

Hi. —Histeria

Dp. =Desviacidn Psicopética:

int. ~intereses Mas ulino y Femeninos

Pa, —Parancia

‘pt. =Pgicastenia ( Obsesidn compulsién )
‘Fs- =Esquizofrenia

Ma_ ~Mania

Si. -stniﬂhilidét‘l, introversidn. Extroversion
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GRAFICA N &

Representacion Giafiga de los rasgos de Personalidad de
los (A)Empleados Seleccionados y los (B} No Seleccionados. -

Noede Casos.

20 9
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B Y o3 00 e
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-~ N AT EY ~100 D D — N

— T GO TTED ~JO00 0 D == po o Y O ~7 00 0 D
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Resultados Promedio

ses st o as Desajustes
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Iv.

ANALLSIS DB DATOS.

cuadro

Cuadro

Cuadro

Cuadre

(

Desglose

1]

}



Procederemos ahofa a analizar los Datos encontra-—
dos en el muestreo de 20 casos de impleados Seleceionados

con 20 casos de gmpleados do Seleceionados.

l.= =l Cuadro mimero 1 que corresponde a los resultados =
obtenidos con las pruebas de Aptitudes para el trabajo, a_
los que fueron sometidos los 40 Empleados a estudio se pu-

do ver de una mansra clara que:

L) .- De los B factores medidos en dicha prue-—
ba (Gordon's) se obtuvo una Media de los Empleados SeleC—

cionados en sus diversas escalas de:

Ascendencia.~ 48.8
Respongabilidad.~ ’ 41.5
tgtabilidad smocional.- 49.2
Sociabilidad.~ 42,2
Precaucionismo.- 44.8
Pensamientoc Original.- 54.4
Relaciones Perscnales.-— 46,8
¥igor.- 41.3

Lo gque representa que las medias enconiradas son de

nivel Promedio.
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B).- Los resultados obtenidos por los empleados -

A son:
Ascendencia.~ Nivel Superior Promedio: 2 10%
Nivel Promedio: 16 80%
Nivel Bajo Promedio: 2 10%
Potal: 100%
Responsabilidad.- Nivel Superior Promedio: 2 10%
Hivel Promedio: 15 TS
Nivel Bajo Promedio: 3 157%
Total: 100%
tstabilidad smocional:Nivel Superior Promedio: 0 Use
nivel rromedio 17 85%
Hivel Bajo Promedio: 3 15%
Totals 100%
Sociabilidad .~ iivel Superior rromedio: 1 5%
Hivel rromedio: 12 6%
Nivel Bajo Promedio: T 35
Total: 100%
Precaucionismo.- wnivel superior Promedio: 2 10%
Nivel Promedio: 13 65
Nivel Bajo Promedio: 5 25%

- Total: 100%
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|

|

{‘Pensamiento Original.- wsivel Superior Fromedio: 0 0%
nivel rromedio: 17 85%

Nivel Bajo Promedio: T3 15w

Total: 100%

J Relaciones rersonales.- wivel ouperior rromedio: O 0%
} Nivel pPromedio: 18 90%
} Nivel Bajo Promedio: 2 1w
Potal: 100%

vigor: Nivel Superior rromedio: o 0,7
nivel rromedio: 13 65

{ Kivel Bajo rromedio: T 35
r Total: 100%

4) 1l.- La Media Ubtenida por los mmpleados no se=-

leccionados fue de:

I Ascendencia.-~ 42.5
| Responsabilidad.- AT.T
J sstabilidad smocional.- 42.2
J sociabilidad.- 35.1
} rrecaucionismo.~ 51.1
f Pensamiento uriginal.- 47.4

I Relaciones Personales.— 39.9

r vigor.~ 35.8
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Las Medidas encontradas son de wnivel Promedio.

B8) l.- Los resultados son:

Ascendencia.- wnivel ouperior rromedio: 0 0%
Nivel promedio: 12 6%

Nivel Bajo rromedio: 8 40U%

Total: 10u%

Responsabilidad: Nivel ouperior rromedio: 3 150
Nivel Promedio: 13 650

Nivel Bajo rromedio: 4 20%

Ltotal: 1oun

Egtabilidad cmocional: nivel ouperior rromedio: O Ure

nivel rromedio: 15 T5%

Nivel Bajo tromedio: 5 255

Total: 10u%

sociabilidad.=wivel superior rromedio: U U
nNivel rromedio: 14 7%

Nivel Bajo rromedio: 6 3u%

fotals 100%

Precaucionismo.,~ wivel superior rromedio: 5 25,
Nivel rromedio: 8 4k

Nivel Bajo rromedio: T 35%

Total: RV
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rensamiento uriginal.- aivel ouperior rromedio: 0 %
nivel pPromedio: 15 750
Nivel Bajo rrome&io: -5 25w

} Total: 100%

‘ Relaciones rersonales.- wivel ouperior rromedio: 0 U»

‘ Nivel rromedio: 12 6un
" . .

\ nivel Bajo rromedio: 8 40»

Total: 100%

Vigor:— . nivel superior rromedio: 0 0%

wivel rromedio: 11 55»

Nivel Bajo rromedio: 9 450

Total: 10U

C)e. wOs ractores mejor contestados primero por los
umpleadosAson:
lo.~ nelaciones rersonales, wmstabilidad smocional,_
Pengamiento uriginal y Ascendencia.
20,~- nesponsabilidad, vigor, rrecaucionismo y oocia

bilidad.

C}le li= Los factores mejor contestados por los sm=-

pleados B8 son:

lo.,~ nstaebilidad smoecional, rensamiento uriginal y_
Sociabilidad. '

20.=~ nesponsabilidad, Ascendencia y nelaciones rer=

gonales. uos otros factores fueromn: Vigor y -

rrecaucionismo,
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s
e

N
g D;} El porcentaje de los Empleados. Seleccionados_

o
fué de 854 con resultados Promedio o superior y solo el =

.
M

15» con resultados Bajo Promedio.
Por lo tanto podemos preever que se tendrdn _

en cuenta los factores sociabilidad, Precaucionismo y vi--
gor para un mejor adiestramiento, ya sea por medio de plé~

ticas, conferencias y otros mds.
Con el objeto de elevar los niveles sociales, de =

4 .
3 vigor y de precaucionismo, a través de la ensefianza y la -
% capacitacidn,
‘?‘A
kW~mum£?JJ)§? - 11 de los empleados wo Selecclonados fué de:
T0% con resultados Promedio ¥ Superior y 3u% con resulta--
dos a nivel Bajo Promedio.
~e aprecia claramente que el factor rromedio Bajo_

eg el doble de los empleados A, por lo tanto la Labor de _

Adiestramiento en este caso se hace necesaria a las dreas_

de vigor y de Precaucionismo dando mayor énfasis en su ===
Aprendizaje.
dficas nimeros 1 y 2, representan el anfliee

nas Gr

sis de datos anteriormente enunclado.

iJ.~ Anrfligis del Cuadro no. 2,
nl cuadro representa el nivel de Ascensos o Promo=

ciones de los 4u casos investigadosy en el plazo de 3 ajfios,.
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#1 cuadro nos diée: Los cmpleados A obtuvieronm du~.
rante el rrimer afio B ascensos, durante el 3Segundo afio 9 =
agscensos y en el wercero 7. Lo cual hace an tdf;l de 24 -
ascenzos lo que representa un 12u% de promociones obteni-——
das.

Los cmpleados ¥, obtuvieron durante el rrimer afio_
lu ascensos, en el curso del segundo afio 5 y en el iercer_
afic 2. Lo cual hace un total de 17 ascensos y representsa_
un 85» de promociones recibidas.

sn las uraficas ndmeros. 3 ¥.4.se.puede. apreciar ——

estos resultades. e ,e0 de gl ol

1IT.~ Andlisis del Cuadro wuwo. 3.

£1 cual nos indica la tapacidad intelectual de los
casos a wmstudio.
Para medir la Capacidad intelectual usamos el rest

de w.A.1.S. reforzandolo con el wonderlilk,

A) .~ zn el cuadro se aprecia que los smpleados A4 =
guman un totzl de 17 casos operando a Nivel ihormal Prome--
dio, lo que representz el 85w de los casos seleccionados ¥y
3 empleados, se encontraron a Nivel wormal Brillante, lo =
que repregenta un 15, de los casos. ‘

so encontrdndose ningin smpleado A. a Nivel mormal

10 que representa un lu0% de casos Promedio.
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B) .~ Con loa usmpleados B. se encontraron 16 con =-

Capacidad iormal rromedio, lo que representa el 8u% de los
casos B, A wiveles inormal srillante no se encontraron ca-=

808. 41res sujetos operan a wnivel wormal Bajo, lo que re--
presenta un 15, de los c¢asos y 1 ge encuentra a usivel ==w=

¥Yronterizo, o gea el 5% de los casos.

Por lo tanto podemos considerar, que se necesita =
una Capacitacidén o preparacidn mejor, pues aungue el FOree
centaje es relativamente pequefio un 2u% de casos NOG Prome=
dio en empleadog B. se puede inferir que la calidad del ==
trabajo y por lo tanto su produccion y su elaboracidén ge =

verdn un tanto deterioradas,

18 Grafica nimero 5 representa estos datos tanto =

de los empleados A. y B.

Iv,~ Andlisis del cCuadro Lo, 4

A este corresponden los resultados obtenidos en la
rrueba de rersonalidad w.M.P.. a los que fueron sometidos_

los 4u empleados a estudio y nos dice:

A).- Ue las 1rece escales de que consta la pruebs,

se obtuvo una media en los rmpleados A de:



Lsealas lMedia
| Le— Mentira 6u.5
| F.- Validéz 61
} Ke= COTreecion 61.7
i d8,~ ripocondriasis 62.8
| Ue=~ Lepresidn 63.3

ui.- aisteria 62.4
Up.- Desviacidn rsicopdtica 58.7
uf.~ intereses wmasc. y rem. 58.4
ra,- Pdranoia 577
rt.- pPsicastenia 57.3
E8.- msquizofrenia 5T.4
wa.~ wania 61

oi,~ Sociabilidad 57.9

140 que representa una media de
! 1lu0% operando a niveles prome=

dio.

B).~ £Zn los empleados B. las medias obtenidas fue=-

ron de:
Le= 59.5
Fo- 63.6
| K.- ‘ 56,7
; Hee— 56.2
De= TU.5
di.- 63.4



179

Dp.- : 57.3
§if o= 61.9
Pa.- 59.7
Pto=- 554
ES.~ 58.7
iia. - 62.6
Sie- 56.1

Lo que repreéenta una wmedia de 95,
con resultados Promedio y un 50 =-
con desajustes en el drea de uepre

sidn,



Escalas

Hse—
De—

Hio-
Dpe=—
Mfo—
Pae-
Pt.-
ESe~
Mae~

Si.-

20
20
19
18
19
17

19

A~ 1)e=

Nivel Promedio.

fueron los siguientes:

Impleados A.

904
95%
95%
907

75%

18

- 18

19
18
9

15
19
19
18
19
17
14
17

180

Tmnleados B.

Desajustes

B.

55
25%
5%
5%
107
5%
15%
30%

-

15%

Los porcentajes obtenidos nor los Emoleados A. y B.

Total

A B.
100 100%
106 1005
100 1905
100 100"
100 100
160 1007
100 1007
100 1001
100 10075
100 GG’
100 180”7
100 1003
100 1005
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La CGréafica No. 6 nos representa los datos enunciados.
Los factores mejor contestados por los empleados 4. y B. Son:
Empleados A.
1¢.- Escalas: Dp. ; Mf. ; Pa. § Es. y’Si. Conjuntamente con las de -
Validez.

29,— Escalas: Hs. ;5 Pt. ; Ma. y 3Hi.

3°,— Escala D.

Empleados B.

10 .— Escalas: Mf. ; Dp., ; Pt.; Hs. y Pa. Conjuntamente con las esca-
las de Validesz.
2°,~ Escalas ! Es. y Sie
3°,- Bscalas: Hie ¥ Ma.
£®.= Escala : D. Donde se notd un desajuste en un 55% de los casos.
Se puede apreciar en el cuadro un 90§ de los Empleados A. con re=-
sultados Promedio y solo un 10%‘que nresenten vocos desajustes en areas

tales como: Devresidn e Histeria.

El porcentaje de Empleados B. conm resultados promedio fué de un —
80% , corresvondiendo z un 20% que presenta desajustes y dentro-de es—
diznos de mer tomados en cuenta.
ste desajusie radica en el area de Depresidn, que puede ser orie-

cen extrglatoral, como se »revid en el Cavitulo No. 1 cuando hablamos -




ua depresidn como factor que Se encuentra mis
atenuado en los resultados y que puede producirse por mi-—
chas causas, tanto externas como internas. .

=n el drea de trabajo principalmente se encuentra:
Por vesajustes en el de tipo interno, ya sean problemas ==
familiares, econémicos;letc., por no tener interés en las_
tareas que se estdn desempefiando, por estar sus aptitudes_
¥ su capacidad mds elevadas para el puesto que se desempe-—
fia, 0 bien por tener problemas de relaciones interpersona=
les con leos compafieros de trabajo, estar alejados del gru-

po de trabajo, que las condiciones ambiantales no sean po=

sitivas, problemas smocionales y Afectivos.

Ros encontramosg aqui por lo visto en el Cuadro nti-
mero 1 y por los resultados obtenidos en el (uadro mimere_
4. Que el factor Vigor eonjuntamente con el de vepresidém_
ge puede eomparar, para de esta manera atenderlos y dar =
asi un resultado justo para la mejor productividad en dreas
laborales, es decir: Cuando se est4 contento en el trabajo
y satisfecho completamente su producto, el resultado Zmo=—
cional del mismc nos beneficiard y estaremos satisfechos_
con nosotros mismos. FPara de eSté maners hacer subir la_
egcala de vigor y uvepresidn, a Hiveles Normales 0 Promew—-—
dio. ’
Hota.,— n los casos en que existen puntajes Bajo Promedio

0 Uesajustes, no se considera.por ningin motive que egtog
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sean negativos ya que el puesto en que se encuentran los -
sujetos, no representa un problems mayor, ya que estdn ade
cuados a €1 por el grado de nesponsabilidad encontrado en_
ellos.

rn la escala del W.M.P.l. 50 puedo contestar no se

encontraron resultados sobresalientes.
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CONCLUSIONES Y RESUMEN,

RESUMEN, Parte Teorica.

1.= Se considera como fuerza inmediata, para un mejor rendimiento
en el trabajo, dentro de una Institucién Nacional de Crédito, el -
considerar al empleado en todos sus factores humanos y relacionar—
lo, con sus mejores aptitudes y capacidades en la tarea que desem~
pefia, para de esta manera tener la fuerza productiva necesario en_
el desarrollo arménioo de las relaciomes Empresa = EZmpleado, y por

oonsiguiente en el proceso industrial del pais.

2.~ Las investigaciones primarias y secundarias de lz rama de la_
psicologia llamada Industrial contiene un rico y basto material —
que nos permite observar, cuantificar y responder a miltiples fac-

tores humanos, considerados durante mucho tiempo fuera del campo ~

de afcibn de una-empresa o industria. Pues es bien sabido que to=

do ser humano se comporta de acuerdo a estimulos recibidos, y si =

estos son provechosos, su conducta como consecucncia légica tendri
los mismos ingr=dientes productivos,

3.~ De los resultzdos de las investizaciones secundarias de la —
Pgicologia Industrial se desprende la comprensién y el manejo del
personal, en el procesc administrativo y organizacional de la em—-
presa, tomando dimenciones en el trazbajo a desempeflar de una forma

necesaria, para su mejor funcionamiento y produccibn, atendiendo -
a las técnicas investigadas, para de ests forma llevar un control

preciso y objetivo de los hombres entendiendo y comprendiendo sus_

necesidades.



185

4.~ Por medio de las funciones que el PsicSlogo desempeiia en una —
empresa; podemos emunciar lo siguiente: En el hombre actian diversos
componentes, t0dos ellos encaminados hacia metas y objetivos a lo—
grar, por lo tanto aplicando la experiencia adquirida en la teoria,_
podemos aplicarle a la prdctica, para de esta manera tener una labor

positiva en lo tocante a relaciones laborales,

5.~ Dentro de los sistemas Psicolégicos utilizados en la Empresa o
la Industria, es necesario en algunos casos el anilisis de datos, -
obtenidos por el método y técnica especifica, previamente standari-
zada, o sea el uso del método estadistico, Esto nos permite obte—
ner resultados objetivos, para poder predecir la actuacibn futura -

de los empleados en determinado puesto a desemperar.

6.- La comunicacién juega un rol de primera importancia, en lo re-
ferente a planificacién de sistemas, pues sin ella pricticamente no
serian escuchados ni los Directivos, Ejecutivos y Empleados. ¥No se
tendrfa por ningin motivo una comprensiém ni control de tareas, por

lo tanto los canales de que consta la comunicacién deben de ser —

aprovechados en su totalidad y puestos en préctica de inmediato.

T.- Los resultados obtenidos en el proceso experimental de la comu
nicacién hechos por nosotros a niveles de Ejecutivos y Directivos -
de importantes Instituciones Nacionales de Crédito, nos demuestran_
la importancia fundamenial de la comunicacién directa, y la prepa—

racién que debe de tener el ejecutive en torno a los emnleados inme
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termedio 6 bajos, ya que ss un factor de interés indudable, la me-
jor preparacifn que deban de tener para ser entendidos y comprendi
dos en sus Srdenes, decisiones y para esto se requiere‘como ante—-
riormente se dijo del uso de la comunicacidn en todos sus niveles
no por esﬁ vamos a dejar a un lado a la forma indirecta de comuni-
cacidn, ya que sus ventajas son muy productivas; por lo tanto la -
comunicacién amnade a la preparacién o capacidad para comprender_
a la zente, dan como resultado un mejor rendimiento en todas las _
éreas de trabajo a ejecutar, y es un medio necesario para la unifi

cacién de ecriterios en la empresa, tal vez sea el mis importante -

de los que existen.

8.- Las diferentes formas para comprender la conducta y medir sus_
diversas ireas son, la utilizacién de técnicas y métodos especifi-
cos de tipo psicolégicc y médicos, tales como Test mentales y ope=
racionales en general, entrevistas, asistencia social y prusbas —
proyectivas, exdmen médico y evaluacién de puestos y de méritos —
van a ser el auxiliar primordial de gue nos valemos, para entablar
la comunicacién en sus diversos niveles. Tomando en cuenta 1los =
diversos componentes de la conducta podemos decir: Comprendiendo -
la conducta de los enpleados podemos decidir mejor, sobre sus méri
tos, logros y también sus errores, y sus problemas en el proceso -

laboral o inclusive extralaboral.

9.~ Las relaciones interpersonales dentro de una empresa, es de =
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singular importancia pues existen varios puestos que revisten el -

trato directo con piblico, por lo tanto las personas encargadas de_

S Iy BN

ratar con la gente deben de estar seleccionadas des tal manera que_
us relaciones sociables sean estables, es decir que exista una ———

decuacién perfecta entre su medio social y sus trabajo. Asimismo_

v T S N

a la mayor parte de los departameantos, por no decir en todos, el -
rabajo as un conjunto esto guisre decir, que las relaciones inter-
ersonales deben de ser muy amplias dentro de la oficinma: Por lo _
anto se debe de instruir al personal, sobras las reléciones humanas
sus medios para lograrlas, entablar relaciones duraderas, pues el
rabajo es una Area importante para éstas, tenidndolas se evitan ——
chos problemas y se @arén mejores soluciones en todos los senti-—

0.~ El1 factor enseflanza es indispensable en una empresa y sSobre ——

0do el de capacitacién para Ejecutivos pues estos tienen el mando_

‘ﬁ—ﬁ‘%——g—ﬁ——’ﬂhd'—!dﬁzk_

mmediato de la orgenizacién, y sus ordenanzas serdn recibidas y es
uchadas por todos los empleados, si estos son positivas el resul-—

ado del trabajo tendri que ser positivo,

1.— El primer paso a seguir en la seleccién de.personal ed el de
eclutamiento del mismo, pues por medio de esto obitendremos datos_
e nos son permicibles para un mejor control y evaluacién de la -

kente que viene en busca de empleo.
{

1

§12.- La funcién de seleccién de personal es una de las principales

labores del Psicélogo en la Empresa, pues permite comocer, evaluar,
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¥ predecir la futura conducia del empleado en su irabajo y fuera de
é1, =sinismo nos permite disponer gente 2 puestos que realmenie cu~-
bran las necesidades inmediatas de los mismos, siendo la seleceidn
indispensable para unz mejor produccidn del irabajo y sobre todo —

para mwn aradnico desarrollo enire la Empresza y sus empleados.

13.-~ X1 uso ée los Test mentales, nos proporciona el meterizl in—
dicado para unz mejor coniratacidn de personal, sobre todo si estos
test ya esifn previamente siandarizados para ser usados en determi-
nadas Areas especificas, por lo tanic el empleo de Test standariza-
dos con miltiples casos, nos daréa resultados mds provechosos, en -
validéz, confizbilidad y prediccidn de los candidaios viables a de=-
terminados puestos, y tambidn nos permitirdn medir resuliados de —
trabajo ¥ solucionar algunos problemas inmediatos gque se presenten
en empieados con: Problemas de irabajo, Insatisfacciones, Errores -
conduciuales y Afectivos. Por lo tanto el anxiliar del psicélogo -
para este tipo de trabajo son el uso de los Test meniales en gene——

ral o sea la aplicacién dé la Psicometria,

14.~ La entrevista, nos permitiri dar un mejor informe sobre el —
resultado del estndio psicoldgico practicado, ya gque es un medic —
de observacidn muy completo de la conducta, los intereses, las ap—
titudes y actitudes de las personas, por ser un medio direcio de -

comanicacidn, por lo tanto los resultades se veridn mati%ados de mis
objetividad y confiabilidad en el proceso de la seleccidn, asi como
1a evalunacién de mériios, puestos o futuros ascensos o inieciativas_

del empleado.
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W

,EEI anilisis de datos estadisticos, resultantes de la investi-
gacién de 40 casos de empleados seleccionados y no seleccionados, -
nos permite observar claramente que el proceso de la seleccién es —
un requisito para el futuro ingreso del empleado en la empresa, y -
ademds obtener resultados mis productivos en el trabajo. Por lo -
tanto, la teoria se puede comprobar en la prdctica de una manera —
netamente objetiva, usando el criterio estadistico y psicolbgico al

unisono.

16.- La personaiidad como factor humano, va completamente unida e
intensificada con la capacidad intelectual esto es, si la persona-
lidad es estable y adaptada, la capacidad intelectual funciona a -
nivel normal promedio o superior, asimismé las aptitudes del suje=
to hacia el trabajo son positivas. Por lo tanto en el eximen de -
sleccidén y en la entrevistia como funcidn de esta, nos muestran que
resultados obienidos en el anilisis de casos, son comparazbles en—
tre si, ddndonos una pauta vdlida para evaluar mis objetivamente -
la inteligencia, la personalidad y las aptitudes de las perscnas,
para predecir de mejor manera, su productividad, desarrollo y sa—

tisfaccibn del trabajo.

17.~ La futura adaptacifén del personal devende, de factores tales
como: Intereses, cohecién de grupo, aptitudes, capacidades, razgos
de perscnalidad adecuada, una positiva motivacién, etc., Asimismo_
como los objetivos e incentivos que la empresa en general da,

Pgra de esta manera obiener, aunando estos factores una com—

pleta adaptacidn del emnleado al puesto: Para esto se recuiere tam-
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bidn una evaluacidén de puestos completa, asi como de méritos, para
posteriormente clasificar al empleo, el puesto cue mds le satisfa-

ga al empleado y tensr la adaptacién deseada en forma inmedizta.

18.- El psicélozo en una Institucién Nacional de Crédito, tiene -
la gran responssbilidad de sumir el trato directo con el personmal_
y muchas veces funge como consejero, orientador de problemas, por_
lo tanto, en resumen la labor del Psicélogo principalmente es comeo
analista de factores de la buena marcha de su trabajo dependen mu-—
chas veces los resuliados de los empleados en sus puestos, vrinci-
palmente de su adaptacidén a las tareas que se le asignen para de =
esta manera trabajar en conjunto,

Una buena labor profesional es el resultado del entendimiento,
la razdn y sobre todo el afecto a nuestros semejantes, para poder—
tratar a lzs personas como seres humanos y ayudarlas en todo 1o po-
sible. Y asi de esta manera sncontraremos resultados mis producti-
vos y el desarrollo del pais en general se verd acresentadec a un —

ritmo acelerado con el proceso de trabajo,

La Psicologiz nos ha dado conocimientos maznificos para cono-
cer causas y hechos de la conducta, asimismo nos ha dado el mate —
rial para analizarla, contando en muestra prictica con tantos 1o —
gros hechos por grandes personas, interesadas en el hombre y en su-
conacimiento,
19.~ Los sistemas hombre- miquina deben de desarrollarse enm un pro.

ceso de tiempo pelativamente corto dentro de una Empresa, pues asi_

se abrirén nuevos campos de accidén en todas las 4reas, gue maneja o
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trabaja una Empresa, se veran acresentadas la produccién, el desa-
rrolls armépnico entre Empleado- Empresa, asimismo el hombre apren-—

derd nuevas dreas de estudio, pues la tscnologfa debe de estar en

las manos de todos. Aprendiendo y liegando a encontar nuevos ca-

minos se logrard que el factor humano sea mds productivo.
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CONCLUSIONES, Parte Practica.

PRIMERA,- El anilis de datos nos demuestra objetivamente
nuestra Hipétesis No. 1, que habla acerca de que un emplea
do Seleccionado podréd desarrollar mds su rendimiento en el
trabajo y este serd mds productivo que el EKmpleado no Se-—-

leccionado.

SEGUNDA.- La HipStesis nuestra, es vdlida exclusivamente
para los cuarenta casos investigados por nosotros, en una_

Institucidn Nacional de Crédito.

TERCERA,.~ Los veinte casos analisados de empleados selec
cionados dieron resultados productivos a la empresa y se -

considera que nuestro andlisis Estadistico es vdlido y ob-

jetivo. ©Por lo tanto la Seleccidn de Personal es un proce

s® indispensable para el buen funcionamiento de una smpre-

sa en particular de una Institucidn Nacional de Crédito.

CUAHTA .- Entre mayor mimero de Empleados sSeleccionados_
existan en una empresa, mejor serd el rendimiento de traba
jo ¥y la produccidén del mismo, en los factores: Sociales, -
Culturales, Econdmicos y Psiquicos en general ,tanto para -

la empresa en si como para el Empleado,

QUINTA.- Mientras mayor interés se demuestre, por el re
sultado de las pruebas de futuros empleados, mayor serd el
{ndice de trabajo positivo en sus resuvltados, se incremen-
tard el nivel de Ascensos o Promociones, en una palabra el

indice de Salud Mental en los trabajadores serd mis positi
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vo ¥y por comnsiguiente la Empresa lo sentird en

si.
SEXTA .~ En aquellos empleados ‘en los que exista algun_
desajuste yé ssa, Emocional, Afectivo, Intelectual y de in
tereses y Aptitude; deberdn ser sujetos a una Supervisidén_
adecuada y por consiguiente a una mejor comprensidn por ==
parte de todos, ddndoles ayuda especifica como seria: a---
diestramiento, preparacidén para nuevos puestos,lasistencia

social, en resumen una buena comprensidn y entendimiento.

SEPTIMA;- Las pruebas Psgicoldgicas son un instrumento de
primordial importancia para una buena labor, sobre todo en
lo referente a: Obténcién de datos de la persona, Predic--
cién de la Conducta en el trabajo y a los futuros resulta-

dos de la gente en el puesto.
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