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INTRODUCCION

Bien conocdido de todos es el hecho, de que hombres y
mujeres ocupan £a mitad de sus horas de vigilia en ef mundo
del trnabajo, en busca de una remuneracibn econfmica que Les
proporcione mejonrnes condiciones de vida. Y, siendo £a Psico
Logla, una de Las principales clencdas en el estudio de La -
conducta humana, el profesional dedicado a ella encuentra en

La industria un magnifico campo de aplicacibn.

Introducin ét método cientlfico como base para derndi--
var decisiones que impliquen y se apoyen en £a conducta huma
na, es considenada como La principal contribucibn que La pasi
cologila hace a f£a industnia. De tal manena que el Psicblogo
esta preparado para obsenvar y conducin Los problemas y even
tos que sungan dentro de £a misma. En Los dlitimos aros, La
aplicacibn de Los métodos y principios psdcolbgicos se han -
extendido pon todo el dmbito-induétniaﬂ. Es de espenrnarse --
que éstas actuales demandas respecto af senvicio del psicé-
Logo den un crecimiento aun mayor de La clencia psdicolbgi-

ca en La industria para Los préximos anos,

Como base en €stas apreciaciones, consdidero que Las
drneas de intenés connespondientes a La actividad del psicé--
Logo dentro de una {industria son amplias. En el presente -
thabajo hago un nesumen de Las mismas y propiamente de fa --

m&s comdn, como Lo es La Seleccidbn de Personalk.



I.-  OBJETIVOS Y FUNCIONES DEL PSICOLOGO EN LA EMPRESA.

Hablando dentro delf tenneno psicolégico y tomando --
Las apontaciones de La psicologfa modernna en La nelacibn --
empleado-empresa, La asignacidn que se Le da al compontamien
Lo humano es fundamental, ya que para el proceso de produc--
cibn y trabajo y ef de Las nelaciones econémicas es necesa-
rnio el conocimiento de La conducta y £as causas que La impul

san a operar, para edifican de esta manera una armonfa enthre

trabajo, capital y dinreccibén en La Empresa.

La expeniencia nos dice: AL empleado u obrero se £Le
debe natar con comphrensidn, para que se sienta satisfecho y
contento en su trabajo, pues de esta manera ninde mds y da -

mds en La empresa o industria.

Uno de fos objetivos cldsicos de todo psicb6logo den
tro de una empresa es, hacen valen Las nrelaciones Ainfernpen-
sonales empleando Lodos Los medios de comunicacibn de que --

disponga y hacerlo palpable a todo el pernsonal que Labonrne --

dentrno de La misma.

AL Lfevarn a cabo dicho objetivo es tamb.ién necesanio
el adaptan al empleado u ocbreno a su trabajo y a La empresa
en s4L. Edto es, hacerle ver Lo que es una emphresa, como Lra
baja, aus necesidades, sus conveniencias y hasta sus prefe-

rencdas e inclinacdiones, para Logran de esta forma una adapta

cilfn casdi absoclufta.



Hasta hace poco tiempo el Zema del trato del personal
ena minade con prdivasdidén en Los negocilosd. Por una panrte se
cnedfa Yy se opinaba que el tipo de trato pertenecfa a Los - -
as untos Aintimos de La emphresa y scbrne Los cuales no se de--
bia hablar en pdblico. Peno, en el fondo de €sta opindibn es
taba La rnesdlstencia a sachrlficarn el secrneto del éxito y en-

aniquecen a £os demds con La expendencda phropila.

Se ha demostrado con métodos objetivos, que el nendi-
miento depende de Los factonrnes pensonales, de impulsos, pen-
samientos e Lntenés, es decir, del facton hombre. Pon Lo -
que el prnoblema del trato dekl personal ha £Legado a sen obje

to de La Anvestigacdibn psicofébgica., (1)

No hemos de olvdidan que este nuevo tema del trabajo -
de penrsonal, en La vida econdmica atrae a muchos pAéudopéi
c6logos, sus propuestas sobre La conducta del empresanio -
y Los empleados, porn muy acentadas que parezean, en su mayonr
parte canrecen de bases suficientes. EL frasco de Las nreglas
de conducta procede con grecuencias de gue no se conocen Las

condiciones psiquicas previas. (2}

Otrno objetive es ver como puede obran un hombre, que
caractenlsticas debe de tenen o cubnin, gque cualidades posee,
como obranfa en La prdetica ante una situacibfn deteaminada y

con que medios se puede Anfluin en €L.

Eato se puede Lognanr pon tres medios. [3)



1.- Conocen su contenido psfquico y ef de Los demds -

pon medio de L£a psicognbsdis.

2.- EL mismo pon expresdiones antendionres, o sea £a psd
codiagndsis (exploracibn psicolbgica que permite determinan
Los naAQOA'de Anteligencia, cardcten y pensonalidad de un su
jeto con el obfeto de establecer un diagndéstico sobre su -

noamalidad o anoamalidad pslfquica.l.

3.- VYV La previsidn de sus actos con influjo externiorn
0 4in €L, La psicoprognosdis (conocimiento anticipado de al--

gln sucesol.

0tno de Los objetivos principales, como resulftado de
Los otnos, en La Colaboracibn, ya que cada persona estd en
dependencia de otras dentro y {fuerna de La empresa, y esta -
colabonracibn es La condicibn indispensable def funcionamiento

acerntado de La empresa o de La industrnia,

EL principal facton para solventan La cooperacilbn, es
acorntarn en Lo mayor posible La distancia social y comunicatil

va existente en Los divernsos niveles de La empresa.

No debemos ofvidar que Ras actuaciones del personal
4e vendn ingluenciladas de una manera absocluta por su vida -
tanto extenna como inftenna., VY el objetivo del psicdlogo, es
conocenr y gular esa influencia, encauzdndola hacia Loghros --
provechosos, nespetando La actuacibn y actitudes de Los de--
mds , de taf modo que ef funcionamiento de empresa y empleado

w obrero estd actuando de forma erndnea, Lendremos que en--



causarlo hacia Lo posditivo,

Otrho objetivo del Paicélogo es el de La opindién ajena,
sabern valorarnla y nespetanla en situacdiones divensas. Para
Lognran este objfetivo es necesario tener y Lograr aceplacibn
de £a unidad tanto individual como aghrupada, confonme a €sio
el {funcionamiento de ALa empresa se vera aquilatado, pues -
Los 4inteneses del empleado y funcionanrio se verndn en cornela

edldn.

Puesto que toda opindén es sucepiible de comprensién
sin impontan su aprente simplicidad o complicacibn, es ade--
mds necesanio el hacen censo de opindiones, de diversa JIndo-
Le, segdn La clase de problema que se presente. Pues con --
opindiones de un grupo o de un Lndividuo se proporcionan cla-
nas Andicacilones sobre Las actitudes o medidas a Lomarn, pa-
ra dan de esta manenra una sofucidén Lo mds acentadamente po-

Alble.

Pon dltimo, debemos considenrnar Las actividades de ca-
ndcten social y cultural, Mediante La organizacibn de even
tos deporniivos, sociales y cultunrales, dentro y fuera de La
empresa, Con La {inalidad de que empleados u obrenos ten-~--
gan mds contacto social, de una forma positiva y Lo mds huma

namente posible.

Ahora, en cuanio a Las funciones que desarnolla el --

Psic6logo en La Empresa fLenemos, que por Lo genernal, Ltrabaja



dentno del depantamento de Pernsonal o de Onrgandizacibn ya que
de esta manera conoce La gama de 4intenreses y de gactores --
def empleado. Normando asf su trabajo y elaboracibn de -- -

acuendo a Las neglas preestablecidas de La empresa.

Factones como el control de faltas, salarios estable
cidos, jornada de trabajo, Labores extras en cada puesto, el
tabuladon de ascensos y como funciona, pro y contra deld mo-
vimiento de empleados, normas a seguirn dentro de Los depan-
tamentos, comunicacibdn con fefes o ejecutdivos, parlicdpacio-
nes que tiene el obreno en La empresa, ete, En una palabna,

cuaf es La Polkitica a segudin.

Estos y oinos factones handn que el psic6logo se de -
cuenta delf funcionamienio de La empresa y £a manera en que -
ha vendido operando. Tendiéndo un principio en La expendiencda

adquirida, puede de esta gorma evaluar su trabajo.

Enumenando Las principales funciones de un psicdlogo

en una Industria o Empresa dinfamos que son:

1.~ Reclutamiento.

2.- Seleccibn de Pensonal.
3.- Andeisis de Puestos.
4.,- Adiesthamiento.

5.- Expeandimentacidn,

6.- Comunicacidn,

7.- Higdene Mental.



IT.- LA SELECCION

A.- LA SELECCION DE PERSONAL. -

EL primen paso de La polltica de pernsonal y que cons
tituye uno. de Los pasos mds crlticos en el establecimiento y
desarrollo de una compaifa o negocio es, naturalmente conbg

guin el pernsonal para hacen funcionar La onganizacibn,

La Seleccidn, es el proceso mediante el cual a Los --
empleados pofenciales, provendientes de vanias fuentes, se --
examinan y separan en dos clases, aquellos a quienes se oﬂig

cend trnabajo y auqellfos a quienes no se empleand.

EL contan con pensonas calificadas Limita el €xito --
de Los negocios con £a misama impoatancia que el abasteci---
miento en dinero, mateniales y mencados. De tal manera, que
La seleccibn debe sen considerada como un factor de impon--

tancia para La disposdicién y distribucidn de La fuerza huma-

na de Ztrabajo..

En La politica de seleccidn se descniben Los objeti--
vosa en téaminos de obtenen La mejon pensona que sea posdible
para cada trabajo, y asegurar a Los empleados que puedan en-

contran una canrena satis factornia en La finrma o agencda.

Esta es ferna de politica sunrge como una senie Lntenne-

Lacionada y ondenada de acueﬁdo:



a) .~ (A quién habremos de buscan, qué tipo de perso--

naf y en qué ndmeno?

b).~ ;D6nde buscaremos? ;Dentro o fuera de La empresa

o en ambos?

e) .- ;Qué sistema habremos sequir para alentan a Las

personas adecuadas?

dl .-

¢Qué sistemas emplearemos para decdidin cudles

solicitantes escogenemos y para qué puesto?
A qudién habremos de buscanr?

No es fdcif contestan, pues nresulta dificil proyectan

Las necesidades del fuiuno ya que debemos tomarn en cuenta --

Las nealidades existentes. Las comparilas previsonras hacen

un cudidadoso andlisis de sus necesdidades de personal, exami-

nan al que tienen, sus escalas de ascenso, Las vacantes que

habrdn de crearse porn bajas, nenuncias, despidos, muentes

y netino, as{ como propohrcionarnles datos y tablas de Las ne-
cesidades de adquidicibn ajustadas, y en donde se especifica

rdn:

1.- Las aptitudes necesanias de Los nuevos empleados.

2.- EL potencial necesario de empleados nuevos,
3.- La probabitidad de Labon a que serdn asignados --

Los nuevos empleados.

EL obfetivo, es establecen un equilibaio dindmico en

La ongandizacidén. Y, teniendo como Ldeal La formacibn de un



.uenpo de empleados perfectamente equilibrados en cuanto a -

edades, antiguedades y posibilidades de ascenso.

B. N TAMIZACION DE LOS SOLICITANTES.-

Esta es La etapa o paso donde se Lidentifican a Los --
solicitantes que es "notordlo" que no sinven para el Tipo de
empleo disponible, y a quienes se Les aconsefa no seguin ade
Lante con el proceso selectivo, Estos procedimeintos buscan
el encaje de Las pernsonas en La organdizacdibén en general mds

que en Labones especlficas,

Pana algunas compandlas, La expnresibén "no encaja" - -
quiere decin gque el solicitante resulta Lnadecuado para La -
compailfa, RLos crniterios seguidos suelen sen discriminatonios
Yy 4se basan en La existencia de un " Lipo justo ", que pue-
de sen a base de aparndiencia fLsica, antecedenies, gnrado de

empuje y otras caracternilsiticas similanes.

Puede empleanse vaniocs métodos parna esa tamizacibn. -
Por efemplo: Una entrevista preliminar puede descubrin el -
hecho de que afgunas de Las pernsonas habian presentado s0-
Licitud basados en informacidn ennénea sobnrne el puesto vacan
te, y es posible no Les Linternese Las oporntunidades que La em

presa tiene disponibles.:

También una {forma siple de so0licitud puede descubrin

hechos en cuanto a experniencia, habilidad, educacidn, Lden--



- 10 -

tificando de esta manena a Los prospectos no adecuados. EL
procedimiento ha sido empleado y elaborado para evitar pérdi
das de tiempo y gastos Annecesandios por panrte, tanto del

patrdn como de Los candidatos que no don prometedones.

Existen porn oftra parte, Los programas de seleccibn -
des tinados a hacen que Los solicilantes encajen en determd
nados empleos o Labores, o sea casarn empleo y pernsona. Esta
§ilosofLa da pon sentado que Las exigencias de deteaminada
Labon y Las caractendisticas de un solicitante dado son sufi-

cientes y expllceitas para poden establecen un ajuste inteli-

gente entre ellas.

C.- REFERENCIAS, -

.EL propbsito general de Las nefernencias es suminds---
trnarn un medio mediante ef cudf Los hechos comprobables de -
Las fonmas de solicitud y alguna entrevisita previa puedan con
grontarse con L£a comunicacidn y contacto con oitras personas
que conocen al candidato. De 84 hay que Lncludlr o no hregenrnen
cias en La solicitud depende def uso que se Le vaya a dan, -
S4 descantan Las nefenencias entonces es dudosa La deseablildi
dad de su inclusidn en Las formas. Si Las hreferencias van a
utilizanse, es Aimponiante que La nelacibén del candidato con
aquellas personas a quienes cita sean determinadas cuidadosa

mente y se fLomen en cuenta al evaluan Las opindiones exphresa

das . .
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Dos tipos de neferencias pueden distinguinse claramen
te. Uno de eflos La forma de referencia de cardeten phro-
porcionada ponr amigos y amisitades, establecida con intencibn
de establecen el hecho de que el solicitante goza de una nre-
putacién favorable. Como casi Xodo mundo puede obtenen esas

neferencias de Los amigos, este Lipo de nedernencias es de -

valon Limitado.

Un segundo tipo de neferencias son Las que recurren a
Los antilguos patrones, ya ese puede sen un Lndicadorn mds --
sdgnifieativo y cuyo valon dependend de La natunaleza de Las

preguntas hechas y La sincenidad de Las nespuestas.

Estas neferencias pueden proporcionar elementos de ve
nificacidn sobre La histornia de su trabajo, Los tipos de Zta-
neas desempedadas en La responsabilfidad del solicitante, asl
como nrazones para ef abandono. Tambidn pueden solicitarse
referencias de oficinas de cnédito. Los telefonemas en bus-
ca de referencias puede sen mds rdpido y menos costoso. To
do proceso de neferencia se ve obstaculizado pon L£a comdn -
tendencdia a obscunrecen Los nechos, Los anteniones o actuales
patrones pueden dar una recomendacidn gavorable por medio de
La simpatla o para quitarnse de encima al solicitante, Pon -
efemplo, cudntas veces a un empleado que a sido despedido -
por alguna falta se Le da 4La oportunidad de renuncian, pro

metiéndole que estd no se dard a conocen,
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D.- OBJETIVOS DEL PATRON INDIVIDUAL. -

Un patrdn potencial busca, en el proceso de seleceibn
distinguin entrne Ros elementos aquellos que Aon prometedones
y aquellos que no presentan posibilidades de sen satisfacto-
nios . Una pollftica buena en ta seleccibn busca La aphrecia-

cibn justa y adecuada de £a potencialidad de Los solicitan--

Les.

EL trabajo temporal, ocas{onado por el &eécontenzo de
Los nuevos empleados o por el trabafo no salis factornio, es
cosloso, pues La Anducedildn y el entrenamiento de nuevos em--
pleados es un proceso fLargo y costoso. La politica de'aezeg
ceibn busca el evitan o neducdin esos gastos al seleccionan --
personas que tengan probabilidades de permanecer en el em---
pleo y asd mismo meforarn el ejercicio del trabajadon, descu-

briendo grados de calidad y promesas entre Los candidatos.

La polltica puede definin cierntos factores esenciales

al alcanzan tal objetivo. Eso0s factores incluyen: (4)
1.- EL descubrimiento de definidos nrequisitos de trna-
bajo para cada pueste. [(Andlisdis de trabajo).

2.- EL neconocimiento y medicidén de Las caractenlsti-
cas distintivas humanas que se relacionan (funcidbn especial

y particular de Los dedicados a La seleceidn).

Esas cualidades humanas son difilciles de describin, -
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callficarn e identificar. Este hecho elemental hace que el -

proceso selfectivo sea un procedo difleil, £os individuos exs
ben un amplio sector y variable grado de habilidades f(Lslcas

y mentales., Hay Las caractenrntsiticas fLsicas mds sobresalien
tes: Edad, estatuna, peso, dexo y apariencia. Hay caracte-

nisticas mentales bien conccidas: Infeligencia, interneses,

capacidad, actitudes y disposicidn emocional,

Hay tamb.i€n un amplio campo de cualidades cultunrales
tales como: educacdibn, tradiciones de familia, habilidades
especiales y conocimiento de La rama. Existe esa un tanto -
indefinida pero muy allamente {mponrntante combinacibén de Lo
dos esos tipos de caractenlsticas. EL Candeter, que muchas
veces se ha degindido como La estructura orngandzada del hdbi
to individual que define sus actitudes y su comportamiento a

La honradez, La integridad y £a confilabilidad.

Finafmente tenemos La combinacidn de caracterndfsticas
cultunales , fLsdicas, mentales y emocionales, que generalmen-
te se descniben como La personalidad. La pernsonalidad es £La
suma de todoas Las caractenfsiticas del individuo. Todos Los -
rnasgos pensonales estdn sujetos a numenosas combinaclones, -
cada una de Las cualfes puede sen significativa al contratan

empleados supeniores y de categonrnia.

Esa tarea de La seleccidén el considernan todos estos -
gfactones del solicitante y anoitonrn, obsenvarn y de sen posible

medin Los nasgos de signifdicacién para Los Ztrabajos que deben



dotarse.

Bajo tales cirncunstancias, no es diflcil el compren--
den que La funcidén selectiva en el empleo sea una de Las mds
Aintenesanites y una de Las mds diflciles obligaciones del --

manefo y La gerencia modenna.

D.- BASES ALTERNATIVAS PARA LA SELECCION, -

-EL procedimiento pana Los phrogramas selectivos tlene
que varian. En pequenas 61&maa; puede sen sencillo, que im-
plique s0lo La aprobacién de un candidato hecha pon el capa-
tdz, jefe de tallen o supenintendente. En otras organdizacio
nes amplias ¢ impontantes, el proceso Limplica una Larga se--

cuencia de pasos o etapas.

EL primen paso concreto panra £Levar a cabo cualguien
programa de seleccidn es establecen descrnipciones adecuadas

de Las Labonrnes conrespondientes a Los puestos que han de --

Llenarse, (4]

Cémo Lognan descaipciones de Labones.- EL nombre de
La Labon o el tiltulo de La ocupacibn, pon 8L solos, dan a me
nudo una impresién eanénea del vendadeno contenido def Lraba

jo.

Un nepantidon de Leche, ademds de poden conducir el -

camidén, debe saben £LLevar Las cuentas de Los clientes y ven-
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dern Los productos de La companila, Muchas ocupaciones que
se clasifican como de oficina abancan una gran vanriedad de

obligaciones que no guardan relacibn ninguna con Las acti--
vidades que asociamos a La denominacidén def empleo. -Los nre-
gistrnos de La compaiifa pueden defar sin especificar Las ven-
dadenas obligaciones que La supervisibén espenra sean atendidas
por un empleado determinado en una Labon especlfica. Por -
conslguiente, £os que tienen La nresponsabilidad de escogen -
entre Los solicitantes, necesditan proceden a una Lnvesdtiga-
cibn cudldadosa, 84 es que quiernen descubsain £a vendadera na-

turaleza de cada empleo.

Una vez se siente La descripeidén completa de Las obli
gaciones que han de £Llevarse a cabo, se establece La Lisia
de nequisditos que habrd de reunin el pensonal para cada em--

pleo.

La £ista debe especififcan tambiédn Los Lipos de nrela--
cién que habnrd de espenarse que establezca y mantenga con --

otras pensonas.

Las descnipciones bien hechas dan al solicitante una
imagen precisa de £a Labor y neducen Las posibilidades de --
que se vea desagradablemente sonprendido pon Las obligacio-
nes con Las que se espera cumpla una vez que haya comenzado

a trabajar.

De entre Los miltiples procedimientos utilizados pana

evaluan Las canractenisticas de Los empleados, £Los mds conock

000105



dos son:

1.- La Solicitud. -

Es un Lnstrumento ya ZLradicional y aceptado para ano
tan en €& informacidn respecto a puntos bilogrdficos tales -
como: edad, estado civil, ndmeno de pernsonas que dependen
del solicitante; educacidn y capacitacdibn previa, expenien-
cia antenion def Zitrabajfo, naturaleza de Las Labonres desem-
peradas, salario, tiempo de permanencia en cada trabajo y mo
tivos de separacibn; puntos personales como, asociacioned a

que pentenece el soblicitante, deudas actuales y propiedades. .

También pone a prueba La capacidad del solicitante -
para escaibin, para ongandizar sau pensamiento y para presen-
tan Los hechos en fomma clara. La nfommacidén anotada en -
La sokicitud Le proporciona al entrévistadon Los puntos de
partida para La entrevista formal acenca delf empleo, dandole
ademds a La compaiifa Los datos necesanics para el historial
de sus empleados permanentes, e indica, ademds s34 el s0lici-
.tante ha 4Ldo progresando hacia empleos mejores, y sdu educa-
cibn y expenrdencia en el trabajo han seguido un patrdin L£6g4i-

co.

Se han hecho es fuenzos pana converitin La solicitud en
una prueba mds formal, mediante preguntas divehrsas examina-

das y clasificadas de acuendo con su valor predictivo.
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2.- La Entrevista. -

A difernencia de Lo que ocurre con La solicitud La -
entrevista es un sistema de efeceibn que permite que Las --
pensonas o pensona gque Ziene a su cargo La contratacidn de
nuevos empleados pueda tenen una visibn total det Lndiuidua,l
apreciando dirnectamenie a La persona y su comportamiento. -
EL objetivo de La entrevista es establecenr una comparacidn
entre el solicitante y Los nrequisftos especlficos de £a Labonr
y decdidin 84 habrd un buen ajuste. Pemmitiendo ademds, que

el solicitante formule preguntas acerca de f£a onrganizaciln

y el trabajfo.

La entrevista, es un procedimiento de seleccibn muy
empleado pon Las empresas o compailas, siendo un Linsirumen

fo de suma vafidez cuando es LLevada con habitidad.

Idealmente La entrevista proponrciona una muestra vdali
da del compontamiento del solicitante. Aunque el solicitan-
te se "mantiene en guandia", ansiloso ponr presentar La mefon
imdgen de 8L mismo, el entrevistador hdbil puede obtenen una
mayorn Anformacidn acerca del solicitante que no es posible -
mediante el hecho de {LLenan La solicitud. Ademds el entre
vis tador puede ponen akl deécubéeito indcios nefenentes a Lo
que mueve al solicitante, de sus actitudes nespecto a 8L mis
mo y a Las clases de situaciones que encuentra turbadonras

0 salis factonlas. Utilizando La LAnfommacibébn anotada en La -
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solicitud, el entrevistadonr puede LLevanr al soficitante a --
que fe explique el porqué clentos empleos Le atraen y clen-
Los no, y para que hable francamente acerca de La Linfluencia
de sus expeniencias de familia y educacidén, haciendo que el

sclicitante hable de &L mismo, el entrevistador puede Lo--
gran alguna noclbén del nivel que alcanzan sus aspiLraciones,

as L como de su capacidad para nesolver situaciones inten--
pernsonales y La rdpidez con que asume £a 4Lindclativa en £a -

convenrsacidn y Logran el trato con desconocidos.

La entrevista es un Lnstrumenito gLexible, se Le pue-
de utilfizar para diferentes fipos de empleo y clases difernen
tes de pensonalidad. Puede hacen hincapi€ en Las clasifica
ciones formales del soldicitante o bien puede sondearn Las pro

fundidades de su personalidad.

Las entrevistas digienen en cuanto a su estructura---
cidn. Muchos entrevisitadores utillizan un patrdn fLjo de pre
guntas especlficas; otrnos se valen de una forma de proceden
menos orientadona, basada en preguntas amplias de tipo gene-

nal, que hacen que sea el entrevistadorn quien plantee Los

Lfemas.

Las fallas y obstdculos que deben evitarnse son:

-Exagenrnan La calidad delf Ztrnabajo de La compaila.
~-Estan tan familiarizado con Los nequisilos del Zrabajo
y de La compainia o ek nepetinlos ilan frecuentemente,

que muchos puntos se describen descuidadamente o adn



se omiten,

-Dejanse Anfluin indebidamente por manerismos thrivia-
Les 0 pon semblanzas hacia aqueflos a quienes se en-
Ltrhevista y a quienes el entrevistador aprecia, simpa-

tizan o desgrada.

-Suponen que 4La dnica funcidn delf entrevistador es --

aceptanr o nechazarn al candidato.

-Suponen que el juicio Lncornobonado del entrevistadon
es mds vdlido que cualquienr otra evdidencia reundida --

acenca def candidato.

Cada tipo de entrevisita puede fenen €xito como expe-
riencia humana 84 durante todo el cunrdo de dicha entrevista
se obsenva La cortesfa. Si algdn candidato tiene que necha-
zarse al final de La entrevista, La contesfia es de mucha Am-
portancia, porque dicha entrevista puede detfemminar La opi-
nidn del solicitante sobre La compaindla. Y, ademds puede con
dicionar La actitud def solicitante hacia otras compailas y

hacia su propio gfutuno.

EL entrevistadon debe estan vensado en Las técenicas -
de £La entrevista, estarn capacitado para expresarse y para -
hablfarn, comprendenr ef Lenguafe de La mayonfa de Los sofici-
tantes, estarn familiarizado con La aptitud def campo vacante,

y también con Los salanios pagados por ef trabajo.

La entrevisita no es una técnica precisa y Las entre---

vistas hdbiles son diflciles de Leevar a cabo.
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PUNTOS PRIMORDIALES DE LA ENTREVISTA.

CARACTERISTICAS GENERALES:
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ORGANTZACIONES A LAS QUE PERTENECE:
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ID.................'....l...l.........-.......'O..-l......'I...........l.......‘.....

 FACFORES PSICOLOGICOS:

PERCEPCIONES DEL MEDIO...----....... l.l.......II...‘....I.l..;ﬂ...'.l..'.‘..........':

............\..............Q_ll...'............‘l...l. L B ) " eE T OO0 OESS SES e b o BIReTN

ACTITUD DEL SuJET-O FRENTEALA SOCIEDAD 89 00 &8 bSPF S ST S E .....l........'......'.....l
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EXPECTACIONES-cto-oo L R RN RN EEE RN RN RN
MOTIUOSIO...o--oo---o..o.o-.-co-ooooooooooo
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R EEEE T EEEE E T N N A R N B B BRI BN

PENSANDO covoveses EMOTIVO..oeveveveee AGRESTVO..ovesesnrnns ETC.
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EXPRESTON FACIAL vevennvennoans messeascace POSTURA cevsvveccescasnscnsns
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VOCABULARTO ......evvevevevnsns... ENFASIS SINTAX1S

L B I BB B N BN AN N TR LR BB B B B BB N

y EN GENERAL TODOS LOS RASGOS VERBALES.

NOTA.- DEBE DE DARSELE AL SUJETO UNA TNFORMACION PRECISA ACERCA DEL TRABAJQ VY DATOS -
DE LA EMPRESA, AUN EN SUS ASPECTOS DESFAVORABLES.
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La preparacién de Los entrevistadonres.-

AL celebnrarn una enirevista con una persona necién LEle
gada es como cualquier otra habilidad, no se puede Lnventan
"espontdneamente", ni broita de una fendencia natunaf, sino -
que debe aprendense por medio de La Ainstruccibn y de La pndg
tica. Y al fgual que cualquiern otra habilidad, no se desa-
anolla como es debido exclusdivamenite con La prdetica, 84 &b-

ta no estd encaminada.

La entrevista es un método casi genernal en La selec-
cibn de personal. Ya que es un hecho admitido que Las pen-
sonas difienen porn sus aptifudes para Los difenrentes tipos -
de actividad. En €sto se encuentran tanto Los hombres que -
tienen escasos conocimientos sobre fLas aptitudes humanas, co
mo aquellfos que profecionalmente se dedican a estudianlas. -
Penmite ademds que La persona se¢ de cuenta de que hay cien-
tas actividades que nealiza con el €xito debido y el contanr
con un {ntenés vital en nesolven ef problema que nepresenta
realizan bien una actividad sin experiencia phrevia en ella,
para aprenden mds cada dla y tratar de esta forma superarse

y actuar de una manera completa en dichos campos.

Con £La prdctica y el enfrenamiento desannolla aptitu
des y conocimientos nuevos y asl su nueva Labor se hace cada
vez mds apreciable para sus superiores. Acabando poco a poco
por nealizanfa de un modo natural, pues tiene Linclinaciones,

metas, §ines y habilidades especlficas, que por medio del --
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aprendizaje se traduce en entrenamiento e {nstruccibn panra -

su Antenés.

Principalmente connesponde al Psicdlogo que es qudien
estd a canrgo de La seleccidn de personal, conocenr £a exds-
tencia de estas diferencias individuales, pues fambicdn hay
personas que no se dan cuenta del proceso de desarnollo y -
permanecen estdticas ante Las presdiones del medio; ya sea pon
problemas emoclonales o por problemas de tipo econémico o -

§L84L0048 .

Todo €sto Lo debemos de Lintufn, perno siendo La intul
eibn una parte muy subjetiva de La pensonalidad, nos pregun
tamos en Las pruebas psicolfgicas de donde no vamos a saben
a ciencia cienia Las dinclinaciones del sufeto, ELLas nos
daran resultados de su inteligencia, pernsonalidad y aptitu--
des conscientes ¢ JLnconscientes, penro no podemos adentrar-
nos a Lo que sdiente, a Lo que quiere en su futuro Linmediato.
De tal manehra que fenemos que ZLener una mayorn visibn del -
sujeto y contar con un medio muy necesanio en el proceso hu-

mano -La Comunicacién-, y asd{ de esta manerna adentrarnos en

€L,

Pon Lo Ztanto una entrevisita, debe sen considerada --
como un phrocedo de comunicacidn, La cual puede predecin --

Yy entenden conrrnectamenite La conducta del entrevistado.

EL proceso de comunicacidn de fLa entrevisita debe sen

directo d urnante La duracidén de La misma, defan de hablan ¢



saben escuchan.

Existen varias clases de entrevistas, penoc Las mds --
usuales son: La entrevista estructurada y La no estructura

da. Sdiendo La primera mds objetliva y conedlsa que La segunda.

Parna 4LLlevar con €xito una entrevista es necesarnio:

1.- Motivar a La persona para esdperar una senie de con
testaciones valedenas, para hacer que el sujeto -

adquiena confianza en el entrevdistadonr.

Z.- Que el propbsito de Las preguntas de La entrevis

fa sea el de traducin objfetivos especlficos.

Sobre La valoracidén de La entrevista se pueden usai

Los sdgulentes crniterios:

al.- Obfetivos de La entrevista o su consideracibn.
Clasifican Lo agradable y desagradable de Las nes
puestas dadas por el sujeto, ver sus puntos de -

vista y valoran Lo que en ellos exphresa.

b}.- EL gnrado en que el entrevistado a entendido el -

significado de Las preguntas.

c]l.- Cudfes son Las preguntas que a juicio del enithre-
vistadon sean de mayorn validez, para hacer un -
mayor Engasis en Las mismas eirn entrevistas posite

niones
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d) .- Dan un Lnforme objetivo de Las mismas, Para Lo

cual se puede utilizan el siguiente diaghama;

1.- Observaciln sensonial del contonno.

Esto es, 4La manera de como el sujeto ve al mundo

y La manenra de nesponder a Los estimulos.,

2.- Pancepcilbn y phrocesos conoeddos,

EL uso de La expeniencia y aprenddizaje del sujfeto.
3.- Actitudes Conscientes,

Si el sujeto se da cuenta de sus contestacdiones y

el alcance de Las mismas.

4,- Actitudes Inconscientes.

Los rasgos emocionales del sujeto y su forma de -

operan y controlar sus phocesos,

Estos cuatro puntos manifiestan La pensonalidad bdsi-
ca de cada sujeto y permiten decidin si se trata de una pexr

dona sdegura o0 Andeguna.

La entrevista en AL, espenra con Las wmismas caracte-
nisticas de Las pruebas psicolbgicas, pues Lilene una confia

bilidad y debe de sen vdidida.

Debemos de connelacionar Los nresultados de Las prue
bas psicoldgicas con Los de La entreviata, por Lo que es re-

comendable el hacen dos tipos de entrevista:
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1.- Una entrevista previa.

2.- Una entrevista ginal.

En La primena se va a preguniarn Lo antes visto; y en
La segunda, debemos de motivan al sujefo con preguntas que
contengan estimulos dinectos sobre Los nesultados de sus --

pruebas psicolbgicas.
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Comprobacibn de £a 0bjetividad de £a Entrevista,-

EL que celebra La entrevista con el solicitante puede
no obtenen mds que un concepto aproximado de Los ménitos --
del mismo. Porque todos sabemos que £Los individuos se com-
porntan de manera diferente segdn Las circunstancias y Las --
personas con qudienes estdn hablando. Por tanto La imphresidn
que ef que dinige La entrevista necibe de un aspirante, pue-
de no sen exacta del todo en cuanto a su capacidad y cuali-
dades . Posiblemente ocunne que el aspinrnante estd trnemenda-
mente nenvioso al sentinse entrevistado, o que no entiende -

connectamente Lo que Ae fLe pregunta, efe.

Pana conseguirn alguna congirmacidn de Las declaracio
nes y de La forma de sen del solicitante, con el objfeto de
Llegan a una decisidn mds o menos acentada, es necomendable,
sAdempre que sea posdible, hacen que entrevisten al solicitan-
Ze otnas personas oque af mismo Lndividuo Lo Lintennogen o --
hablen con €f en vanias ocasiones. De esta manena £os miem
bros de La compaifa que han tenddo La oportunidad de hablan
con el candidato puedan apontan suws Limphresioned y crditerion,
Lo cual contribuind, a una declsién mds acentada nespecto a

fLa admisién del intenesado.

Valoracién de La Historndia de Trabajo.-

La informacibén relativa a £a histonia Laboral del inte

nesado suele sen muy ditil para el que celebra La entrevista
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y tiene a su cargo La seleccidn de pensonal. Ponrque 4e ha
dicho, Lo que un individuo haya podido hacen en el pasado -
es un Lfndice excelente para juzgar que send capaz de hacern -
en el fufuro. Muchos de £os métodos mds acaniadoa para pro
nostican La conducta futura def hombre se basa en este prin-

cdpio.
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