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P R O L O G O 

El actual contexto internacional, caract0rizado por 

fuertes desequilibrios y desigualdades econ6micas, políticas y 

sociales entre países desarrollados y subdesarrollados, ha 

traído como consecuencia una profundizaci6n de la dependencia, 

así como el fracaso de los modelos imitativos y subordinados -

a las sociedades industrializadas, lo que hace necesario anali ...... 

zar las políticas científico-técnicas en su compleja relación-

histórica y social. 

Asimismo, la educación como producto social histciri-

camente determinado reviste un carácter clasista; así, en 

nuestro país, la educación responde directamente a los inte 

reses de los grupos que detentan el poder y es estructurada 

para responder a las necesidades de reproducción y reforzamien 

to de la ideología y del orden social dominantes. De este mo-

do, la educación superior en los países capitalistasha sido 

convertida por la burguesía en una fuente generadora de los 

cuadros que va necesitando para acompañar su reproducción del-

capital y para mantener y reproducir las relaciones de produc-

. , 
c1on. 

Concebimos que la psicología debe estar al servicio-

de las necesidades de nuestro país, encaminado al servicio pú-

blico, desarrollando y cimentando las bases de una nueva psic.2, 

logía. Consideramos que el carácter y la función social de -
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la psicología debe determinar los métodos y técnicas para la 

enseñanza y el aprendizaje. En ese sentido, la problemática 

educativa es fundamentalmente social. 

Ante esta problemática, se hace necesario compren­

der la urgencia de analizar en base a un planternaiento, las 

perspectivas científicas, tecnológicas y educativas que es 

posible construir en los países subdesarrollados, acordes 

con sus particularidades socioeconómicas y culturales que 

permitan alcanzar el anhelo de utilizar la psicología para 

el servicio público. 



I N T R o D u e e I o N 

El trabajo desarrolado en psicología, se puede ente~ 

der en tres niveles: el teórico, el experimental y el técnico. 

La interacción de estos tres niveles nos proporciona la reali-

zación científica~ 

El primer nivel, o sea el teórico es el que corre~ -

pande a las representaciones simbólicas, aquí se requiere una 

labor de tipo intelectual, es decir, la imaginación, la memoria, 

el razonamiento y los medios destinados a incrementar la efica -
cia de las t~cnicas. Con esto se crean conceptos, generaliza-

ciones, se proyectan actividades y se efectúan críticas (*), -

partiendo de la información disponible. , 

En el segundo nivel, el de experimentación, se re -
fiere a la ejecución de determinados proyectos, formulados pre -
viamente en el nivel teórico, con el objeto de llevarse a la -

práctica; esto es, realizar estimaciones, mediciones, compraba -
ciones, registros, controles, etc. con el objeto de interpre --
tar datos, que tengan eficacia y validez y obtener finalmente-

conocimientos generales verificados acerca de la conducta huma-

na, así como crear nuevos medios de trabajo. 

{*) Por crítica se entiende, la elucidación de conceptos, su 

relación para extraer las implicaciones lógicas necesa -
rias y el establecimiento de la compatibilidad o no para 

con los conceptos que han de formar el conjunto de los 

conocimientos científicos disponibles. 
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Por último, en el tercer nivel; el técnico, es el -

de la realización de las ideas, de las actividades dirigidas-

a la transformación de alguna situación, por medio de la apl~ 

cación de los conocimientos generados en el pri~er nivel, jun .... 
to con los medios de trabajo del segundo. 

Aclarando vale decir, que en este último nivel, se 

situaría en sí, la psicología aplicada y con ella la psicolo-

gía del trabajo. 

Una óptima ejecución sería la conjunción de esLos 

tres niveles en la actividad de una sola persona o en su de 

fecto un grupo de trabajo, que cornplieran eficazmente cada 

nivel. 

Una investigación puede contener, uno, dos o los 

• tres niveles. Asimismo entendida, la investigación puede ser; 

teórica,técnica o experimental, ello obedece, más que nada a 

la especialización implicada por el desarrollo de la ciencia-

y por la división del trabajo. 

Esta especialización y división es indispensable para 

la realización científica, pero corno es improbable que una 

misma persona pueda reunir todos los conocimientos requeridos 

y menos aún las aptitudes necesarias para desempeñar eficaz -.... 

mente los tres niveles, por ello el investigador selecciona -

el nlvel de trabajo, para desarrollarlo, de acuerdo a carac -..... 
terísticas específicas, tales como: preparación, facilidades-

1 
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de todo tipo, intereses, responsabilidad, recursos, etc., y 

de esta manera, proporcionar una más cercana actividad en 
t 

cuanto a efectividad científica. 

Como se advierte en el párrafo anterior, el nivel -

seleccionado para esta investigación, corresponde al teórico, 

porqué es esto?. 

Para responder a esta pregunta, diremos que en el -

país, dificilmente puede pensarse en un desarrollo teórico de 

la psicología del trabajo; ello da a pensar en la justifica -
~ 

ción inmediata de este trabajo, sin embargo, existen otras 

dos razones que nos impulsaron a ello. 

La primera se refiere, al hecho de intentar ordenar 

los datos de la psicología conocida como industrial, del tra-

bajo y/o de las organizaciones, dentro de un esquema conceE -

tual coherente y sistemático. La segunda, consiste en buscar 

incluir la psicología del trabajo dentro de un ámbito socio -... 
económico, acorde con nuestra realidad, detectando las fallas 

que pudiera haber. 

De esta forma, a continuación se esboza en forma 

general, el plan de la investigación que se presenta. 

Plan de la tesis 

Las finalidades son las siguientes: 

1 

la. Revisar las publicaciones relacionadas al tema 
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2a. Proponer elementos, para una nueva teoría de la psicolo-­

gía del trabajo. 

3a. Proponer a la psicología del trabajo como un servicio p~-

blico. 

La presente tesis, basada en un programa de investí-

gación bibliográfica, acerca de la conducta humana en las erg~ 

nizaciones, describe y analiza los procesos de uso de la psico ..... 

logía del trabajo desplazando al antiguo concepto de psicol2 -

gía industrial. 

Primeramente transcribimos los antecedentes de la 

psicología del trabajo. Después se da a conocer, las posibles 

relaciones que tiene esta rama de la psicología, para con la -

sociología, la administración y la ingeniería, haciendo énfasis 

en la integración de ellas para lograr una acción interdisci -

plínaria. 

Se especifican dos métodos de aplicación, concreta -.... 
mente, para la investigación psicológica en las organizaciones, 

asimismo se describen los procedimientos que pueden usarse 

para la selección y la capacitación de personal. En cuanto a 

esta Última, es importante mencionar, que se propone un Siste-

ma Gene¿al para llevar a cabo la capacitación en las organiza-

ciones. 

Posteriormente se trabaja, con la éXplicación, de --



VIII 

una formación tipo de la estructura social, con el objeto de 

entender el ámbito en que trabaja el psicólogo, principalmente-

para países desarrollados para después, ref~rirnos a nuestro 

contexto. 

El marco de referenciá a que se alude, es el subdesa-

rrollo, ya que no podemos negarlo, y de ahí se parte para anali 

zar el desarrollo de la psicología del trabajo en nuestro país-

principalmente, el rol del psicólogo mismo y también su inclu -

sión en el proceso productivo. 

Finalmente, se conjugan todos estos elementos, para -

dar algunas perspectivas de desarrollo, pensando en poder con 
~ 

tribuir a la ruptura de la dependencia y el subdesarrollo. Pro 

piciando a la vez poder aplicar a la psicología del trabajo con 

carácter de un servicio público. 
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CAPITULO I 

ANTECEDENTES HISTORICOS 

La Psicología como ciencia surge en la segundd rnitdd­

del siglo XIX, al sistematizar su estudio con la funddción del 

primer laboratorio psicol6gico por Wilheim Wunt, en Leipzig, -

en el año de 1S79. 

En ese tiempo, hace tarnbi~n su aparición la Psicolo -

gía como ciencia aplicada, dedicándose principalmente a la -

educación y a la patología mental. 

La aplicación de la Psicología, surgió de la preocup;;: 

ción de los educadores y los psiquiatras relacionada con el -­

problema de los niños con retardos mentales. 

En el año de 1880, J. Mckeen Catell (1$60-1944), uti­

liza el t~rmino test mental para nombrar una serie de pruebas­

que en su mayorí.a medían funciones sensorio-motrices, que eran 

utilizadas en estudiantes con el fin de medir las diferencias­

individuales. 

Alfred Binet con l~ colaboración de Simon elabora una 

escala métrica de inteligencia, partiendo de la creaci6n que -

hace el primero, de las clases especiales de retardados. 

E. Kraepelín (1856-1926), psiquidtra discípulo de --



2 

Wunt hace estudios sobre la fatiga en el campo escolar y, es -..... 

tablece su método experimental de la curva dP trabajo determi-

nada para la tarea intelectual. 

El aspecto de prevención de la fatiga y la selección 

profesional, cuyos métodos en esa época, estaban ligados a la-

orientaci6n vocacional, son comunes al área escolar e indus 

trial y, es planteado en materia de organización del trabajo,-

empezando a ocupar el primer lugar de la Psicología aplicada. 

La fatiga también fué objeto de los trabajos realiza 
~ 

dos por Frederick Winslow Taylor (1856-1915), que culminaron -

en un método basado en el cronometraje analítico de los movi-

mientas ejecutados durante una tarea y, en la medición de los 

tiempos elementales para su ejecución. 

Por medio de este método, Taylor trató de elevar la 

eficiencia y la producción con un mismo gasto de energía. Este 

método cuenta con tres principios básicos: 

a) Seleccionar los hombres más adecuados para el trabajo. 

b) Instruirlos en métodos eficientes y movimientos económicos. 

e) Darles incentivos en forma de salarios. 

A este método se le llamó Scientific Management cuyo 

contexto en la organización industrial es que cada factor in -

cluido el humano, está valorado de acuerdo al patrón de costo-



rendimiento, por lo que su adopción causó grdn desconficinza. 

Este método se djfundió grdcjas a Franck B. Gjl -­

breth, sucesor de Taylor, por su ciplicdción en la colocación 

de ladrillos en 1909 y, con la publicación de sus obras "Fd­

tigue Study", en 1916 y "Applied Motion Study", en 1917. Es 

te método es la base de lo que ahora se conoce como el estu­

dio de tiempos y movimientos. 

Sin embargo, quien dió validez a la aplicación de­

la Psicología en el campo industrial con ejemplos concretas­

es Hugo Munsterberg (1863-1916), y podemos decir que los co­

mienzos de la Psicología del trabajo, se pueden referir a la 

circulación del vocablo "psicotecnia" (1) que él utilizó: 

además de que publicó la primera obra de Psicología indus­

trial (2). En donde declaraba el propósito de "trazar las -

grandes líneas de una nueva ciencia, entre la Psicología de­

laboratorio y los problemas de la economía políticaº (3). Su 

programa estaba enfocado en torno a tres grandes interrogan­

tes: 

l. lCÓmo encontrar al mejor trabajador posible? 

2. e.cómo producir el mejor trabajo posible? y, 

3. e.cómo llegar a los mejores resultados posibles? 

A Munsterberg le toca así el mérito de iniciar el­

exdmen científico de las aptitudes individua.les en las prof~ 

sienes. 

3 
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La Psicología aplicada ingresa a Uña institución ofi 

cial en 1915; al ser creado el DPpartamcn~o de Psicología Apli 

cada en el Carneqie Institute of Technology, por Walter Van D1 

ke Bingham, en donde estuvo ejerciendo hasta 1924. 

La Psicología aplicada experimenta un gran impulso -

al estallar la Primera Guerra Mundial, impulso provocado por -

la necesidad de capacitar a un gran número de pilotos, debido-

al desarrollo que la aviación había alcanzado y como parte im-

portante de los combates. Para esto, era necesario tener en -

cuenta las aptitudes de los futuros pilotos y demás integran -..... 

tes del ejército para crear especialidades y utilizar a los 

reclutas en función de sus aptitudes. 

Esta aplicación es llevada a cabo principalmente en 

Francia por Camus y Nepper; en Italia por Gernelli: en Ingl.§!_ 

terra por Stratton; en Alemania por Henrnon y en los Estados 

Unidos por Thorndike. 

En este Último país, en esa época, se realizó una 

gran movilización de psicólogos para formar comisiones por me-

dio de la Asociación Psicológica Americana, presidida por Ro -.... 
bert M. Yerkes (1876-1956), con el propósito de seleccionar a 

los reclutas mediante exámenes psicologicos de aptitudes e -

inteligencia. A raíz de esto, el uso de test se generaliza al 

finalizar la guerra. 
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Un grupo de psicólogos que habían intervenido en la-

selección y clasificación de reclutas durante la guerra, se e~ 

pezó a preguntar sobre la posible creación de una organización 

dedicada a consultas sobre aspectos de personal que pudiera 

ofrecer a industrias y negocios, los servicios que había pres-

tado al ejército. De esta inquietud, se crea en 1919, la 

Walter Dill Scott Company, primera empresa de asesoramiento 

psicológico (4). 

En los años posteriores a la Primera Guerra Mundial, 

la industria comienza a interesarse por la aplicación de la 

Psicología de este ·campo , surgen los estudios llevados a ca-

bo en la Western Electric en Hawthorne, donde las investig~ 

cienes efectuadas son quizá las más importantes dentro del ám-

bito industrial, por los efectos que tuvieron con relación al-

crecimiento y desarrollo de la Psicología en la industria, ya-

que proporcionan los fundamentos y facilitan su expansión más-

allá de la selecc~ón, colocación o ubicación del personal y de 

las condiciones de trabajo, estudiándose a partir de entonces-

aspectos humanos como la motivación, la moral y las relaciones 

humanas. 

Con estos estudios se puso de manifiesto que, las 

relaciones interpersonales que se desarrollan en el lugar de 

trabajo, afectan en mayor grado a la productividad, que algu -..... 
nos otros factores corno el salario y las condiciones de traba-

jo: ya que los trabaJadores no consideran al trabajo ''como un 
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mero intercambio inpersonal de dinero por trabajo" (5). Aun -

que los trabajos de Elton Mayo, son esencialmente considerados 

empíricos y prácticos, no por 0so, impiden grand0s avances en 

la Psicología del trabajo. 

En el año de 1920, las aplicaciones de la Psicología 

en Europa se incrementan. En ese año, en Inglaterra, Charles­

s. Myers (1873-1940), funda el National Institute of Industri~ 

Psychology, dirigido posteriormente por C.B. Frisby al morir -

su fundador. 

En Inglaterra, la Psicología aplicada se caracteriza 

por su preocupación por problemas prácticos del trabajo en sus 

diversas formas, ocupando la Psicología profesional un segundo 

lugar. 

En Francia, por el contrario se le dá mayor relevan­

cia a cuestiones como la orientación y la selección profesi,2_ -

nal. En informes proporcionados por Pieron, se sabe que exis­

tían hacia 1949 en ese país, unos 200 centros de orientación -

profesional. destacándose entre otros el Instituto Nacional de 

Orientación Profesional, creado en 1928, y que por decreto, -

pasó a depender del Conservatorio Nacional de Artes y Oficios­

a partir de 1930. 

Suiza emprende en forma científica la orientaci6n 

profesional con la creación de un gabinete psicotécnico en el 

Instituto de Ciencias de la Educac16n J.J. Rousseau en Ginebra; 
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por Cleaparcide, en 1918. En el afio de 1924, se cre6 la Funda-

ci6n Suiza para la Psicotecnia y, en 1929, se cre6 la c~tedra-

de Psicotecnia en la Universidad de Berna. 

Este país fué uno de los primeros en enfocar la 

orientaci6n profesional en forma científica. Es notable que -

para el año de 1963, existían aproximadamente 300 oficinas de-

dicadas a este aspecto. 

La psicotecnia en Italia, se inici6 como un servicio 

de las fuerzas. En ese período se creó el Centro Psicotécnico 

para estudiar las formas de actividad profesional por iniciati .... 

va del Doctor Filippini Agustín Gemelli, quien fund6 en Roma -

un Centro de Psicología Aplicada para el Ejército, que extien-

de sus servicios a otros centros con el nombre de Instituto 

Nazionale di Psicologie del Consiglio Nazionale Della Richerche. 

En este país, las investigaciones se ocupan de la orientación-

profesional y selecci6n a escuelas e industrias, además del 

ejército. 

En otros países, se incrementan las aplicaciones de-

la Psicología generalmente en la educación e industria en lo -

que se refiere a la orientación y selección profesional. 

En Alemania decrece el inter6s por el uso de los - -

tests, en los afies posteriores a la Primera Guerra Mundial, 

después de el gran uso que se les había dado. 
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En la U.R.S.S., al instalarse el régimen socialista, 

s~ notó un gran desarrollo en ld p~icot~cnia, pero a partir a~ 

1936, se atacó a los psicot~cnicos que actuaban en la Psicolo-

gía escolar orientación y selección profesional, argumentando-

que los tests, pueden convertise fácilmente, en instrumentos -

de opresión de los trabajadores y se prohibe su aplicación por 

11 pseudo-científica y anti-marxista 11 (6). 

Al sobrevenir la Segunda Guerra Mundial, las aplica-

cienes de los tests, aumentan al difundirse más ampliamente 

por medio de revistas, asociaciones y por su uso creciente en-

las organizaciones industriales. 

En los Estados Unidos, se reinicia el uso de técni -

cas de selección y clasificación del ejército, que había decre -
cido después de 1918. El que dirige esta actividad en la mili -
cia es W. Bingham, quien hizo adoptar el Test de Clasificación 

General del Ejército {A.G.C.T.), al que fueron sometidos cerca 

de 10 millones de hombres. A partir de entonces, surgen nume-

rosos Comités y Secciones de la Asociación Psicológica America -
na, dedicados a diversos aspectos que se relacionan con la 

orientación profesional y la forma en que la colectividad 

coopera con la industria y el trabajo. 

Así, la Psicologí"a aplicada fué impulsada enormemente 

durante la guerra. 

Es necesario señalar, por Último, que en 1935, surgen 



9 

las encuestas de opinión por inventiva de Gallup en Estados 

Unidos de Norteamérica cuando se crea el American Institute of 

Public Opinion. 

Apareciendo después la National Opinion Research 

Center, en 1937, de la Universidad de Chicago y la Office of -

Public Opinion Research, en 1940 de la Universidad de Prince -

ton. 

Al término de la guerra, se notó un enorme incremen-

to en las aplicaciones psicológicas debido a la existencia del 

gran número de técnicos en este campo (7}; a la experiencia 

que se había adquirido, a la preocupación por incrementar la -

producción, al interés que se le dió .a este tipo de informa ..... 
ción y a la influencia de 1C:1Sagrupaciones y asociaciones exis-

ten tes. 

Así~ durante la Segunda Guerra Mundial, se reafirmó-, 

el interés por el uso de tests de inteligencia y aptitudes, 

asimismo, se impulsó el desarrollo de los tests de personali -...... 

dad. Esta técnica ha ido adquiriendo gran interés en países -

Latinoamericanos, Alemania, Italia, etc. 1 a excepción de la -

U.R.S.S. 

En México, en 1938, se inaguró en la Facultad de Fi-

losofía y Letras de la U.N.A.M.t la carrera de Psicología, con 

un atraso en sus conocimientos e información de casi 30 afies.-
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A partir 1958, se dividió el Colegio de Psicología en Departa -

mentos, lo que le permitió incluir en sus programas otras áreas 

metodológicas fuera de las áreas de Medicina, Fisiología o Psi-

coanálisis. 

No es hasta 1967 cuando se empezaron a actualizar los 

estudios de la Psicología con insistencia en aspectos metodoló-

gicos y técnicos, tanto en Psicología General y Experimental 

corno en el área de las bases neurofisiológicas de la Psicología 

y, también en todas las áreas de aplicación de la Psicología, 

es decir, en Psicología Clínica, Industrial, Social, etc.(8). 

En el campo específico de la Psicología en la indus -

tria, su aplicación se ha visto limitada entre otras cosas, por 

el incipiente desarrollo industrial del país; el desconocimien-

to de la aplicación de esta disciplina por parte de quienes con 
~ 

tratan sus servicios; por "la confiabilidad y validez en sus 

procedimientos es muy baja" (9), dejando una mala impresión en 

cuanto a la rentabilidad de sus conocimientos, esto se debe a -

que antes de 1970, la formación de estos profesionistas, no se 

había clarificado en una forma más sistemática en relación a una 

especialización, que en los Últimos años se ha llevado a cabo,-

entre otros aspectos. Aunque estos tópicos serán analizados 

más adelante, podemos resumir de una manera muy general que en-

México, la Psicología en la industria tiene mucho que hacer pa-

ra poder ocupar el lugar que le corresponde como profesión. 
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CAPITULO II 

METODOS Y TECNICAS DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO 

En el campo de la investigación, el psicólogo dispo 

ne de diversds estrategids. Puede fijdrse como objetivo, la­

verificdción de Unci teoría previamente elciborddd, puede inte~ 

tar descubrir los efectos producidos por una situación concr~ 

ta o dedicar sus esfuerzos a la exploración de una determina­

da situación, sin tener und idea preconcebida sobre ella y -­

con el propósito de comprenderla mejor. En muchas ocaciones, 

se limita a recoger las observaciones que se presentan ante -

él y formular preguntas. También introduce clasificaciones -

que tienden a simplificar la realidad. 

Pero, cualquiera que sea su estrategia, deberá en-­

frentarse con el problema de la sistematización de la investí 

gación¡ ésta será obtenida, mediante la aplicación a los con­

ceptos y nociones de un método definido e inmutable: EL METO­

DO CIENTIFICO. 

La importancia que tiene la conducta humana en lds­

organizaciones, se manifiesta en la producción de bienes, así 

como en la prestación de servicios, por lo que, la psicología 

del trabajo, para responder a las interrogantes que se rela-­

cionan con los individuos y que se encuentran a su vez dentro 

de las orgclllizaciones, lleva a cabo investigaciones de carác­

ter científico que son aplicadas en forma pr~ctica, a los pr2 
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blemas que se presentan en ellas. A partir de estas investi­

gaciones, el psicólogo ha logrado conocer la forma en que el­

dprendizajc es óptimo y económico, también ha descubierto 

principios acerca de una adecuada supervisión, por lo que sus 

conocimientos tienen grdn utilidad tanto para el jefe o pa- -

trón, como para los empleaoos, ya que puede lograr que las -­

condiciones laborales sean más agradables. 

Para ello se valdrá de métodos y procedimientos pa­

ra elevar al máximo el rendimiento laboral y la satisfacción­

personal. 

Corno ya se mencionó, del éxito de los programas de­

clasificación psicológica en el ejército, surgió el desarro-­

llo de la aplicación de la psicología a los problemas de la -

industria y de las organizaciones. Es a partir de entonces,­

cuando podemos situar el desarrollo de un método para la pre­

dicción del rendimiento de una tarea en el ámbito laboral. 

Podemos decir que los estudios acerca de la conduc­

ta humana en las organizaciones, han estado dirigidos bajo el 

enfoque de dos m~todos: el de las diferencias individuales y­

el de los principios o características generales. 

El primer método postula la existencia de diferen-­

cias entre los individuos y trata de comprender esas diferen­

cias por medio del descubrimiento de ciertos rasgos existen-­

tes entre ellels. 
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El segundo método es el que busca principios gener~ 

les entre los individuos, para trdtar de explicar la conductd 

en función de diversas condiciones de control. En este méto-

do, se consideran lds diferencias individuctles como una fuente 

inevitable de error de medición, que limitan lo que puede de-

cirse del comportamiento promedio. El objeto de este método-

es establecer principios generales o predicciones acerca del-

tiempo promedio de reacción de los individuos. 

Este segundo método predominó a fines del siglo pa-

sado, pero con la primera guerra mundial, el método de las di 

ferencias individuales adquirió gran importancia, debido al -

uso de pruebas psicológicas aplicadas al ejército. En la ac-

tualidad se le da importancia a ambos métodos. Del uso de 

ellos, surgen las áreas de aplicación de la psicología del 

trabajo, las técnicas que utiliza y la forma en que se desa--

rrollan. 

Las áreas de aplicación de la psicología del traba-

jo en términos generales son: 

- Psicología del Personal 

- Psicología de la Organizhción 

- Psicología aplicddd a la Ingeniería 

Psicología' del Consumidor. 

ACTIVIDADES QUE UTILIZAN EL METODO BASADO EN LAS DIFERENCIAS 
INDIVIDUALES. 

La psicologíd debido a: la naturaleza de su objeto-
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de estudio,ha de usar las técnicas requeridas para aplicar --

las reglas del método científico para la verificdción de los-

supuestos consignddos. El método bdSddo en lds diferencias -

individuales es el que se utiliza en lo que se conoce como --

psicologÍd del personal y que trata sobre ld selección, ubicd 

ción y capacitación del personal en el trabajo. Lds técnicas 

usadas en estas actividades son entre otras: 

- Solicitud de empleo 

- Entrevista 

- Tests 

- Análisis y valuación de puestos 

- Cuestionarios 

- Calificación de méritos 

- Observación, etc. 

Un aspecto escencial de la técnica científica, es -

la posibilidad de estandarizarla, de tal manera que los inves 

tigadores preparados y competentes puedan aplicarla de la roa-

nera más adecuada. Esto sucede con las técnicas señaladas, -

aunque también le corresponde a otras, tales como las que se-

señalan en el siguiente método. 

ACTIVIDADES QUE UTILIZAN EL METODO BASADO EN LOS PRINCIPIOS -
O CARACTERISTICAS GENERALES. 

El método que se basa en los principios o car~cte~-

rísticas generales, es utilizado en lo que se conoce como: --
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psicología aplicada a la ingeniería, psicología de la organi­

zctción y psicología del consumidor. Que tratan dspectos so-­

bre lcis reldciones que se estdblecen entre lds mciquinas, he-­

rramientas y el hombre. Las condiciones ldbordles en que se­

encuentran los hombres en las orgdnizaciones industridles, co 

merciales o de servicios; los sisterncis de comunicación exis-­

tentes, son corno una forma de eliminar los conflictos indivi­

duales y colectivos en las organizaciones, ddemás de lcis en-­

cuestas usadas para obtener inf ormcición relacionada con ld -­

efectividad de la publicidad y los pronósticos de elecciones­

en el consumo de productos. 

Entre las técnicas utilizadas para llevar a cabo es 

tas actividades se pueden mencionar: 

Estudio de tiempos y movimientos 

Análisis de errores 

Análisis de conexiones 

Lista checcibles 

- Estudio estadístico de accidente 

Observaciones 

- Experimentcición de laboratorio 

- Experimentación de campo 

- Tests ciCtitudinales 

- Entrevistd 

- Calificación de méritos 

- Incidentes críticos 

- Registros de precisión 
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- Propaganda 

- Dinámica de grupos 

- Programas de incentivos 

- Sociogramds 

- Diseño de slogans 

- Investigación de mercados. 

A pesar de que el campo de dcción del psicólogo del 

trabajo es amplio, en el país un gran procentaje de ellos se-

dedican únicamente a la selección y a la capdcitación de per-

·son al. 

Entre los factores que limitan la aplicación de la-

psicología hacia estos campos podernos mencionar: 

a).- El desconocimiento por parte de quienes los -­

contratan, lo propio acerca de las actividades 

que pueden desernpeñars 

b).- El trabajo desempeñado por psicólogos de otras 

áreas de aplicación de la psicología en el - -

área del trabajo, sin que tengan los conocí -­

mientas necesarios para ello. 

e).- Profesionales ajenos a la carrera de psicolo--
, , .. . , 

gia, o aun peor personas sin una preparacion--

adecuada. 

d).- Uso incorrecto de las t6cnicas. 

Debido a que en el pdÍS, la selección y la capacit~ 

ción son las principales funciones del psc6logo ·del trdbdjo,-
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se procederá.a hacer una breve descripción de los procedimie~ 

tos que se siguen en estds dCtividades. 

SELECCION DE PERSONAL 

Cudndo und organización necesitd cubrir ciertos - -

puestos, que est;n VdCantes yd sea por bajas, transferencids, 

promociones o creación de nuevos puestos, se requiere adqui-­

rir el recurso humano que la empresa o institución necesita,­

entonces estaremos hablando de reclutamiento. Esta función -

la cumple principalmente el psicólogo, aunque hay muchas oca­

ciones en que otros profesionales lo efectúan. 

Utilizando fuentes externas e internas se establece 

el procedimiento pertinente para obtener los candidatos que -

se someterán a prueba y así poder determinar qué persona es -

la idónea para ocupar dicha vacante, procedimiento que se de­

nomina selección de personal. 

La selección de personal se fundamenta en el hecho­

de hacer predicciones, acerca de los posibles resultados de -

una persond en un puesto determinado. Este procedimiento se­

basa en el modelo propuesto por Uhrbrock (2), aunque suele t~ 

ner variaciones de una empresa d otra, se le considerd como -

un esquema típico en la selección. Su característica más im­

portante, es que, durante los pasos que sigue dicho procedi-­

miento, el aspirante puede ser rechazado en cualquier mamen-­

to. Los pasos de este esquema son: 

.. 



l~- Recepción de solicitudes. 

2.- Entrevistd prelimindr 

3.- Llendr solicitud de empleo 

4.- Aplicdción de tests psicológicos 

5.- Entrevista 

6.- Investigación de antecedentes 

7.- Selección preliminar 

8.- Selección del supervisor y/o jefe inmediato 

9.- Exámen médico 

10.- Colocación. 
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A continuación haremos, en términos generales, una­

explicación de lo que cada paso debe considerar, mencionando­

lo más relevante. Es bueno mencionar que cada empresa deter­

minará y usará el modelo más conveniente a sus necesidades. 

Un buen trabajo en este ámbito se puede considerar­

al realizado por Jaime Grados y colaboradores {f}. 

La entrevista 

La entrevista es considerada como la criba prelimi­

nar de los aspirantes. Es el punto, en que la subjetividad -

se incorpora al proceso. Para que una entrevista sea llevada 

a cabo, es necesario que la influencia se mantenga constante­

con todos los candidatos. 

La entrevistd final, es la integración de todd la--
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información recolectada en los tests, en la solicitud de em--

pleo, en las referencias, etc., a fin de tomdr und decisión -

acerca de ld contrdtación o en contra de elld. Los juicios -

que se forme el entrevistddor, pueden ser cudntificados corno-

puntuaciones de un test. 

Solicitud de empleo 

Una solicitud de empleo puede ser útil si el selec-

cionador somete a prueba ciertas hipótesis hechas por él, si-

resultan correctas, tendrá mayor información y mejorará la s~ 

lección, si por el contrario se contradicen, no se dejará en-

gañar, por falsos datos y estará en posibilidad de comprobar-

los antecedentes del aspirante. 

Exárnen de Admisión. 

Aunque los tests psicológicos pueden ser de gran --

dyuda, la decisión final no depende de ellos, ya que solo son 

una parte del proceso. 

Para que el uso de los tests psicológicos reporten-

la mayor utilidad posible, es necesario que se elabore un pr~ 

grama de pruebas, que considere tanto aspectos técnicos como-

administrativos, entre ellos se encuentran: 

- Estclblecirniento de las políticas a seguir, que 

consideren métodos para la recabación de datos d-
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empleados de la organización, establecimiento de­

líneas de dUtoriddd sobre los progrctmas.de los -­

tests, etc. 

- Identificación de los requerimientos de personal 

- Selección de baterías de tests provisionales o de 

pruebas. 

- Validación y confiabilidad de los tests. 

- Identificación del procedimiento al proceso de ad 

misión del personal. 

Adopción de las medidas necesarias para una revi­

sión periódica del programa. 

Para elaborar una bateria o programa de tests en el 

procedimiento de selección, éste debe basarse en la creencia, 

de que en la organización, existe algo susceptible de ser me­

jorado, y que los tests, al mejorar la selección, puede con-­

tribuir a ello. Para ésto, es necesario hacer un diagnóstico 

acerca de lo que no funciona o necesita ser mejorado y esta-­

blecer un criterio que ha de servir como medida de eficacia 

de los tests o de alguna otra técnica de selección. Cuando 

los tests son los adecuados, los cambios que se producen en -

la organización se relacionan con el rendimiento, así el cri­

terio se puede predecir a partir de lus puntuaciones que se -

obtienen en los tests, si no es posible hacer tales predicci2 

nes, los tests no tendrán valor alguno en la solución del pr2 

blema diagnósticado, aunque puedan tener otra utilidad. 

Para obtener una batería de tests provisional se --
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pueden relacionar los atributos personales de los candidatos­

con los criterios resultantes del dnálisis de lds necesidddes; 

ésto nos ddrci como resultddo la identificación de los rdsgos­

de personalidad, aptitudes, intereses y conocimientos necesa­

rios pard el puesto. Una vez elegidos los tests, se procede­

rá a validarlos de la siguiente manera: 

a).- Se aplica la batería a las personas cuyo com-­

portamiento laboral haya sido calificado como­

ef iciente o deficiente de acuerdo al criterio­

establecido. De acuerdo a este método, un - -

test es válido en la medida en que correlacio­

na las medidas del criterio, o sea que discri­

mina entre eficiente y deficiente. A este ti­

po de validez se le conoce como concurrente. 

b).- Se aplica la batería a los solicitantes y en­

algunas organizaciones, se archivan los tests 

sin calificar, en otras sí se califican, has­

ta que aquellos cumplen cierto tiempo traba-­

j ando. Este intervalo de tiempo varía de - -

acuerdo al puesto de trabajo y depende del -­

tiempo necesario para alcanzar cierta pericia 

en el desempeño de su tarea. Una vez que se­

haya recogido suficientes datos de criterio -

se puntúan los tests y se calcula la correla­

ción con el criterio. A esta validez se le -

llama predictivd y CUdndo se expresd debe in-
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dicarse la duración del intervalo transcurrido 

entre ld contrdtdción y ld evdluación. 

Los estudios iniciales de Vdlidación, se deben con­

siderar siempre corno exploratorios de las variables y de las rnéto 

dos de predicción. De acuerdo a la psicología experirnentdl, un -

estudio exploratoric tiene corno fin general la formulación de hi­

pótesis de trabajo, acerca de las relaciones detectadas y sus im­

plicaciones en la manera de utilizar las variables en el proceso­

de selección. Después viene la comprobación de las hipótesis. -­

Dicha comprobación no consiste en evaluar los tests por sí mis~ -

mas, sino validar una forma determinada de utilizar dichos tests­

corno instrumentos de predicción. 

Por último se debe aclarar, que los tests validados 

no mantienen la misma validez con el paso del tiempo, debido a 

que los Cdmbios que se producen en la poblaci~n solicitante de em 

pleo, por lo que se deben tomar medidas con el propósito de mante 

ner su validez. Se debe dejar en claro que, los exámenes aplica­

dos al personal son una técnica para la toma de decisiones, con 

relación al personal que se pretende contratar en una organiza- -

ción y que, quien se interese en ellos, debe reconocer y manejar­

a fondo la técnica, para poder medir los criterios y característi 

cas de los diversos tipos de tareas. 

Esta es pues una importante tarea a cargo del psicólogo del tr~ 

bajo quien estd mejor capacitado para lograr lo que se pretende -

con la selección, éste debe tener en cuenta que la decisión final 
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de acuerdo al esquema mancionado, dependerá del jefe inmedidto y­

en algunos Cdsos del supervisor, üdem<ls de los resultddos obteni­

dos tdnto en ld encuestd socioeconómicd como del ex<lmen médico, -

para que pueda ser aceptado el candidato. Esta responsabiliddd -

le incumbe en gran medida al psicólogo, cornpletdndose así el ci-­

clo de la selección. 

CAPACITACION DE PERSONAL 

Las exigencias de las organizaciones plantean, día­

con día, la necesidad de contratar los servicios de personal cali 

ficado para el puesto vacante; pero, también, se requiere del óp­

timo desempeño en el puesto, del personal ya en servicio, necesi­

tándose por tanto la actualización de conocimientos, y el mejora­

miento del desempeño en las funciones inherentes, ésto se puede -

lograr por medio de la capacitación. 

Se ha tratado de encontrar diferencia entre los con 

ceptos de capacitación y adiestramiento aduciendo que el segundo­

sea utilizado en la medida en que se hace más apto al trabajador­

en el desempeño de sus labores, y el primero cuando se trata de -

darle esa aptitud en una actividad diferente a la que normdlmente 

desempeñd. 

De acuerdo con la definición de uno y otro término­

elaborado por Arids Galicia, "Adiestramiento es proporciondr des­

treza en una habilidad adquirida, casi siempre mediante una prác­

tica más o menos prolongada de trabajos de cardcter muscular o --
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motriz". {3) 

Por otro lddo lci Cdpdcitdción significd 11 ddquisi- -

ción de conocimientos principalmente de Cdrácter técnico, cientí­

fico y administrativo" (4). 

La unidad Coordinadord de Empleo, Cdpdcitación y -­

Adiestramiento UCECA dependiente de la Secretaría del Trabajo y -

Previsión Social, la cual es la rectora en estd mdteria, reporta­

estas definiciones: 

Capacitación es la acción destinada a desarrollar -

las aptitudes del trabajador con el propósito de prepararlo, para 

desempeñar eficientemente determinado nivel de calificación y res 

ponsabilidad. 

Adiestramiento es la dcción destinada a desarrollar 

las habilidades y destrezas del trabajador con el propósito de in 

crementar su aptitud en el puesto del trdbajo. 

Para nosotros,la capacitación en el hombre, entendí 

da inicialmente corno un proceso de actualización de conocimientos, 

adquiere en el presente, una nueva dimensión, al concebirsele tdm 

bién, como un proceso completo, de Cdrácter integral, ésto es co­

mo un proceso de enseñanza-aprendizaje cuyo propósito fundamental 

es proporcionar conocimientos 1 desarrolldr habilidddes y modifi-­

car actitudes, que coadyuven en el individuo, para comprender no­

solo su participación dentro del proceso productivo, sino taro-

o 
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bién, entender el fenómeno de cambio social y sus efectos, tante­

en lci relaciones consigo mismo, con los demcis y con el medio am-­

biente que lo roded; todo ello redundddo en un mejor desempeño de 

sus dctividades, tanto lcibOrdles como sociales, lo que conlleVd -

al individuo a un desarrollo integral. 

De esta ffidnera se puede hablar de dos tipos de cap~ 

citación: externa e interna. Entendiendo a la primera cuando - -

existen limitaciones en una organización y por tanto no es posi-­

ble contdr con un departamento propio y es cuando se acude a la -

ayuda de otras instituciones educativas o de asesoría para respo~ 

der a sus necesidades, sin embargo, la capacitación está adqui- -

riendo tal importancia, que se hace necesario contar con sus pro­

pios centros o departamentos en cualquier organización. 

Este auge se debe a las Reformas a la Constitución­

Política de los Estados Unidos Mexicanos, a la Ley Federal del -­

Trabajo, así como a la V Etapa de la Reforma Administrativa del -

Gobierno Federal, referentes a la Capacitación y al Adiestramien­

to. 

El contenido de estos documentos consisten en pre-­

sentar los criterios, normas y órganos que permiten la realiza- -

ción y vigilancia de las acciones de capacitación y adiestramien­

to en las organizaciones. 

Entre las principales bases legales en que se apo­

ya y encausa la capacitación podemos mencionar: 
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= Constitución Política de los Estados Unidos Mexi­

Cdnos, Títulos primero, y Titulo Sexto, Artículo-

3Q, Frdcción I, inciso C, Artículo 123 cipdrtddo -

13 Frdcción VII. 

- Le Federal del Trabajo, Artículos 39,25,132,159,-

180,391,412,523,527,528,529,537,538,539,876,887,-

153-A 15-B 153-C 153-D 153-E 153-F 153-G 153-H --, I 1 I I t I 1 

153-I 153-J 153-K 153-L 153-N 153-0 153-P 153-Q -I I I I 1 I I f 

153-R 153-T 153-U 153-V 153-W 153-X 527-A 539-A -I t t I I I I I 

53 9-B, 53 9-C. ( 5) 

La capacitación interna bajo sus propios recursos,-

debidamente orientada y dirigida, debe responder a las demandas -

específicas de la organización por otro lado y las del individuo-

por el otro. 

Con base en lo anterior y con el propósito de dar -

coherencia a un proceso tan importante corno lo es la capacitación, 

se propone un nuevo modelo concebido éste como un sistema general 

de capacitación, aplicable en cualquier organización. 

Existen ya sistemas tales como: El Sistema General-

de Administración y Desarrollo de Personal del Poder Ejecutivo F~ 

deral, el cual contempla los siguientes elementos como subsiste--

mas: 

l.- Planeación y Organizd.ción de la Institución 

2.- Empleo 

3.- Remunerdciones 
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4.- Relaciones Jurídico Laborales 

5.- Prestaciones y Servicios 

6.- Ccipdcitación y Desdrrollo 

7.- Motivdción 

8.- Información 

9.- Evaluación 

El Centro Nacional de Capacitación del Sistema de -

Crédito Rural, A.C.-CENAC RURAL- cuenta con un Sistema de Capaci­

tación que consta de 5 etapas: 

- Detección de Necesidades de Capacitación 

- Planeación de cursos 

- Organización del Evento de Capacitación 

- Ejecución del Curso, y 

- Seguimiento y Evaluación en el Puesto (6) 

Otro es el Sistema de Caper.citación y Adiestramiento 

del Servicio Nacional ARMO, éste es un modelo elaborado por los -

técnicos en consultoría de ARMO, para aplicarse en las empresas o 

instituciones .. 

El Sistema de Adiestrdffiiento y Capacitación de ARMO 

ºes un conjunto de elementos organizer.dos e interrelacionados con­

un propósito o función común 11 (7). El cual contiene los siguien­

tes subsistemas: 



II.­

III.­

IV.­

V.­

VI.-

Determinación de Necesidades 

El e1borc1.ción del Progrdmd 

Hdbilite1ción del Progrc1.me1 

Ejecución del Progrdma 

Evaludción del Programa 
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La diferencia entre nuestro modelo para con los de­

mds, consiste en el tratamiento de su configuración y profundidad 

de cada subsistema, lo cual lo hace más sistemático, coherente y­

práctico, al considerar tres subsistemas que engloban todas las -

fases del proceso Ensefianza-Aprendizaje. 

Este sistema se concibe como un conjunto de comuni­

caciones, interacciones y acciones cuyo propósito es el de contri 

buir a la obtención de mayor efectividad en la actuación laboral, 

así como lograr mayor satisfacción en el individuo. El sistema -

adoptará objetivos, normas, recursos, estructuras y procedimien-­

tos generados en la organización de que se trate, atendiendo a -­

las condiciones socioeconómicas de la organización, de los ins- -

tructores,de los participantes, así como sus necesidades específi 

cas. 

La capacitación comprende todo tipo de esfuerzos en 

cuanto a la ensefianza y al aprendizaje se refiere. 

El sistema general de Cdpacitación está integrado -

como ya se dijo por tres subsistema, debidamente interrelaciond-­

dos, siendo a la vez sistemas en sí mismos, ~stos son: 
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- Planedción-Progrdmación 

- Organización-Ejecución 

- Evdludción-Seguimiento. 

Descripción del Sistema 

Concepto.- La Capacitación es un proceso educativo, 

sistemático, de desarrollo integrdl, tendiente a satisfacer lds -

necesidades de realización individual y social de la persona y -­

los requerimientos de la institución en donde desempefia su traba­

jo. 

Subsistema de Planeación-Programación (diagrama No. 1). 

Planeación.- Es una labor de previsión, consistente 

en sefialar las metas hacia las cuales, se dirigen las actividades 

concretas de capaci-tación, estableciendo los principios orientadE_ 

res, la secuencia de ejecuciones y la determinación de los recur­

sos necesarios. Dentro de esta etapa, se consignan la detección­

de necesidades de capacitación. 

Para la detección de necesidades, ya sea manifies-­

tas o cubiertas, las técnicas a emplear, varían debido a que di-­

chas necesidades pueden ser de carácter organizacional, ocupdcio­

nal o individual (diagrama No. 2}. 

Las necesidüdes orgdnizaciondles son lds que se re­

fieren a deficiencias en la estructura orgánica de la empresa o -
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institución y que provocan mala ubicación del personal, incluyén 

dose lcts necesidddcs que se presentan ante la contratación de nue 

vo personal. 

Lds necesidcides de carcicter ocupacional son las pa~ 

ticularidades que se les presentan a los trabajadores con respec­

to al perfil del puesto, concibiéndoseles a éstas como problemas­

de trabajo. 

Y por último están las del individuo propiamente di 

cho, referidas a la adquisición de nuevos conocimientos o cambio­

de actitudes encaminadas a cubrirlas para lograr el desarrollo -­

personal. 

Para lograr el diagnóstico respectivo, se debe lle­

var a cabo una investigación de acuerdo a un diseño preestableci­

do {diagrama No. 3). 

Las técnicas a emplear, pueden ser entre otras: in­

ventarios de habilidades, eliminación de tarjetas, obervación, en 

trevista, encuesta, análisis de puestos dinámica de grupos, etc. 

Programación.- Es un procedimiento cuyo contenido y 

extensión lo determinan los objetivos que se desean alcanzar; 

identifica un número determinado de recursos a utilizar en un 

tiempo y un lugar preestablecido, conforme a las actividades a de 

sarrollar. La programación carecería de sentido, si no se preci­

saran los objetivos a alcanzarse, como resultado de la detección-
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de necesidades, el establecimiento de los niveles de eficiencia -

previstos para las tareas de enseñanza-aprendizaje y definir los-

conceptos y contenidos elementdles indispenscibles pcird el logro -

de cada objetivo. 

Los pdsos que se siguen ·para la elaboración de un -

programa de capacitación pueden ser: 

a).- Redacción de objetivos 

b).- Estructuración del contenido 

c).- Establecimiento de las actividades didácticas­

(selección de técnicas y materiales de instruc 

ción). 

d).- Elaboración de los instrumentos de evaluación 

e).- Organización de la instrucción. 

Subsistema de Organización-Ejecución (diagrama No. 4) 

Organización.- Consiste principalmente en coordinar 

racionalmente las actividades en la planeación, ejecución y eva-­

luación, para lograr los objetivos propuestos mediante la divi­

sión del trdbajo, jerarquiá de autoridad y de responsabilidad. 

La organización en la instrucción es muy importan-­

te, sobre todo en las técnicas a emplear, que son una serie de pa 

sos, de tal manera que se alcancen los objetivos deseados, las 

técnicas pueden ser individuales o grupales, pudiendo ser una so­

la o combinadas, entre las técnicds a usar podemos mencionar: 



- Simposium 

- Phillips 66. 

- Escenif icdción 

Representación de papeles 

- Estudio de casos 

- Instrucción programadd 

- Juego de negocios 

- Agenda de los cuatro pasos 

Psicodrama 

- Panel 

- Tormenta de ideas 

- Simulación 

Otras. 
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Las técnicas deben combinarse con materiales didác­

ticos, que sirvan de apoyo al instructor y cuya función principal 

es facilitar la comunicación, dar mayor significado a la informa­

ción, y relacionar los conocimientos con la realidad. 

Ejecución.- Es la realización de las funciones in-­

herentes al proceso de capacitación, incluyendo las actividades -

de registro, coordinación, direcci6n y control de todos los re-­

cursos, así como la instrucción misma. 

Las actividades de ensefianzd-aprendizaje se reali-­

zan precisamente en estd etapa. 
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Subsistemd de Evaluación-Seguimiento (diagrama (5) 

Frecuentemente se usct únicamente el término evalud­

ción, haciendo a un lado a otro íntimamente ligado, este es el se 

guimiento, ambos son instancias de un mismo proceso, aunque apli­

cadas en diferente momento, ambas consisten en determinar la efec 

tividad del proceso de capacitación, para aclararlo mejor se emi­

ten los conceptos respectivos. 

Evaluación.- Es la fase del proceso educativo, en -

el cual se valoran los elementos involucrados en la planeación, -

programación, organización y ejecución; así corno tambi~n el' desa­

rrollo de los cursos y eventos de capacitación de acuerdo a los -

objetivos y metas establecidos. 

Seguimiento.- Es una secuencia posterior de la eva­

luación realizada en el centro de trabajo que permite por una PªE 

te; verificar el grado en que los particip~ntes modifican su con­

ducta, de acuerdo a la capacitación recibida y por la otra, la ca 

rrección de planes, programas, organización y ejecución del siste 

ma implantado para el personal de la organización. 

La evaluación es primordial, ya que con ella pode-­

mos determinar la efectividad del programa. Para ello se deben -

especificar, los aspectos del programa que podamos utilizar como­

indicadores de la efectividad: Kirpatrick (8), sugiere que dichos 

indicadores pueden ser: 
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- Reacción de los participantes 

- El dprendiz~je referido d principios, hechos, t~c 

nicas. 

Aptitudes que han sufrido modificación, a causa -

del programaª 

- Resultddn~ tangibles corno costos, cantidad, Cdli­

dad, etc. 

Para la evaluación se puede hacer un registro indi­

vidual, con los datos antecedentes de los participantes, tarnbién­

las actividades que forman parte del programa y en donde se hagan 

registros periódicos del grado de participación, actitud, aprove­

chamiento, etc., para que al término del programa pueda ser apli­

cada una prueba con la cual podamos obtener información acerca de 

la instrucción y que pueda servir de retroalimentación para posi­

bles modificaciones del programa es aconsejable prácticar una ev~ 

luación mediata fuera del programa como el seguimiento, para po-­

der comprobar si los participantes,ya en su puesto de trabajo, han 

llevado los conocimientos adquiridos y si se han producido cam- -

bias en sus habilidades, destrezas y actitudes planteadas en el-­

inicio del proceso. 

Para el seguimiento, se pueden utilizar, entre - -

otras las siguientes técnicas: 

Observación directd, con registros en el lugar de 

trabajo. 

Entrevistas con los jefes inmediatos de los traba 

jadores capacitados. 
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Con la evaluación podemos obtener información refe-

rente a: 

- Mayor producción y calidad del trabajo 

- Disminución de quejas y conflictos 

- Mejores relaciones humanas 

- Mayor satisfacción en el trabajo de las personas. 

Por Último mencionaremos que es importante y neces~ 

rio el integrar la información disponible, en un sistema como el­

presentado no solamente en la capacitación, sino en las dem~s 

áreas del trabajo humano, a fin de ir elaborando una teoría conci 

sa y una práctica aplicable a nuestro medio. 
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CAPITULO III 

RELACIONES ENTRE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y CIENCIAS AFINES. 

Lds orgdnizdciones son estudiddds por lcis ciencids-­

sociales, administrdtivas y del comportdrniento, por consiguie~ 

te, surge el problema de ver en que grado se relaciond y dife­

rencía la Psicología del Trabajo con ld SociologÍd Industrial, 

la Administración, la Economía, la IngenierÍd y demcis ciencias 

que estudian la conducta humand dentro del contexto de las or­

ganizaciones. 

Aunque en estricto sentido todas lds disciplinas - -

científicas constituyen la Ciencia, para fines prácticos, la -

división de las disciplinas, requieren de una especialización­

de y dentro de cada una de ellds. Así, la Psicología del Tra­

bajo, difiere de la Psicología Social, y estds d su vez, de la 

Psicología Educativa, a pesar de que las lineds limítrofes en­

tre ellas son relativas e indecisas. De igudl forrnd, la dife­

rencia entre ld Psicología y otras disciplinds dfines, es tdm­

bién relativd, no obstante ser tan distintds entre sí. 

Dentro del conjunto de las desciplinds socidles, mé­

dicas y humanistas que tratan del estudio de ld conductd, lci -

Psicología, posee una misión específica y cumple sus funciones 

de una manera diferente a las otrds de ese mismo conjunto. 

En sentido genercil, podemos decir que la PsicologÍd-
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se ha desarrollado entre la Física, la FisiologÍd y lds Cien--

ci dS Soci ciles. Sus orígenes y desdrrollo como ciencid están -

ligctdos dl de otrds desclplinds: ld FilosofÍd, ld Medicindt ld 

FisiologÍd entre otrds. 

INTERDEPENDENCIA ENTRE LA PSICOLOGIA Y CIENCIAS AFINES. 

Ld Psicología depende de sus funciones generalizado­

ras de los descubrimientos de otras ciencias especiales, pero­

toda ciencia depende de otras y, las ciencias especiales no de 

penden menos de las generalizadoras. 

El nacimiento de cualquier sistema psicológico impo~ 

tante ha influido invariablemente en una serie de disciplinas­

especiales en sus inicios, interpretaciones, problemas estudia 

dos, métodos y técnicas de investigación. 

La dependencia entre la Psicología del Trabajo y - -

otras ciencias del comportamiento es mutua, sin embargo, se -­

trata de una interdependencia y no de una dependencia unilate­

ral con respecto a las otras disciplinas. Por esta razón, se­

trdtará de esta interdependencia de la Psicología del Trabajo­

con la Sociología, la Ingeniería (en el caso específico de ld­

Ingeniería Humana) y ld Administración de los Recursos Humanos 

(1). Aún cuando tenga que ver con otras ciencids como la His­

toria, la EconornÍd, la Pedagogía, la Antropología, etc., no se 

tratarán aquí por resultar muy extenso. 
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CRITERIOS PARA DESCRIBIR Y COMPARAR LAS CIENCIAS ESTUDIADAS. 

En este CdpÍtulo, nos proponernos explordr el Cdr~c--

ter propio de ld Psicología del Trdbajo y sus reldciones con -

lds ciencias dfines, ésto, se hdrá trdtdndo sucesivdrnente cud-

tro ternds: 

1.- Su definición 

2.- Sus orígenes 

3.- Sus técnicas 

4.- Sus campos o áreas de interés 

5.- Algunas posibilidades de articulación teórica y­
empírica. 

Lo que en este Cdso nos interesd, es el modo en que-

la teoría y la investigación corresponden a lds diferentes dis 

ciplinas de tal manera que, puedan relacionarse o utilizarse -

en forma recíproca. Nos ocuparemos de los usos andlíticos más 

que de los aplicados debido a la inexperiencia de la prácticd-

profesional de todos los campos. 

LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO. 

El desarrollo de ld civilizdción industrial hd dCele 

rddo la urbanizdción, aumentddo el poder destructivo de lds dE 

mas militdres, ocdsionddo nuevds formds de luchd de cldses y -

afectddo de diferentes maneras lds formas de vida existente. -

También ha trciido grdndes ventcijas como el dUmento de suminis-
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tro de mercancias y la rdpidez de lds comunicdciones. Todas­

estds consecuencids hcin crecido problemcls d los que lci Psicolo 

gÍci puede dportdr posibles soluciones. 

El psicólogo dbordd los problemds de ld civilizdción 

industridl en dos niveles. En el primero, se ocupa de lds r~ 

laciones humdnas, se interesa en problemas orgdnizcitivos más­

dmplios en tanto que lds ordenaciones económicas ¿fectan a la 

dignidad humand y a la satisfacción en el vivir. El problema 

industrial en este primer nivel precisa ser estudiddo en rela 

ción con otras disciplinas. Preguntas como las siguientes n~ 

cesitan ser contestadas y afrontadas en forma interdisciplin~ 

ria: lQué han hecho las fábricas a la comunidad; a la vida ha 

gareña; a la sociedad; a la salud y seguridad personal? lQué­

cambios pueden proponerse para un mayor desarrollo personal y 

mejorar las relaciones colectivas de acuerdo con los ideales­

democráticos?. 

En un segundo nivel, el psicólogo está interesado -

en el hombre como factor de la producción y se ocupa de la in 

vestigación de los factores humdnos, porque se esfuerza pcird­

mejorar la eficiencid en el trabajo mediante el desarrollo de 

mejoras prácticds de empleo; encontrdndo métodos pcird preve-­

nir accidentes cidecuando al hombre al trdbajo y descubriendo­

el medio ambiente ldboral más fdvorable. Actualmente la ma-­

yor pcirte del trdbdjo del psicólogo corresponde al segundo ni 

vel, el CUdl es facilitar la producción y distribución de roer 

cancids, el psicólogo mexicdno está Justamente, empezdndo a -
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encontrar métodos pard enfretarse con los dmplios problemds de 

lds orgdnizaciones, parece ser que se ernpiezdn d ddr cuentd 

que ld tecnologÍd irnportddd no es ld ddecuddd d nuestrds candi 

cienes sociales. 

En redliddd los dos niveles de dctividdd no son com-

pletarnente diferentes, cudndo el psicólogo ve por ejemplo, que 

las condiciones de trdbajo y métodos de supervisión conducen d 

und elevadd o baja moral en lds fábricds locdles, ddquiere in­

formación relaciondda con aspectos más amplios de la estructu­

ra económica referentes a las relaciones de producción y al -­

bienestar humano. 

CONTENIDO Y LIMITES DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO 

La Psicología del Trdbajo se puede entender en un -­

sentido amplio como la rdmd de la PsicologÍd que estudia los -

fenómenos de la conducta. humdna que se mdnifiestdn en el medio 

laboral y, así ld definen diferentes autores: 

"Ciencia de 1 a conductd humdnd en 1 d industri d 11 

Dunnette y Kirchner (2). 

"Ciencia psicológica dpliccidd que tiene por objeto-­

el estudio del cornportdrniento humdnO en el trdbcijo" 

Norman Mdier (3). 

Lo difícil de estd correlación rddica en estdblecer-
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qué tdnto y de qué modo corresponde estudidr d la PsicologÍd­

en cudnto a otrds disciplinds, eso es lo que se intentdrci en­

el presente CcipÍtulo, desde luego, en ningún momento se pre-­

tende que sed un estudio exhdustivo ni cornpletdmente acertd-­

do. 

La intervención psicológica en el trdbdjo comienzd­

con un problemd. El plantedmiento de un problemd significa-­

identificar ciertd Vdridción del comportdmiento humdno en el­

trabaj o y formular und pregunta que atiendd el por qué de es­

ta variación de la conducta, dicha variación es conocidd 

específicamente como variable dependiente y eso es lo que se­

pretende estudiar. 

De manera general, esta variable se estudia en va-­

rias formas: 

PRIMERO.- Cuando se pretende conocer rdsgos de conducta de un 

sujeto con el propósito de incorpordrlo dl trabdjo­

como es el caso del reclutamiento y selección de -­

personal, rasgos conocidos como dptitudes, o bien,­

para formdrlo en el trabajo, ésto es, Cdpacitdrlo -

atendiendo a los requerimientos del puesto y dl dná 

lisis del trdbdjo, dUnque generalmente se atiende -

únicamente el primer enunciddo, por último a las in 

fluencias ambientdles y d ld fdtigd. 

SEGUNDO.- Cuando se investigan problemas de orgdnizdción, re-
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laciones laborales, de integración, dirección, supe!._ 

visión, etc., estdndo implicddds lds reldciones for-

IDciles e informdles. 

TERCERO.- Cudndo se estudian los problemds del consumo conoci­

dds mejor como la Psicología del Consumidor. 

CUARTA.- Cuando se hdcen estudios pard facilitar el intercdm-

bio de movimientos en un sistema hombre-máquind. 

Después de identificar el problema a tratar, el psi­

cólogo especifica los requisitos necesarios o las unidades con 

cretas que afectan ld variable dependiente. Así, el cambio o­

modificación de conducta requerido en base a los estándares o-

medidas adoptadds por las organizaciones conocidas como perfi­

les y tipos, así como en base a las políticas internds de cada 

empresa o institución, se formula el problema d afrontar. Ya-

que se tiene, se investigan las variables independientes, las­

cuales nos proporcionan las hipótesis que permitan explicar d­

esos rasgos de conducta y poder determinar ld adecuación de la 

misma; la Vdriación para el cambio de conductd o para la adqui 

sición y mdntenimiento de una nueva. Este planteamiento se --

complementa con un esquemd preciso pard un plan experimental -

consistente en 15 pasos básicos que son: 

l.- Denominación del trabdjo.- El titulo debe ser es 

pecificado claramente, así como la fecha y la lo 

calidad del mismo. 



50 

2.- Revjsión de literuaturd.-Todos los trcibajos ant~ 

rieres que estén relacionddos, deber~n ser revi­

Sddos por lds siguientes rdzones: 

a).- Ayudu a ld formul~ci6n adecuddu del proble-

ma. 

b).- La vagd noción que se tenga se torna más 

completa. 

c).- O, se puede modificar en plan o programa a­

seguir: 

3.- Planteamiento del problema. El enunciado real -

debe ser planteado sin ambigüedades y en forma -

concisa. 

4.- Planteamiento de la hipótesis 

5.- Definición de variables. Las variables depen- -

dientes e independientes deben ser f efinidas e -

identificadas de manera clara y exenta de ambi-­

güedades. 

6.- Determinación de la técnica o método de recolec­

ción de datos. 

7.- Control de variables. Planeación del programa -

tomando en consideración las variables extrañas. 

8.- Selección del diseño a utilizar 

9.- Selecci6n y asignctción de sujetos a grupos, mues 

tra pobl c:iCión. 

10.- Procedimjento formal del programa 

11.- Tratamiento estadístico de los dcttos. An~li-
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sis estadístico de tdl mdnera que debd ser -

evdluadd ld conficibilíddd de los resultddos. 

12.- Estructurdción del reporte formdl 

13.- Elabordción de inferencids desde el reporte-

formdl hastd la hipótesís. 

14.- Generdlizclción de los descubrimientos 

15.- Djscusión 

O bien, cuando se va a redlizdr una investiga- -

ción más amplia, por ejemplo, una detección de necesidades de-

capacitación o un análisis de la organizaciÓQ se puede enton-­

ces adoptar un esquema como el que a continuación se trdnscri-

be: 

ESQUEMA DE INVESTIGACION 

- Selección del tema de investigdción 

- Definición del problema de investigación 

- Justificación del estudio 

- Estructuración de un cronograma 

- Plantedmiento del problema 

- Delimitación y ubicación del problema y del --

campo de investigación. 

- Formulación de los objetivos de estudio 

- Estructuración del mdrco teórico y conceptual-

de referencia. 

- Formulación de hipótesis 



52 

Prepdrdción de las técnicds pdra recopildr in­

formdción. 

- Diseño de lci muestrd 

- Estrdtegid del trdbdjo de Cdmpo 

- Recilizdción del trdbdio de Cdmpo 

- Procesamiento de ld informdción 

- Análisis e interpretación de ddtos 

- Presentdción de los resultddos 

LA SOCIOLOGIA INDUSTRIAL 

En términos generales, la Sociología se ocupd de 

la estructura de la organización, de las formds del lengudje,-
. 

de los grupos y de sus relaciones en la vida socidl; se dedicd 

además, a problemas como la orgdnizdción de las fdmilids, de -

las comunidades y de los sistemas políticos. 

El campo de la Sociología es muy amplio, ya que-

estudia los fenómenos y los sistemds organizddos de interdc- -

ción, tales como grupos e instituciones, estructuras y dinámi-

ca de los procesos socidles, culturales y de ld persondliddd. 

Por su grdn ingerencid en las orgdnizdciones es-

considerada como und ciencia que estudid los grupos formdles e 

informdles en su función de producción de bienes y servicios, 

esto no solo en su fdse dCtual, sino en su evolución históri--

cd: y no aisladamente como fenómenos positivos, sino proyectd-

dos en ld repercución que ejercen éstos en lds asocicl~iones or 
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ganizddds y con trdscendencid en ld vidd colectivd. Como es-­

tos fen6menos hcin de tener CdUSciS, credrán problemcls y suscit~ 

rcin soluciones, todo ésto, incumbe d lct SociologÍd dplicctdct en 

ld industrid y en generdl en el trdbctjo humdno. 

Sus orígenes como sociologíct dplicctdd a lcts org~ 

nj ZC:a.Ciones lo señcilan Pfiffner y Sherwood: "pctrece que el año 

de 1920 constituye una fechd de importancid, dunque quizá esté 

señalada arbitraridmente, que marca el comienzo de la revolu-­

ci6n ideológica de la TeorÍd de la Organizdción" ( 4). 

Aunque el origen propiamente dicho de la Social~ 

qía Industrial se forjó en los estudios Hdwthorne, ya que fue-

· ron el precipitante definitivo de una reorientación de la adrni 

nistración de sus cursos tradicionales a lo nuevo, en cudnto a 

la corriente sociológica, efectuados por el Consejo Nacional 

de Investigadores de lct Western Electric, entre quienes estu-­

vieron G.A. Pennock, M.L. Patman, H.A. Wright y w.c. Dickson.­

Adernás del valioso aporte del Departdmento de Investigaciones­

Industriales de la Universiddd de Hdrdvard, todo ello dirigido 

por Elton Mayo y F.J. Roethlisberger. 

Con esas investigctciones se inició el desarrollo 

del estudio de lds Reldciones Hurndnas. Desde entonces se nota 

la relación de dichos estudios dentro de ld Sociologíct y la -­

Psi col og í a. 

La corriente sociológica tornd como uno de sus --
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problemas más importdntes ld construcción de teorías dCeptdbles 

de ld motivdción en el trdbdjo. 

Es preocupdción de todos los involucrddos, el con 

siderar las posibilidddes y limitdciones de las teorÍds psicoló 

gicds y sociológicds, de dhÍ ld importancia de reldciondr la -­

perspectiva sociológicd con el estudio de lds organizdciones. 

Las relaciones mcis significdtivas de ld Sociolo--

gía Industrial con la Psicología se encuentran en lds dCtivida­

des ejercidas en las siguientes áreas de trabajo: 

a).- Todas las investigaciones que se refierdn al 

estudio de los grupos formales e informales­

dentro de las organizaciones. 

b).- La aplicación de técnicas sociométricas y -­

psicométricas para integrar buenos equipos -

de trabajo, incluyendo las dinámicas de gru­

po. 

c).- Las relaciones de los trabajddores con los -

ejecutivos y funcionarios. 

d).- Análisis de la autoridad, burocracia, movili 

dad social, etc. 

e).- Relaciones de los trabajadores con los sindi 

Cdtos. 

f).- Motivdci6n 

g).- Relaciones Humanas 

h).- Actitudes. 
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Pdrte de las elaboraciones de la SocíologÍd In-­

dustridl, dSÍ como de ld rnisrnd PsicologÍd provienen de ld in-­

vestigdción científicd purd, pldnif1cddd y orgdnizddd en el 

marco de lcts orgdnizdciones, universidctdes e institutos de in­

vestigdción. 

Ld ~ociologÍd Industridl pldnted lci necesiddd de 

fragmentar las necesidades y superdr las pdrcidlidades en que­

se ha venido desdrrolldndo el dncilisis del trclbdjo. El trclbd­

jo humanoqebeconsiderdrse un complejo fenómeno que serci com- -

prensible si se dndliza Cddcl una de sus facetds, sin excluir d 

ninguna de ellas y d la vez, ir construyendo und síntesis inte 

gradara de los resultados. Así, desde este punto de vista, ld 

Sociología Industrial se propone estudidr el fenómeno del trd­

bajo investigando una serie de dimensiones de análisis como -­

son: tecnológicd, fisiológicd, psicológica, sociológicd, econó 

micd, histórica, geográfica, antropológica, demogrcificd y jurí 

di ca. 

En SociologÍd Industrial se sostiene que debe -­

usarse este drnplio marco de CdtegorÍds de dnálisis, dÚn cudndo 

el fenómeno sed uno solo y todds estds dimensiones conformen -

una sola interactudndo entre sí. 

Los métodos de investigdción sociológicd compren 

den: 

El M~todo Experimentdl que "implicd ld mdnipuld-
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ción directd de situdciones pdrd credr pdrárnetros y Vdridbles, 

encucntrd drnplio uso en ld experimentdción psicológico-socidl-

y de pequeños grupos 11 
( 5) . 

El Método EstddÍstico que dplica técnicds ffidternci 

ticds d lds poblaciones y rnuestrds de acontecimientos que con­

tiene grdn número de Cdsos, trdtd de logrdr ld rnisrnd rndnifestd 

ción de mdnipuldción de los pdrárnetros y las condiciones dC- -

tuantes que el método experimental (6). 

El Método Cornpardtivo y el de Estudio de Caso en 

el cual se torna una unidad social pdrticular corno centro de 

una descripción y un análisis intensivo respecto a ciertas va­

riables. 

El Método de la Suposición Heurística usado pard 

la transforrndción de las variables potenciales actuantes en p~ 

r d.rnetros. 

En la Sociología Industrial no existe un predomi 

nio de ninguno de los métodos mencionddos, yd que se utilizan­

de acuerdo dl problemd a investigar, además, de tener en cuen­

ta que al igual que la Psicología del Trabajo no puede apli- -

car todos los métodos al existir escdsa aplicdción. 

LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

La Administración Científica, interviene en cua-



tro grdndes Cdmpos de trdbdjo: 

- Ventds 

- Producción 

- Recursos Humdnos 

En el dspecto de los recursos humdnos es donde 

mdyor interrelación existe con la Psicología del Trabajo, dl -

grado que muchas veces se han perdido los límites entre Cdda -

disciplina y su aplicdción la han efectuddo indistintamente ad 

ministradores 1 contadores, ingenieros, psicólogos, licenciados 

en relaciones industridles y algunos otros profesionistas, - -

am~n de otras personas sin preparación profesional que inter--

vienen en las siguientes áreas: 

- Reclutamiento y selección de personal 

Inducción 

- Relaciones Humanas 

- Capacitación y Desarrollo 

- Medición del desempeño 

- Salario (distribución, análisis y asignación) 

- Desarrollo de Gerentes 

- Desarrollo de Supervisores 

- Higiene y Seguridad Industrial 

- Servicios y Prestaciones 

Comunicdci6n (reldci6n con el Sindicato y Au­

toridades). 
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- Desdrrollo Organizaciondl. 

Su origen corno ctdrninistrctción científ icd se debe 

cl los estudios de Tciylor y de Henri Fciyol principdlmente. 

Ld administración de Recursos Humdnos estci bdsa­

dct en ld psicologÍd, ld sociología, dl antropología, la inge-­

niería, el derecho, la economÍd y lds matemáticds entre otras, 

por lo que, su cuerpo teórico está conformcldo en la teorÍcl de­

los sistemas y en general, d las teorías de lds ciencias del -

comportamiento. Ld consideración del hombre como una entidad­

biopsicosocial, toma la teoría de la personalidad y del carác­

ter, la sensopercepción, la motivación, el dprendizaje, el con 

flicto, la frustración, la cultura, la estratificación y movi­

liddd social, las actitudes, las opiniones, los grupos socia-­

les, la dinámica de grupos, las organizaciones informales y -­

formales, etc. 

La administración de los recursos humanos, se va 

le de métodos científicos, principalmente de los métodos lógi­

cos generales manifestddos en: 

- Observación naturalista: en la cual el observa 

dor no interviene en la producción del fenómeno, ni trata de -

medir característica alguna, simplemente lo percibe. 

- Observación controladd: en la cual se registra 

y se mide. 
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- Experimentdción: usdndo grupos control y expe-

rimenti:il. 

- Otros corno ld introspección y extropección. 

Entre las t~cnicas utilizadds por los ddrninistrd 

dores se encuentran: 

-Lds entrevistas en sus modalidad libre, dirigi­

da y estandarizada. 

- Los cuestionarios compuestos por reactivos de­

tipo dicotómico, tricotómico, de alternativas múltiples y las­

escalas de Likert, de Thurstone, de Guttrnan. 

gencia, etc. 

- Los tests de personalidad, aptitudes, inteli--

Su proceso de investigación consiste en: 

- Planteamiento del problema 

Obtención de datos 

Procesamiento de ddtos 

Referencid de ddtos 

Reporte 

LA INGENIERIA INDUSTRIAL 

En t6rminos generdles, ld IngeflierÍd Industridl-
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es la aplicdción de las ciencias fisicomatemáticds a la inven­

ción, perfeccionamiento y utilizdción de ld técnicd industridl. 

- Estudios del trctbdjo entre los que se hdlldn -

los de comercidlizcición y rnercadotécnict. 

- ErgonornÍd o Sistema Hombre-Mciquina 

- Selección, distribución y mantenimiento de - -

equipo. 

- Servicios a pldntds industriales 

- Investigación y desarrollo del producto 

- Ingeniería del producto y de mdnUfactura. 

- Costos y compras 

Administraci~n del personal (selección de per­

sonal, capacitación, evaluación del puesto, -­

evaluación de desempefio, administración de - -

sueldos, incentivos, problemas laborales, as-­

pectes legales de la empresct). 

Las actividades que se refieren a los campos de­

estudios del trabajo, ergonomía y administración de personal y 

que es donde se relaciona con la Psicología del Trabajo, están 

incluidos dentro de los planes de estudio y aplicación de ld -

Ingeniería Industridl, y que se ejerce sin un cuestionantlento de­

su papel y preparación profesional, por lo que hctremos una re­

ferencia a estos campos. 

En los estudios del trabcijo, la Ingeniería parte 

del hecho de que el trabajddor es und mciquind no muy perfecta­

ª la que hay que dyUddr parct que consigd una mdyor producci6n, 
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negándole todd capaciddd de dUtonomÍd y creación. 

Pctrd logrctr esto, se Vctlen de lds técniccts de me 

didd, Vctluación de puestos de trabdjo, sistemcts de primcts e in 

centivos. 

El cronometrdje es lci técnica fundamentdl de me­

didct, aunque no la únicd existente para precisar los tiempos -

tipo; en esta técnicd se incluye el Work Samplin o muestreo de 

trabajo que consiste en redlizdr observdciones inmediatas en -

el trabajador o la máquina, anotando lo que hacen en el momen­

to de cada observación. Las tdblas predeterminddas y el M.T.M 

o procedimiento de tiempos predeterminados que es menos usado, 

pero tiene la ventaja de poder determinar a priori el tiempo,­

tipo de trdbajo nunca realizado por ld empresa. 

En concreto, se utilizan los llamados tiempos y­

movimientos; el objetivo esencial de estas técnicas es obtener 

mayores ganancias reduciendo los costos de producción y el mo­

do de lograrlo, es haciendo que los trabajadores produzcan más 

por día ordinario de trabctjo, prometiéndoles una recompensa en 

efectivo. 

Indudablemente, este campo pertenece más concre­

tamente él la ergonomía o sistema hombre-md.quina, y con ello, -

a la PsicologÍd del Trabajo. 

Así, pdrd estudidr el trdbdjo, el psicólogo, el-
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ingeniero industrictl y CUdlquier otro proÍesionctl implicddo en 

ello, debercin atender ct lciS condiciones del trdbdjo, lcts exi--

gencidS de cctdct puesto, el ctncilisis de lcts conductcts pdrd po-­

der estdblecer el diagnóstico inherente y los mecctnismos de me 

jorctmiento del hombre en el trctbctjo. 

En lo que se refiere d la ctdministrdción de per-

sondl su aportación es mcis bien nula, por lo que dejaremos de-

mencionar este ctspecto, ya que corresponde exdctamente lo mis­

mo que la ddministración de recursos humanos tratctdo anterior-

mente. 

Por último, en lo que se refiere a ld ergonomía-

o sistema hombre-mciquind; nos remitiremos a ld definición que­

da Chapanis y que dice: 

" La ingenierÍd de factores humdnos o ingeniería 

humdna esta relacionada con la forma de diseñar mciquinas operd 
1 -

cienes y medios de trabdjo en tal forrad que se tomen en cuenta 

1 as cdpacidddes y 1 as limi tdci ones humctncts 11 
( 7) • 

De aquí, surgen dos campos: la ingenieríct de má­

quincts para el uso del hombre y la ingeniería de las tdreas --

del hombre para operar mciquinds. 

Los objetivos que persigue lct ingeniería humana-

son: encontrar los errores y problemds que OCdsionan los acci­

dentes tomdndo en cuentd el disefio de equipo que ldS personas-
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utilizan, las mciquinas y los procedimientos para el trabcijo~ y 

poder dSÍ eliminctrlos. Por lo que buscd principalmente: 

- Aumentar ld seguriddd y disminuir los dCciden­

tes. 

Aumentar la eficiencia pdrct operdr las máqui-­

nas. 

- Aumentar la productividdd en las operctciones -

industriales. 

- Disminuir la cantidad del esfuerzo requerido -

al operar las máquinas. 

- Aumentar la comodidad humana en los sistemas -

hombre-máquina. 

El origen de la Ingeniería Humana tuvo lugar al­

final de el siglo XIX, cuando se realizaron investigaciones -­

sistemáticas sobre las formas en que la capacidad del hombre 

para trabajar se vió influida por su puesto y herramientas. 

En 1988, Taylor efectuó estudios empiri.cos para -

descubrir los mejores diseños de palas y el peso óptimo de ca-

da paletada para manejar productos tales como drena, Cdrbón, -

etc. El interés de Taylor se centraba principalmente en las-­

tarifas de trabajo, en los efectos que los incentivos y la mo­

tivación del trabajador tenían sobre esas tarifds. Tocó a 

Frank B. Gilbreth el establecer un modelo en este campo. Es-­

tos estudios iniciales de Taylor y Gilbreth, fueron el princi­

pio de ld rama d~ la ingeniería industrial conocida corno estu-

dio de tiempos y movimientos. 
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Los ingenieros dedicados d los tiempos y movi- -

mientos son predecesores de lct ingenierÍct de f ctctores humctnos-

puesto que estuvieron reldcionctdos con: 

a).- El rediseño de lct tdrect 

b). - El rediseño de la máqui.t1d. 

c).- El rediseño del medio del trdbajo 

El campo de acci6n de la ingeniería humana fue -

determinado por el desarrollo y complejidad de las máquinas de 

la sociedad industrial quien cre6 su necesidad y ha sostenido­

el campo de la ingeniería de los factores humanos en la rama -

militar, la aviación, la electrónica, la industria dUtomotriz, 

las organizaciones independientes de investigación y asesoría, 

las comunicaciones, entre otras. 

La ingeniería humana surgió como una disciplina­

especial con la intervención de científicos del comportamiento 

tales como: psicólogos, fisi6logos, antropometristas y médi- -

cos. 

Su unidd.d teórica proviene de todas las ciencias 

sociales y de la conducta, tomando en cuenta para sus estudios: 

- Dimensiones del cuerpo 

- Reacciones fisiológicas a las inclemencias del 

medio. 

Cdpacidades sensoridles 
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- Habilidad pard tomdr decisiones 

- Hctbilidctd pctrd controldr los movimientos del -

cuerpo. 

- El ctprendizdje 

- El entrendmiento 

- Las necesidades 

- La fatiga, las emociones, el aislamiento. 

Por lo que, la constitución de la Ingeniería Hu­

mana tiene como integrantes: 

- La Psicología aplicada a la Ingeniería 

- La Fisiología aplicada a la Ingeniería 

- La Antropología aplicada a la Ingeniería 

La Medicina aplicada a la Ingeniería 

- La Ingeniería de Sistemas. 

A la Psicología aplicada a la Ingeniería se le -

llama tambi~n Psicología experimental aplicada, Psicofísica -­

aplicada y Psicotecnología y se le define como la rama de la -

Psicología del Trabajo que se ocupa de los problemas relacion~ 

dos al sistema hombre-máquina. Si se tiene en cuenta que es -

"un sistema de equipo en el cual, al menos uno desus componen­

tes, es un ser humano que se interacciona con o interviene, de 

tiempo en tiempo, en la operación de los componentes mecánicos 

del sistemaº (8) 

Los m~todos que utiliza son: 
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- Encuestds 

- McinUdles e investigdci6n documentctl 

- Técnicds de pruebds de drticuldción pctrd medir 

lci efectivídcid de los dispositivos y sistemas­

de comunicación hablada. 

- La técnica de incidentes críticos para locali­

zar puntos graves de dificultad en los siste-­

mas hombre-máquina. 

- Técnicds de observación directa corno muestreo­

de actividades, análisis de procesos y de mi -

cromovimientos. 

Aplicadas en sus campos de acción que son: 

EL HERRAJE.- Consiste en afrontar los problemas-

relacionados con el diseño del sistema y sus componentes méca­

nicos, de tal manera que se complementen mejor con la capaci--

dad y limitaciones de los seres humanos que trabajarán en el -

sistema (diseño de equipo). 

EL PERSONAL.- Relacionado con el procuramiento,-

selección, clasificación, capacitación y promoción de las per­

sonas que trabajarán en el sistema. 

LA COMUNICACION.- En este campo, se incluyen las 

investigaciones relacionadas con: 

a).- Las representdCiones visuales y el conoci-­

miento exacto del ojo. 
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b).- Los sistemds de comunicdción ciUditiva 

c).- El conocimientos de ld dmplitud de la memo­

rict humc:tnd. 

d).- Todo lo que el hombre utilizd 

e).- Lcis formas en las cuales ld gente trctbcijd,­

descdnsd y duerme. 

Dentro de las modalidades señaladas entra el di-

seño de material impreso, problemas de los rayos catódicos, se 

ñalamientos tonales, etc. 

LOS EFECTOS DEL MEDIO.- Relacionados con el movi 

miento, la temperatura, la humedad, la ventilación, el ruido,­

la vibración, los gases nocivos y las sustancias contaminantes. 

LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y SU INTEGRACION Y CORRELACION CON -

LAS CIENCIAS AFINES. 

En este apartado, se intentará resumir los inter 

cambios que pudieran existir entre las tres disciplinas trata­

das en este capítulo. Este resumen pretende proporcionar som~ 

ramente una indicación acerca de los usos que la Psicología -­

del Trabajo tiene para con las otras ciencias que le son afi--

nes. 

PRIMERO.- En la medida en que la Psicología y las discipli 

nas afines se interesen por el mismo cuerpo de -

datos, cada una de ellcis, ha de estar en condi--
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ciones de proporciondr una explicdción o un aceE 

Cdmicnto pcirCidl de los problemcts originddos en­

lci industrid, o rncis ctÚn, en el trdbctJO, de dhÍ -

su car<lcter de multidisciplindrieddd. Así en lo 

que tocad la conductd ldbOrdl, la investigdción 

psicológicd se centrar~ en lds Vdridbles que - -

afectdn al trdbajddor corno ente individudl ctten­

diendo a toda ld estructura de la personalidad -

en relación con su medio dmbiente; la investiga­

ción sociológica puede proporcionar información­

en cuanto a las ostructuras internas y externas­

de la organizdción, y, los tipos de organización 

formal e informal; la administración científica­

intervendrá en las cuestiones administrativas de 

papeles y documentación en función con la legali 

dad y vigencia de derechos, así como la organiz~ 

ción y conducción de las jerarquías human~s con­

los trabajadores y empleados; y la ingeniería h~ 

mana, cuando hay¿ que estudiar y analizar el tr~ 

bajo en sí y su relación con el ser humano para­

determinar métodos y procedimientos en un siste­

ma hombre-mciquina. 

Estds relaciones no deben ser competitivas 

ni duplicidrias, o sea, que ejecuten la mismd -­

función, sino que han de ser complementclrias y -

recíprocdmente dUXiliares, en complemento con -­

otras disciplinas como ld Historia, la Economíd, 



69 

ld AntropologÍd. Una vez identificado el pdpel-

de Cdda und de ellds dentro de las orgdnizacio--

nes pctrd evitdr lo menciondda y logrctr con ello-

und duténticd aplicación. 

SEGUNDO.- En la medida en que cada disciplind limite su --

Cdmpo de acción de acuerdo d su estudio, estará-

en posición de efectuar observaciones con respe~ 

to a las dreas que estén fuera de su campo de in 

vestigación y así, complementar y auxiliar en 

los problemas laborales interdisciplinariamente. 

TERCERO.- cuando las diferentes disciplinas tratando deteE 

minados problemas laborales y colaborando racio-

nalmente, en lugar de utilizar los métodos pro--

pies, podrán recomendarse el uso de un solo méto 

do y técnica para problemas específicos ajenos -

a una sola disciplina. 

CUARTO.- El problema principal que afronta la Psicología-

del Trdbajo respecto a las otras tres discipli--

nas mencionadas es en cuanto a su campo de estu-

dio ya que, como vimos la administración y la in 

geniería humana intervienen principalmente en 

campos que son específicos de la Psicología del-

• 
trabdjo, tdl es el caso de gran parte de la admi 

nistraci6n de los recursos humanos (selecci6n, -

inducción, relciciones humdnas; capacitación, rno-
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tivación, análisis del trabajo, etc., ésto ha -­

traído como consecuencia el enfrentdrniento entre 

los profesion6les de dichas disciplin6s, y lo po 

demos ver en la oferta y demandd d del trabajo,­

generalmente, se solicitan ddrninistradores de ern 

presds e ingenieros industriales u otros profe-­

sionistas para cubrir los puestos que realizan -

dichas funciones, quedando rezagados los psicól~ 

gos, y de esta manera, la misma utilización de -

la Psicología del Trabajo. 

La integración de las disciplinas mencionadas se 

ría una labor difícil, ya que el marco de referencia difiere -

en dos de ellas, la administración y la ingeniería, ya que es­

tas no atienden al marco ideológico y comprensivo de la exis-­

tencia humana, incluso se podrá decir, estrictamente hablando, 

que son técnicas aplicadas sin nivel de análisis, sino que es­

tán dirigidas únicamente a la eficiencia. 

Cosa que no sucede con la Sociología, la Histo-­

ria, la Economía, etc., en virtud de que al ser consideradas -

ciencias sociales, contienen una serie de escuelas tales como­

el funcionalismo, el conductisrno, el humanismo, etc., y por -­

tar.to, diferentes enfoques conceptuales, entre los cuales pue­

den existir desacuerdos entre sí, pero se enriquecerán asimis­

mo, como Uná ciencia no unidireccional. 



71 

Esto obedece a su mismo objeto de estudio: el --

ser humctno~ 

Sin embdrgo, ha surgido una especie de integra-­

ción entre todds ellas, -aunque desconocemos si interviene ld­

ingeniería humctna- para credr lo que se conoce como Desarrollo 

Organizacional. 

El desarrollo organizacional es un conjunto de -

proposiciones, conceptos, t~cnicas, etc. que ayudan a definir­

ª la organización, su estructura, su interrelación e integra-­

ción, lo que se pretende con esta nueva teoría es analizar la­

situación actual de las organizaciones con el fin de detectar­

como y en que aspectos es conveniente intervenir y modificar -

políticas, procedimientos y enfoques para conseguir el óptimo­

funcionamiento de las mismas. Tomando en cuenta los objetivos 

de la organización y los motivos de las personas. 

En una asepción más general se puede considerar­

al desarrollo organizacional como un Cdmbio social planeado en 

las organizaciones. 

Como ya se sabe el desarrollo organizacional se­

origin6 a raíz de los estudios de Max Weber, Tciylor y Elton -­

Mayo, y continuados por Me. Gregor, Likert, Argyris, Blake y -

Bemis principalmente; dando lugar a nuevcts concepciones como -

son: 
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a).- El enfoque multidisciplinario del estudio -

de las organizaciones. 

b}.- El ciUmento del interés por pctrte de los - -

científicos de la conductd y de lds cien 

cias sociales hacia lds organizaciones. 

c).- Nuevos críterios respecto a la problemdtÍcd 

de las organizaciones. 

d).- El considerar la naturaleza humana del tra­

bajador en el desarrollo de sus funciones. 

Entre uno de los trabajos que se conocen realiz~ 

dos por psic6logos mexicanos en este campo se encuentra el de­

Darvelio Castaño, Graciela Sánchez y Esther Wicab, los cuales­

enfocan en los aspectos psicosociales y culturales hacerca del 

comportamiento humano en las organizaciones. 

En su trabajo "Desarrollo Social y Organizaciónº, 

nos proporcionan ensayos hacerca de las organizaciones forma--

les y su problemática, bajo el enfoque de la teoría de la orga 

niza.ción. Asimismo es de mencionar el es-tudio de la función--

del psicólogo social como ajente de cambio en las organizacio-

nes. 

En su conjunto la obra mencionada elabora estu-­

dios de los grupos dentro de ld.s organizaciones, proporcionan­

do instrumentos de investigaci6n para el trabajo del psicólogo, 

administrador, sociólogo entre otros. 

Se encuentra en esta obra cierta similitudes con 
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nuestro enfoque, yd que nuestrd preocupdción consiste en mdni­

festdr lo inapropiado que resultan lcis teorÍds y técnicds en 

nuestro contexto, el CdSO dquí serÍd referente ctl desdrrollo -

organizacional "tan de moda en nuestro ambiente y cuyd trdnsfe 

rencia de los Estados Unidos d Latinodmérica hd venido incre-­

mentándose sin ningund visión crítica y de adaptación, sino -­

simplemente como una adopción que viene a incrementar la depe~ 

dencia tecnólogica de nuestros países junto con otros renglo--

nes 11 
( 9) 

Después de revisar las diversas teorías, nos pa­

rece que sería adecuado tomar en cuenta los factores económi-­

cos, sociales y culturales a fin de poder intervenir en las or 

ganizaciones y en los trabajadores, a fin de construir modelos 

congruentes con nuestras características. 

Respecto a estas ideas, se tratará más ampliame~ 

te en los capítulos siguientes. 
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CAPITULO IV 

UBICACION SOCIOBCONOMICA DE L1\ PSlCOLOGIA !JEL 'l'R:\I~.-\Jü 

PRIMERA PARTE 

La ciencia como un elemento de la cultura, existe 

dentro de un contexto social y no puede ser desligado del mis-

mo, para comprender el objeto de estudio que se trate. Lo mis 

mo sucede con cualquier rama de la ciencia, como en este caso­

sería la psicología del trabajo, tema que nos ocupa. 

En el presente capítulo, se pretende enmarcar a esta 

rama de la psicología, dc~tro de un contexto social para poder 

comprender la ubicación del profesional que la ejerce y el pa-

pel que juega en el proceso productivo. Para ello nos avocare 

mas, primero en el presente capítulo a detectar la estructura­

social en la cual juega el psicólogo su papel funcional y pro-

ductivo, desde un punto de vista de la estructura social emana 

da en los Estados Unidos de América, y después, en el siguien-

te capítulo, llegar a nuestro esquema que nos corresponde i~ -

trínsicarnente, el subdesarrollo y la dependencia, para post~ -

riorrnente saber el usb de la psicología del trabajo y proponer 

alternativas. 

Para nuestro primer propósito, nos avocaremos a dús-

cribir conceptos tales como soci~dad, estructura social, como 

se compone ~sta, el grupo y la organizaci6n. Despu6s s~ Pxpon -



7G 

drá corno el psicólogo del trabajo, queda integrado, o mejor di 

cho debería quedar integrado en el proceso productivo y en el-

ámbito de las instituciones que son lds que norm<ln la conducti1 

laboral en la cual ha de intervenir el psicólogo. 

La Sociedad 

La sociedad no se limita a ser una entidad abstracta, 

desligada de las personas que la componen, sino que es el to -.... 
tal de las relaciones que se dan entre sus elementos que la 

conforman. 

En la sociedad, se pone de manifiesto el conjunto de 

interacciones humanas; éstas son, la manera en que los hombres 

hacen cosas en común, los antagonismos y conflíctos que se dan 

entre ellos, así como las instituciones y normas de conducta -

que se establecen para regular sus propias conductas. 

Con el fin de ubicar a la psicología del trabajo de~ 

de un punto de vista sociológico, a continuación se expondrá -

brevemente como se conforma una estructura social de acuerdo -

al esquema propuesto por Gert y Mills (1), para analizar cual-

quier tipo de sociedad humana. 

Estructura Social 
---------------~-----

Una estructura social, está compuesta por institucio ..... 

nes y esferas institucionales, en donde las primeras, de acuer 
~ 

do a los fines qu~ persiguen se agrupan en Órdenes institucio-
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nales. Mientras que las segundas, son aspectos de conducta 

social comunes, que caracterizan a lqs Órdenes institucionales. 

Instituciones 

La institución, es la unidad de la estructura social 

que en su conjunto constituyen su armazón. 

La institución es un conjunto de roles que van a 

desempeñar los miembros de un grupo social y que van a estar -

organizados (instituidos) y garantizados por una autoridad. 

Por lo que el rol o papel es la unidad de la estructura social. 

Las instituciones pueden ser clasificadas por su ta­

mañoJ por la manera de reclutar a sus miembros y por su fun 

ción objetiva, o sea, los fines que se persiguen. Esta 61tima 

clasificación es la que usaremos. Las instituciones pueden d_! 

ferenciarse en el tamaño, reclutamiento y composición de sus -

integrantes, en las formas de control dar roles permanentes o 

transitorios, pero siempre pueden distinguirse cinco órdenes 

diferentes. 

Ordenes Institucionales 

El orden institucional es el conjunto de institucio­

nes que en una estructura social persiguen fines similares o 

sirven para el logro de ellos. 
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En uné.l clasificclción que .se hiciera ucc•rca de los 

fines de las instituciones, a primera vista podriarnos observar 

los siguientes: poder, biPncs y .st•rvicios, violenci.a, rcl ig1ón 

. , 
y procreacion. 

De acuerdo a lo anterior, se establecen cinco Órdc -

nes institucionales que forman "el esqueleto estructural de to 

da sociedad" (2) y que, nos va a permitir el análisis y compa-

ración de cualquier estructura social. 

Los órdenes institucionales se pueden clasificar de -

acuerdo a los fines que persiguen en: 

11 1) El orden político, se compone de las institucio -

nes en las cuales los hombres adquieren, ejercen­

º influyen en la distribución del poder y autori­

dad dentro de las estructuras sociales. 

2) El orden económico se compone de los establecimie11 

tos mediante los cuales los hombres organizan el 

trabajo, los recursos y los instrumentos técnicos, 

con el objeto de producir y distribuir bienes y 

servicios. 

3) El orden militar se compone de las instituciones­

en las cuales los hombres organizan la violencia­

legí tima y supervisan su aplicaci6n. 

4) El orden familiar se compone de las instituciones 
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que regulan y facilitan el comercio sexual lC'g í --
timo, la procreaci6n y la primera educaci6n de -

lo.s hiJOS. 

5) El orden religioso se compone de las institucio -

nes en las cuales los hombres organizan y supcrv~ 

san el culto colectivo de Dios o deidades, por lo 

general en ocasiones regulares y lugares fijos".-

( 3) • 

Se aclara, que en este esquema, de la estructura so-

cial, los 6rdenes institucionales están relacionados entre si, 

aunque han alcanzado un alto grado de autonomía entre ellos y 

que son separados con fines puramente analíticos, ya que nin 

guna estructura social se compone de una manera tan mecánica. 

Esta clasificaci6n de los 6rdenes institucionales, -

es de acuerdo a su finalidad principal, sin que ésto quiera d~ 

cir, que no se realicen actividades de los demás 6rdenes, sir-

viendo los fines de unos corno medios para los otros. 

La clasificaci6n de instituciones en 6rdenes está en 

términos de los fines objetivos sociales que se persiguen, no 

de los significados subjetivos de sus miembros o líderes. Es 

decir, que no importa que los miembros de un orden al desempe-

ñar sus respectivos roles piensen o no en los fines que se pe.E, 

siguen, su conducta está orientada en ese sentido. 
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En base al esquema citado, ubicaremos a la psicolo-

gía del trabajo en 01 ord0n económico, ya que es ahí dond~ 

los hornbr<.•:-; orydnLt:t.tn pJ !rc1bujo pdra L.i producción y distri., 

bución de bienes y servicios y en el cual se dPscnvuclve el -

psicólogo. 

Quienes ejercen esta profesión tienen como fuente -

de actividad, poner al servicio de los dueños de las organiz~ 

ciones, sus conocimientos, en forma de psicología aplicada, -

lo que los coloca como asalariados y, como tales dependen ta~ 

bién de quienes contratan sus servicios para asegurar su tra-

bajo. 

Como todo asalariado, depende de lo que otros poseen 

y recibe salarios por el tiempo que emplean en el trabajo o -

por el trabajo desempeñado. En términos de propiedad, se en-

cuentran en la misma posición de clase que los otros trabaja-

. . , 
dores en una organ1zac1on, aunque posiblemente con mejor sala 

rio y status. 

La época en que los dueños de los medios de produc-

ción organizaban y dirigían el pr.oceso productivo, ha quedado 

desplazado por el engrandecimiento y complejidad de las ernpr_g 

sas; lo que ha originado que se contraten un número de traba-

jadores, tales como, directivos, administradores, especialis-

tas en diversos campos, entre los que podemos incluir a los -

psicólogos, que en su conjunto, son quienes dirigen y organ1-

zan las div~rsas actividades de las organizacion~s. 
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Los directivos y especialistas trabajdn para la cla 

se dominante, para que ésta, pueda aumentar sus beneficios, -

rar como pertenecientes a esta clase, ya que no pueden trans-

mitir su posición y privilegios sociales y económicos a sus -

descendientes. Como trabajadores que son, viven de un traba-

jo determinado por lo que se sienten cerca de los obreros, 

pero como ocupan un lugar en la escala que lleva directamente 

a los directivos, también, se sienten cerca de la clase privl, 

legiada. De esta manera, sirven de eslabón que une a los es-

tratos bajos con otros mas altos de la sociedad. Sirven de -

puente de transmisión de las influencias culturales de arriba 

hacia abajo 1 ejercienco una función ideológica que exalta so-

bre todo la superioridad de la organización sobre el trabaja-

dor y, cuya misión es la de serviir de agente ideológico para 

reproducir las relaciones de producción existentes mediante -

la adaptación del trabajador a la organización. (4). 

El escenario real donde se ha de aplicar la psicolo _ .. 
gía del trabajo es en las organizaciones, ya sea en la fábri-

ca, banco, oficinas del gobierno, paraestatales, etc., que 

tienen como objetivo la producción de bienes y la prestación-

de servicios y, cuyo funcionamiento está determinado por el -

proceso general de producción de la sociedad a la que pertene -
cen, es por esto que, el psicólogo no puede estar desligado -

de su contexto social. 

El psic6logo del trabajo, consider,ndolo en su am -
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a) La Cu11ura originada por el procPso social dQ 

producción de bienes y servicios 

82 

b) La Estructura de Clases que condiciona las posi 

bilidades de su existencia. 

c) La Ciencia que le orienta y dirige en su ambien­

te natural y artificial (laboratorio) y consigue 

a veces, hacerle consciente de su existencia y -

de sus interrelaciones. 

d) La Economía, es decir, el mecanismo social de 

producción de bienes, que permiten al individuo­

satisfacer sus necesidades 

e) La Política que impone su cuadro de intereses 

generales, perturbando la realización del interé: 

particular 

f) La Ideolooía que le indica su puesto y sus tareas, 

así como la manera de conducirse de acuerdo a 

una inconsciencia. 

g) El Grueo que es la inmediata realidad social del 

individuo 

h) La Organizac16n que es donde actua 
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Lo anteriormente expuesto, se refiere a los elemen­

tos y condjciones en qu0 ha de tranRcurrir la función d0l 

ps1cóloqo dentro cJpJ sistr~ma Pn quc> hél dl' dCtuar, y qu(• rk·bl'­

de tener presente para el desempeho de sus actividades prof0-

sionales. 

Por último, para estudiar la conducta humana en su 

ambiente l~boral, es necesario preocuparse por el hombre que­

se forma de un modo determinado en la historia social de la -

colectividad a la que pertenece. También hay que tener en 

cuenta que generalmente al pedírsele al psicólogo su interven 

ción, los que lo contratan, muchas veces son los que deciden­

qué es, o que debe ser éste, decidiendo el contenido de su -

papel, la forma de su actuación, hasta donde debe de inter 

venir qué tipos de relaciones sociales deben ligarlo, su sta­

tus y la ingerencia que tienen en su educación elemental y -

profesional, en una palabra se le determina. 

Con esto, darnos por terminado, esta primera parte,­

y así pasar a examinar más minuciosamente en nuestro contexto 

social, así como las deficiencias y factores que afectan enor 

memente la función del psicólogo del trabajo. 



1 

84 

BIBLIOGRAFIA CAPITULO IV 

(1) Gerth, Hans y Mills c. Wright. 11 Carácter y estructura 

social" Ed. Paidós. Buenos Aires~ 1963. Págs. 42-52 y 

191-217. 

(2) Ob. cit. Pág. 49. 

(3) Ob. cit. Pág. 194. 

(4) Bauman, Zygmunt. "fundamentos de Sociología Marxista 11
• 

Ed. Alberto Corazón. Madrid, 1975. Págs. 170 y sigs. 

1 



CAPITULO V 

UBICACION SOCIUECUNOMTCA DE LA PSICOLOGIA IJEL TRABAJO 

SEGUNDA PARTE 

En el capítulo anterior, se describió brevemente los 

componentes de una estructura social en un país corno los Esta­

dos Unidos de América, ello obedece a que puede aplicarse ese­

modelo para con nuestro país, en cuanto a una explicación de 

la sociedad desde un punto de vista estructural, pero no así -

en su desarrollo. Esto más bién se indentifica con las socie­

dades lationamericanas. 

La identificación de las características de los paí­

ses de Latinoamérica, en cuanto a ciencia y tecnología corres­

ponden a la cultura, así para comprender el desarrollo de la 

psicología del trabajo en una sociedad como la nuestra, ten~ -

mos que enfrentar las condiciones que se dan en cuanto al sub­

desarrollo y a la dependencia tecnológica. 

Para cumplir con esta finalidad se ha constituido un 

plan de trabajo desarrollado en cuatro etapas sucesivas. 

En la primera parte se formulará un diagnóst1co de -

la situación de la psicología del trabajo en México, dada la -

poca existencia de evid~ncia empírica al respecto, lógicamentP 

el diagnóstico se limita a trazar alqunos de los rasgos rn~s 
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prominentes y visibles de la situación. 

En ld sequnda parte, Pjemplific,1remos la cuestión de• 

ld ilegitimidad de los trasplantes en psicología, con el estu-

dio de un área concreta: la selección y la capacitación de pe~ 

sonal, ya que es donde más trabaja el psicólogo del trabajo en 

nuestro país, procurando demostrar mediante el análisis de las 

peculiaridades de los marcos subdesarrollados latinoamericanos, 

respecto a los desarrollados y la inaplicabilidad de ciertas -

importaciones tecnológicas. 

En la tercera parte, abordamos, el problema de la pu_!l 

tualización de las peculiaridades de los problemas psicológicos 

en un país como el nuestro. 

Finalmente, se formulan algundsreflexiones que inten-

tan introducir a la cuestión de las causas de la situación vi -

gente en materia de psicología del trabajo en este contexto. 

Para ello incursionaremos en un marco más amplio de la problema -
tica global que rige a la producción de conocimientos científi-

cos en latinoamérica. 

El trabajo padece de una serie de limitaciones que 

corresponde indicar: 

Las pretensiones son restringidas, ya que solo sería-
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una breve introducción al problema. No se podrá agotar ninguno 

de los temas abordados, escapa al objetivo del trabajo y a lds 

posibiJidades de nucslra investlgación exuminar en det<lll~ la -

real1dad mexicana y menos aún la l<ltinoamericana; ello implicd­

ría un análisis exhaustivo de cada país y con el auxilio de es­

pecialistas en la materia, además de contar con cierto presupue~ 

to. 

El objetivo concreto se reduce a tratar de presentar­

grandes núcleos conceptuales de la problemática de la psicol~ -

gía del trabajo en México, intentando conformar una visión glo­

bal utilizable en las declaraciones presentadas. 

Las elaboraciones presentadas tienen además, limit_;! -

cienes de alcance, a pesar de que el concepto de subdesarrollo­

es aplicable a casi toda el área latinoamericana, existen gran­

des diferencias de importancia entre cada país. 

Por Último, corresponde señalar, que la notdble ause!l 

cia de evidencias empíricas disponibles, impide que muchas de -

las afirmaciones enunciadas tengan un 6rden fáctico de corrobo­

ración deseado. Una de nuestras intenciones es presisamente d~ 

nunciar esa pobreza como un síntoma de la problemática de caren 

cias en que se debate la psicología del trabajo. 

Para comenzar nuestra exposición, diremos que existe­

el criterio de la creación o importación de la tecnología para­

explicar la situación de desarrollo o subdesarrollo de un país 
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"esta coincidencia se respdlda en una nutrida evidencia empíri­

ca que demuestra por un lado el peso decisivo que ha cabido y -

cabe a la tecnología en el proqr0so económico ciP los países 

desarrollados, y por otro el rol que el estancamiento y la d~ -

pendencia tecnológica jugó y juega en la perpetuación del sub -

desarrollo y la subordinación de las naciones del terce mundo"­

( 1 ) 

La tecnología, por tanto, constituye un aspecto impar 

tante para el desarrollo. 

El desproporcionado desnivel tecnológico entre países 

desarrollados y subdesarrollados,genera muchos efectos sobre el 

subdesarrollo y la dependencia. 

Entre las distintas ramas de la ciencia que integran­

el cuadro de tecnologías importadas, se encuentra la psicología 

del trabajo con sus teorías y técnicas de uso. 

Si se toma como objeto de estudio el aspecto humano -

en el trabajo, y como finalidad el incremento de las satisfac -

cciones del trabajador así como el mejoramiento de sus activid2. 

des, redundando todo ello en una optimización de los recursos -

humanos: correspondería entonces que los países en los cuales -

existe esta disciplina se interesaran en proporcionar los el~ -

mentas necesarios para que se desarrollara1 de tal manera que se 

impulsara por todos los medios posibles, la investigación en la 

materia, la formaci6n de especialistas, la ampliaci6n de la fun 
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ción docente y el asesoramiento psicológico. 

La realidad no ofrece un panorama distinto, debido a 

las políticas dictadas por el gobierno, el sistema educativo,-

las organizaciones y la situación real de lo que acontece en -

el medio, situación que se detecta al considerar los problemas 

persistentes mal detectados generalmente, y la presentación de 

diagnósticos no tan auténticos. A este respecto corresponden-

dos fenómenos que tienen que ver con la situación del país y -

de la psicología del trabajo. Estos fenómenos son: 

Dependencia 

- Irracionalidad y estancamiento. 

FENOMENOS DE DEPENDENCIA 

Se traducen estos fenómenos cuando se toman los mo -

delos, teorías, técnicas e incluso los procedimientos genera -
~ 

dos en los países desarrollados, principalmente de los Estados 

Unidos de América y aplicarlos en nuestro medio, sin detenerse 

a cuestionar si son o no adecuados, dadas nuestras caracterís-

ticas inherentes. Al transmitir estos contenidos por medio de 

la educación, se les dá un crédito incondicionado de super2_ 

ción, validez, confiabilidad, etc. 

Esta actitud implica la práctica sistemática del 

acriticismo, tanto a la validez en sí de las construcciones 
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,, 
formuladas en paises desarrollados, como en lo referente a la 

legitimidad de su trabajo. Entre las formas en que se tradu -

cen estos fen6menos de d0pendenc1a ~0 encu0ntran: 

a) La teoría psicolÓqica 

Con esto nos referimos a la adopción del cuerpo teó-

rico por parte de los psicólogos del país, creado en los pa.f. -

ses desarrollados, lo cual lo enseñamos y aplicamos en las org~ 

nizaciones dejando de lado la incidencia del contexto, ya sea-

totalmente o en sus aspectos básicos. 

Este tipo de formulaciones teóricas sostiene, ---,-

una concepción dela ocupac: on del psicólogo del trabajo ajeno a -

la realidad del país, por lo que se propone que la actividad -

de este profesional puede esquematizarse del siguiente modo: 

lQ El comportamiento de los individuos en el trabajo va a es-

tar determinado por: 

El tipo de trabajo de que se trate 

La organización de que se trate 

El contexto sociecon6mico en o~estión 

La estructura organizacional 

La personalidad del individuo 

2Q La conducta de los trabajadores están determinados también 

por lasrelaciones interorganizativas. 
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3Q La relación de la organización con el medio es restringida 

y muchas v0ces irracional, entendida 6sta Óltima como unct-

discordancia 0ntr~ lo planeado y lo realizado. 

4Q Los problemas del trabajo del hombre en los países subdesd 

rrollados, no pueden ser abordados, de una manera satisfac 

toria sin tomar en cuenta el contexto social. 

SQ En la práctica profesional existen un sin número de probl~ 

mas de psicología aplicada, propias de los países subdesa-

rrollados, que negarlos implicaría aceptar no poder mane -

jarlos y afrontarlos. 

6Q Los problemas de relaciones humanas, motivación, comunica-

ción,ddaptación, etc., son problemas que deben ser atendí-

dos y concebidos para poder intervenir en el trabajo mismo. 

7Q Los objetivos y metas de las organizaciones están influí 

dos y muchas veces determinados por la acción de grupos y 

organismos externos. 

8Q Las diferencias de los objetivos entre la organización y -

los trabajadores implica una posición de intereses que nun 

ca se podrán conciliar en nuestro contexto. 

9Q La aceptación por parte de la literatura de la psicología-

del trabajo, y por la práctica docente aplicada e investig~ 

ción de los mecanismos y teorías, y qu~ suponen a la pr.2. -

blemática d~l país como algo indep~ndiente del sistema eco .... 
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nómico, político y social, constituyen además, de un error 

técnico, und concepción aceptuda de la dependencia. 

Es considerable la tendencia a la importación de tecno-

logía, esta importación se convierte rápidamente en la-

Única fuente de asesoramiento y asistencia técnica, siSL 

nificando esto un alto costo de divisas que mina la si-

tuación económica de un país subdesarrollado como el 

nuestro, dado que éstas constituyen uno de los recursos 

más escasos. 

c) Formación del psicólogo 

La importación inadecuada del conocimiento en el área -

de la psicología se traduce también en la relación que 

guarda el número de estudiantes a nivel profesional que 

se producen en las universidades y la aplicación o apr_2 

vechamiento de éstos en el mercado de trabajo, siendo -

muy reducido esto Último. 

Además de la inadecuación de lo aprendido a lo directa-

mente aplicable, ya que generalmente se trata de copias 

de lo obtenido en los países avanzados. 

d) La producci6n bibliogiafica del país 

La producción bibliográfica del país, en materia de psJ:. 
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cología del trabajo, es mínima, ya que ésta se limita a la 

traducción y además la mayor parte de ellas son también -

extranjeras, de obras centradas en la problem<ltica dPl 

pRÍs de origen y con ejemplos tomados de ahí mismo, dejan-

do las aplicaciones universales. La escasez de estudios -

propios y la adaptación de estudios extranjeros refuerza -

la dependencia. Aunado a esto, se encuentra la situación-

de las obras hechas en el seno del país que se dedican a -

repetir y/o difundir lo realizado en el extranjero conf i -

riéndole un papel de útil y exitoso en todo momento. 

e) Las compafiías de asesoría 

El predominio de la consultoría psicológica la la cons-

tituyen o bién filiales extranjeras, o mexicanas con --

formas igualmente extranjeras, lo mismo que su metodolo 

f) La ensefianza-aprendizaje 

Por Último, una forma determinante en la dependencia, -

es la f ormd:. en que se administra la pedd;Jaj.f Q esto es, -

el proceso de enseñanza-aprendizaje, incertada en el me 

dio educativo, en la universidad, así como los cursos -

de educación contínua y de extensión, adoptando las - -

teorías y modelos elaborados en los países desarrollados. 

Influye también el desentendimiento en los programas de 

estudio (currículum), del estudiante, en los cuales se 
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incluyen guías de los materiales que se imparten. Los pro­

blemas qu0 s0 plantean d0ntro d0 las clases son de índol0 -

extranjera, referidos prinripalm0nt0 al pdÍs cl~l nort0. 

La formulación del psicólogo en su contenido pedagó­

gico, se basa en la nuld imitación de lo realizado en los paí­

ses desarrollados, no partiendo así, de las necesidades redles 

del alumno en las condiciones del país. 

Todos los fenómenos descritos acerca ae la dependen­

cia, convergen para que exista una desfavorable situación, 

para el desarrollo de la psicología del trabajo. 

FENOMENOS DE IRRACIONALIDlID Y ESTANCAMIENTO 

El desarrollo económico es quien va a determinar en­

gran medida, la situación de la ciencia, por tanto, de la psi­

cología. Sin avances en este ámbito, no existen posibilidades 

de éxito en el campo del desarrollo referido a la psicología -

del trabajo en el país. 

La importancia prioritaria de la tecnología y lógic.'.! 

mente de la ciencia, no está bien establecida en latinoarné-

rica. Como expresiones de los fenómenos de irracionalidad y -

estancamiento podemos mencionar: 

a) Poca inv~rsión destinada a la investiqac1ón 

Las inversiones que se dest1ndn a la invest1qac16n de la -
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psicología, en sus aspectos científicos y tecnológicos son 

mínimas. La atención a este aspecto nos permite mencionarlo-

respecto al estancamiento. Pdrece ser que no existe algund -

fuente que permita estimar el presupuPsto en inversión de la 

psicología en México, y su relación para con los países desa-

rrollados. Aunque se pueden mencionar algunos Índices que 

diagnostican indirectamente esta conjetura, como la escasez -

de institutos de investigación, la mínima cantidad de proyec-

tos y planes, las pocas referencias bibliográficas y el poco-

presupuesto destinado en el país para Ja investigación. 

b) El déficit de investigadores 

La situación antes descrita nos lleva a otro grave pro -
blema, el déficit de investigadores. 

11

En el año de 1970, con 

48 millones de habitantes, solo se disponía de 600 investiga-

dores, y tenía 0.7 investigadores por cada 10 mil habitantes, 

esto en todas la ramas de la ciencia en su conjunto. En con-

traposici6n, en los países desarrollados, se tienen aproxima-

darnente 3000 técnicos e investigadores por cada un mill6n de 

habitantes. (2):' Sjtua.ción que alude tambjén a los psicólogos. 

e) El desinterés de las orqanizaciones 

A pesar de la posible ventaja que representa tanto para -

las empresas privadas, como en el sector pdblico, la inver -
sión en investigación, testimoniadtls por su influencia decisi 

va en la posición de los países desarrollados en cuanto al 
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predominio de las grandes empresas por producto de ello, in-

vierten solo una mínima parte de presupuesto o bien no hay -

investigación, con esto se ocasiona que: 

a) Las organizaciones del país tiendan a aprovisionarse de 

la tecnología extranjera por medio de la importación de -

ésta. 

b) Las filiales extranjeras reciben de su central la tecnol2_ 

gía, siendo escasa o nula la producción de conocimientos-

científicos y tecnológicos en el país de origen. 

En su conjunto, el aporte de las empresas mexicanas 

a la inversión, en los aspectos tanto en el campo de la cieE_ 

cia en general como de la psicología en particular es escaso, 

siendo esto muy importante en el estancamiento económico, so 

cial y cultural. 

La subinversión pública por parte del gobierno, 

afecta considerablemente a la investigación y al desarrollo-

de la psicología. La ausencia en México de institutos de in 

vestigación dotados de recursos, impide investigar en profun -
didad, los problemas de la organización. Así, la casI total 

ausencia de inversiones en investigación por parte de las e~ 

presas privadas y la escasa inversión estatal son factores -

escenciales para que se d~ el estancamiento tecnológico glo-

bal y de producción de conocimientos científicos. 

La posibilidad de desempeñar la docencia o la inves 
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tigaci6n de la psicología, situdción necesaria d0 apoyo, 0s 

limitada. Las limitaciones presupuestarias inciden por las-

difprenlf's vías rnum0rudas en la producción d0 un bdJO rcndl_ 

miento escolar y extrdescoldr luo estudios de psicología. 

Tanbién inciden los problemas de desaprovechamiento, 

en la que se refiere a la utilización delos recursos en forma 

desviada o mal intenciondda y no a los reales requerimientos-

del país en materia de capacitación, asesoría, selección,etc. 

Por un lado tenemos la centralización de los recursos en pr~ 

gramas que no son los prioritarios, los auténticos o bién la 

postergación de ellos a largo plazo·ahora bién, se forma un-

cúmulo de psicólogos en diferentes áreas, a sabiendas de la-

poca oferta de trabajo y lo mal remunerados que se encuentran 

en su mayoría los contratados. 

Por otro lado, tenemos que se da una serie de recur 

sos que se destinan a programas de investigación, cuando así 

ocurre, basados y dirigidos a temas y contenidos propios de-

los países desarrollados, cayendo en error de que imitar lo-

anterior equivale a un avance y desarrollo. 

Además, del subaprovechamiento de los psicólogos. -

Existe otra situación adversa; hay una alta tasa de psicólo-

gos haciendo trabajos que no le corresponden, encontrándose-

mal ubicados, otros profesionistas desempúñan el trabajo del 

psicólogo, impidiendole desarrollarse. 
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Entre las evidencias que destacan para explicar la -

falta de int0r6s p<lra qui0nes contratan n los psic61oqos, así 

como para los d~más prof0s1onistas. Hes al tan t ri~.s muy i mpor-

tantes ya sefialadas por Alvaro Jimánez (3). 

La ausencia de datos empíricos que determinen la situación­

actual y las posibles alternativas. 

- La ausencia de una planeación y coordinación en lo que res­

pecta a los trabajos de investigación y aplicación de la 

psicología. 

- La interrelación que puede darse entre las diferentes áreas 

de la psicología y las disciplinas afines. A este respectot 

resalta el aspecto de sectarismo que se está produciendo en 

el seno de la psicología, al actuar por separado, cada área 

de la psicología. La organización para una investigación -

requiere estudiarse desde diferentes aspectos: social, poli 

tico, económico, etc. Además de su carácter estrictamente­

psicolÓgico, obteni~ndose así conclusiones válidas desde 

esas diferentes perspectiva~ y la integración de conclusio­

nes. 

El resultado último de los fenómenos de irracionali­

dad y estancamiento antes descritos, se refleja en las ya roen 

cionadas insuficiencias, que contiene la psicología tanto 

teórica como práctica en el medio del trabajo. 
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CAPITULO VI 

LA PSICOLOGlA DEL Ti.:AB/\'10 EN EL 1'h0CI:SO PHODL'.C'l'IVO 

EL ROL DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO 

Todas las organizaciones, se encuentran inmersas en un 

contexto, que constituye la cultura y la estructura social de -

una sociedad determinada. "' Las relaciones que se dan entre si -

por parte de las organizaciones, ya sean de beneficio mutuo, 

firmas comerciales, empresas de servicios o de bienestar común-

(1), y también, la relación existente entre las anteriores, los 

grupos de personas que pueden ser propietarios (duefios de los -

medios de producción), directivos-ejecutivos-funcionarios,empJ.~ 

dos, obreros, cleintes o público en general. 

Cualquier organización, tiene y debe cumplir sus fun -

cíones generales Útiles, de tal manera que engrane con la soc1e 

dad, contribuya al proceso productivo y proporcionalmente crez-

ca y permanezca sobreviviendo. Dichas funciones estarán de - -

acuerdo al tipo y tamaño de organización. En términos gener~ 

les y para nuestro propósito, podemos decir que, las organiz~ -

cienes cumplen o deben cumplir dos funciones básicas: 

Producir bienes y servicios; y, 

El mantenimiento del sistema 

-
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En nucRtro país, estas funciones se realizan a tr3vds 

de las empresas u organismos del sector privado( las instit,!;!_ -

En c>l 

pr1mc.?r grupo, se incluyr•n la industria, lot> bancos, el com(~rc10 

en general y los talleres de todo tipo; en el segundo grupo, -

se encuentran las dependencias del sector público incluyendo -

escuelas y universidades; y, en el tercer grupo, se insertan -

organismos tales corno el I.M.S.S., C.F.E., PEMEX, etc. 

La acci6n de las Psicología del Trabajo debería de 

acometerse en todas las organizaciones mencionadas, además de 

.otras áreas, siendo en realidad mínima su intervenci6n. Ya 

que desde nuestro punto de vista, esta disciplina, debe abar 

car aspectos laborales más amplios y no limitarse, al área in-

dustrial exclusiva.i1ente. A este respecto, es necesario acla 

rar el uso indiscriminado que se le dá a esta terminología, 

por lo que volveremos más adelante sobre esto, pero antes, es 

necesario exponer ciertas ideas concernientes a la interven 

ci6n del psic6logo en el proceso productivo. 

"En nuestro país el desarrollo econ6rnico para un avan-

ce en la capacidad de negociación nacional, implica una políti -
ca detallada, coordinada y vigorosa en tres renglones princip~ 

les: industria de bienes de capital; producci6n en gran escala 

de alimentos y artículos de consumo popular y una política de 

servicios p~blicos, que replantee las inver&iones en transpor-

te, distribución y comercialización de pruductos, así ccroo la 
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protección del ambiente urbano y rural ( 2). A es te res pee to, ld 

avnnc0 no loqrndo se debe principalmrntn a causas d0 Índol0 e~ -

la inflación y la dependencin exterior. 

La intervención de ~a Psicología en el desarrollo econó 

mico ha sido mínima, debido a que los psicólogos se enfrentan a 

la desocupación o al mal empleo corno su principal problema; c~ -

recen de una ocupación adecuada y suficiente para aplicar sus co 

nacimientos y habilidades. Las actividades profesionales no 1n-

dustriales en que pudiera intervenir, tampoco ofrecen alternati 

vas sustanciales, en virtud de la competencj·d con otros prof~ -

sionales o subprofesionales en muchos casos, ocasionado princi --
palmente por el desconocimiento total o parcial de su actuación, 

o los prejuicios mal formados del psicólogo por parte de las 

demás personas, limitando su actuación o su no insertación en 

las organizaciones. 

El desarrollo del psicólogo en este ambiente de trabajo, 

no puede desligarse de un sistema de control político capaz de -

absorber o incluso nulificar las múltiples contribuciones que 

puede realizar directa o indirectamente la Psicología dentro del 

proceso productivo. 

Todo esto provoca una disfunción en la formación del 

psicólogo que se traduce en ineficiencia, apatía y fuertes des -

viaciones profesionales ~n su actuación pr~ctira. Por lo que es 
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urgentc,el diseño y la puesta en práctica de unu política a f~ -

vor d0l desarrollo d0l psic6loqo que enfrPntc d0 manera s0riil y 

d l' e i d i d a e 1 apoyo a u t t"'• n t l c o u 0 s t C' pro f e s i. o n il 1 • 

EL ROL DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO 

El psic6logo en las organizaciones desempeña un papel -

que él no ha escrito y su libertad de acci6n se encuentra limit~ 

da por el mismo rol que adopte: el de psic6logo industrial. 

La acción colectiva en la sociedad se ejerce por medio-

de las organizaciones e instituciones. La diferencia esencial -

entre ambas radica en el criterio según el cual son juzgados por 

el sistema más general del cual forman parte. Las organizacio --
nes son juzgadas en terminas de rendimiento, lo que significa 

que estas deben alcanzar su finalidad reduciendo al máximo los -

costos. A las instituciones en cambio, no se les pide que sean-

eficientes, ya que a menudo es puramente verbal-ideol6gico; el 

sistema espera de las instituciones que cumplan funciones bien -

determinadas que difieren casi por completo de la finalidad d~ 

clarada, o que a menudo, se sitúan en el extremo y que ningún r~ 

presentante oficial de el sistema consentirían en admitir funcio 

nes latentes. 

La forma en que cada institución se halla estructurad~, 

asegura la ejecución de estas funciones, lo que el sistema en 

general pide a la institución, es el manten1m1ento del modPlo 
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internas entre los sistemas, de .la distribución inmui·abJC' de los 

rPc:ursos: Es to nos d<~ unrl 1 dt'rl dP l 

dio en el cual se tienen que mover los profesionales y traba]~ 

dores en general, concibiendo las relaciones interpersonales, en-

tre las cuales se encuentran las labore~ mediatizadas y contra-

ladas, cumpliendo así el principio de cada uno a su lugar, desem-

peñando un rol asignado, o mejor dicho, designado. 

Numerosos hechos revelan que el sistema capitalista ava~ 

zado que otorga un premio a la eficiencia, no así en las institu-

cienes, al menos bajo su forma tradicional, estan mal vistas, lo 

mismo ocurre en nuestro país, aunque a menor escala, el ejemplo 

más contundente, viene dado por la serie de reformas destinadas a 

reorganizar a la administración pública según criterios nuevos de 

eficiencia-eficacia; tal es el caso de la capacitación y desarro-

llo de los recursos humanos. 

Si el material sobre el cual trabaja la burocracia está-

formado principalmente por las informaciones, el recurso de las -

organizaciones son los individuos, el capital humano, más que 

cualquier otro recurso, finaciero o material y exige de éste gran 

des inversiones iniciales y un costo elevado de mantención. Los 

servicios que solicitan del psicólogo del trabajo, se deben a que 

el empresario considera como fuerza-trabajo a todos· aquellos que-

vienen y vivirán en una área determinada y en un trabajo específ i 

co, por lo que debe mostrarse más selectivo, m&s cuidadoso con 
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respecto a la buena conscrvaci6n del rccur~o humuno. 

Es t a .s con .s id t \ r i1 e ion P s (' x p l i e d n b ri , v 1.."' m1 , n t l' l cJ n ve es l d d d 

de la intervenc16n de la PsicologÍd en el proceso productivo. -

La Psicología como rama de la ciencia, interviene con su tecno-

logía y dirigida a superar con los menores costos posibles el -

rendimiento, la productividad y a la vez una mayor adaptación -

de los individuos a las organizaciones e instituciones. 

Evidentemente, esta investigación en las organizaci2 -

nes requiere de inversiones en investigación, equipos e instru-

mentas de medición para que el psicólogo tienda a cumplir más -

acertadamente sus funciones, entre las que se encontrarían: La 

redefinición de la estructura interna de las organizaciones y 

la formulación de nuevos esquemas de relaciones humanas que 

sean más funcionales y mejor adaptadas a las políticas y objet~ 

vos de las organizaciones e instituciones concebidos en términos 

de rendimiento, productividad, eficiencia y eficacia. 

Esta intervención ha de realizarla sin desaprovechar -

el aporte de las ciencias que trabajan desde otros enfoques, t~ 

les como la neurofisiología, la antropología, la historia, la -

economía, entre otras. 

En el caso concreto de M~xico, la intervención de la -

Psicología en el proceso productivo se efectóa en un nivel muy-

bajo en cantidad de organizaciones, y en cuanto a su funcion~l1 -
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dad, podemos decir que la capacitilci6n y desarrollo de pcrson<ll, 

el reclutamiento y selecci6n, y actualmente, la psicología orq~ 

nizac1onal 1 son pr1nc1pa.lm0ntl' lo.s ,ímb11os vn los cuall'S ha tri 

bajado eJ psic~·Ólogo más proporc1onalnH .. "ntP. Es a parlir de~ las 

reformas a la Ley Federal del Trabajo, y a la promulgación de -

la V etapa de la Reforma Administrativa cuando más se ha desa -

rrollado la Psicología del Trabajo, con el objeto de solventar-

la demanda de servicios de educación para adultos, y ya se pue-

de apreciar que un cierto número de empresas privadas y depe~ -

dencias del gobierno, han empleado psicólogos para esas activi-

dades, ello obedece a que se ha hecho indispensable que las ar-

ganizaciones deban seleccionar los cursos y eventos de capacit~ 

ci6n de acuerdo a la programación realizada, que resulten favo-

rables en el proceso enseñanza-aprendizaje, intentando lograr -

un cambio positivo en cuanto a: Las habilidades, conocimientos, 

destrezas y actitudes que redunden en el mejoramiento de la ac-

tuación de los trabajadores y empleados, en sus funciones in ........ 

herentes y en un crecimiento o desarrollo por parte de ~stos. 

En estos cursos y eventos de capacitación, se cree 

que es relativamente f~cil detectar las necesidades, ya que los 

resultados que se obtienen de la investig~ción - diagnóstico 

ha de ser observable y cuantificable, siendo esto confiable 

para el capacitador. Para realizar esta investigación quien 

mejor que un psicólogo¡ como decíamos,)llt.:mclTie:mte se han contra-

tado más psic6logos que en cualquier otra 6poca para trabajar -

en esta ~rea y de esta forma, ayuden a minimizar los problemas-
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inherentes, contribuyan a el aumento de la productividad y se -

cumpla con la ley. Podría decirse que es la mejor ~poca para -

f'l dc>St'nvolv1miun1o de' la Psir.oloqÍd dt'l 'l'.rab.J_¡o t."'n ~h~x1co. 

Pero no hay que olvidar que esta etapa conlleva un fon 

do político, y por esta razón, no se permite la intervenc16n am 

pliamente considerada por parte del psicólogo, por lo que es ne 

cesario que se trabaje en los dem~s campos del trabajo humano y 

no abocarse únicamente a la selección y capacitación. 

Es por ello necesario orientar adecuadamente a los es­

tudiantes y a los egresados de Psicología, a través de una edu­

cación que respete las necesidades de cada quien, pero que se -

exija así mismo su capacidad de rendimiento positivo con el ob­

jeto de formar profesionales útiles para sí mismo y para el 

país, con conciencia política y ubicados socioeconómicamente; 

solo así se logrará, atender a las necesidades individuales y -

colectivas, auxiliando en la transformación de la sociedad para 

un crecimiento económico, político, social y cultural. 

Actualmente, ocurre que el psicólogo da la espalda a 

los problemas y tareas fundamentales que tiene planteados fren­

te a la realidad del país. Las especificacicnes propiñs del 

trabajo y las relaciones laborales nos indican que al tratar de 

aplicar las teorías propias de la Psicología a la situación con 

creta de el trabajo, no son determinantes, sino que serían un -

conjunto de variables que cualquier psic6logo denominaría como-
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:in l;JSi,;ológicus, esto hace que el psicól090, se enfrasque m.H., 

chas veces en problemas ajenos o los trate superficialmente, de 

dhÍ Vll'IH' 1 a c.:xprl'SlÓn de 't odÓloqo'. Crt>1'mo.s qut' f'S to af('Cta-

a la imagen qu0 se debería de tener cuando se contrata un psici 

lago, esta inquietud viene dada a raíz rle la preocupación de la 

utilización de la Psicología, que se tratará en el s1gu1ente r.d 

pítulo, sin embargo, esta observación nos deJa ver que ocurre -

cuando se realizan las prácticas escolares. Se cree que ha de 

ser bien fácil encontrar trabajo al terminar la carrera, que se 

va a obtener éxito, cuando en realidad se encuentra muchas v~ -

ces con el desempleo, bajos ingresos, control social y un marc~ 

do distanciamiento entre lo aprendido en la escuela y la reali-

dad laboral, porque esta Psicología propende al conocimiento y-

a la comprensión de la conducta del hombre universalmente consi 

derado, y no a las condiciones enmarcadas dentro de situaciones 

concretas en los centros de trabajo, con una organización foL -

mal estricta e inmutable. Diferente situación a la acondiciona 

da en un laboratorio o en el mundo de las ideas, en donde se 

puede fragmentar al sujeto para su estudio, no así en otras si-

tuaciones. Cuando se apliquen hallazgos resultantes de invest.!_ 

gaciones de la conducta considerando al hombre en su totalidad, 

la especificidad no podrá servir de pretexto para ignorar las -

variables no psicológicas. 

Pa~a los psicólogos mexicanos, existe una situación de 

,, d # d h l, , desafio, ya que a emas e tener que acar una ps1~0 og1a c1enti 

fica y verdadera, tienen qua tomar en ~uenta las condiciones 

del subdesarrollo y de esta forma ver en quo medidn pu0den ser 
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agentes de cambio. La Psicología del trabajo para solventar 

esta dificu11;id d0berá trabajar 0n trr>D nivt•1t·s, estos .son a 

Jot> que' .Sl' r0tiorC' Edmundo Ch1r1cos (3), y qur• son: 

Primero, a un nivel rnacrosociol6gico que incluye la in 
vestigaci6n de la estructura social del grupo humano con quien­

se trabaja y se torne conciencia de la realidad. 

Segundo, a un nivel rnicrosociológico o psicosocial que 

incluya el estudio de las organizaciones en general y sus rela­

ciones de producción de bienes y servicios. 

Tercero, a un nivel estrictamente psicológico en el 

cual se investigan y apliquen los principios y métodos del com­

portamiento, debidamente ubicados dentro de un contexto socio -

económico reportado y analizado por los niveles anteriores, tra 

bajando en todo tipo de empresa y no exclusivamente para la in­

dustria; beneficiando de esta forma a la mayor parte de la gen­

te con un nuevo tipo de Psicología del Trabajo, dirigida y 

orientada como un servicio público. 

Una Psicología de esta naturaleza quizá sea difícil de 

lograr, debido a que es una Psicología de denuncia y toda denun 

cia implica lesionar determinados intereses. Pero la Psicolo­

gía como toda ciencia que trabaja con el hombre, es una cien -

cia parcializada; esto Último no disminuye en absoluto el rigor 

científico de una disciplina, simplemente alude a quP existen -
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inlereses en pugna en la realidad social y laboral, por lo que, 

la verdad su0le 0star par~ialjznda. 

Hacer una Psicología de fundamentación y proyección so 

cial, independiente de los problemas mctodol6gicos que ella con 

fronta, es sumamente difícil en nuestro país, puesto que al ser 

denunciadora despierta resistencias frente a sus hallazgos y 

conclusiones, ello explica el precario desarrollo que tiene la 

Psicología en comparaci6n con la administración o ingeniería, -

no en cuanto a sus teorías, sino en relación a su aplicación y 

utilización. 

Otro factor que detiene su aplicaci6n, se debe a las -

fuentes de financiamiento, y siendo ~stas restringidas, no per-

miten la investigaci6n formal y necesaria. 

A pesar de todas estas dificultades, y otras no enun -.... 
ciadas debe existir una manifiesta determinación por parte de -

los Psicólogos de ser científicos de la conducta y profesion~ -

les Útiles para transformar el uso actual de la Psicología del 

Trabajo y ponerla al servicio público. 

Al hablar nosotros de la Psicología y más aún, de la -

Psicología del trabajo, apareQ mos la cuestión conjunta de la~ 

existencia del psicólogo, ya que directa o indirectamente, al -

hablar de Psicología u otra área del conocimiento, se habla tam 
~ 

bi6n de la persona contenida, pPro más intrínsecamente del rol 
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de dicha persona. Esto es, lo que se espera que el profesional 

rrnlic0 sobre todo 0n la soci0dad, pursto que rstá 0n rolaci6n­

dir<.'Ct u Pn cuanto a lc1 pr<Íctlc<J y cd ('nfoqLH' con los ind1viduo~, 

el grupo, la f6brica, la oficina, la organizaci6n, la instit~ -

ción o la soc~edad. Intimamente relacionado con csl0 aspecto se 

encuentra el status o posición (puesto o lugar) que viene a 

ocupar una persona en la estructura social. La función del 

status es servir a los flnes u objetivos del grupo. 

A este respecto, el status del psicólogo será primero­

el de profesior.al, en el sentido de ser egresado de estudios 

universitarios y, el de ténico en un sentido laboral, siendo 

ambos complementarios; así el de profesional indica que dese~ -

peñará un papel atendi3ndo a su formación educativa en la uni -

versidad, cuyos planes, objetivos y características serán acor­

des con dicha formación atendiendo al sistema sociopolítico del 

cual surge. El de técnico, como un profesionista que utiliza -

un conjunto de procedimientos y recursos necesarios para obtener 

un producto determinado, como ya lo menciona Gloria Benedito al 

referirse a la práctica técnica del psicólogo, ya que se vale -

de instrumentos tales como tests. dinámica de grupos, t~cnicas­

psic0terapeúticas, etc., para actuar sobre los discursos, con -

ductas del sujeto y relaciones sociales entre los hombres para­

la "obtención de discursos y conductas adaptados e integrados -

al lugar asignado al sujeto en la estructura" (4), de esta mane 

ra, queda enmarcado el ps1c6logo como un t6cnico. Aunque la 

autora mencionada, lo ubica también como un "agPntr de cambioº, 

nosotros para no upart;irnos dP nu0stro objPto d~ ostudic:>, lo Pn 

marcamos como un técnico ampliando un poco ~sta conc0pc1ón, y -
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posteriormente, pasaremos al rol propiamente dicho del psic2 -

Jo~o. 

Decimos que el ps1c6logo es un técnico, porqu0 el t6c 

nico es el hombre idóneo de quien se tiene necesidad para un­

determinado trabajo. El técnico es el especialista al cual se 

llama para resolver un problema práctico cuya solución quer~ -

rnos conocer y que no podernos solucionar por nuestra incompete~ 

cia, aunque conozcamos los datos. En esta forma, el psicólogo 

ha de estar presente en la industria, el comercio, la banca, -

la universidad, el gobierno, etc. también los técnicos son con 

siderados "profesionales que debido a sus conocimiento teóri -

cos y a su experiencia práctica, son capaces de asumir funcio­

nes especializadas importantes en las empresas " (5), tales c2 

nacimientos son adquiridos en la Universidad y la experiencia­

ernpieza desde las prácticas escolares, el servicio social y 

las prácticas profesionales de trabajo. Lo propio de la técni 

ca es la puesta en práctica de los conocimientos y resultados­

de las investigaciones de la ciencia. El técnico en su trabajo 

profesional "no hace descubrimiento científico, pero si los P!2, 

ne en práctica y manipula sus resultados en beneficio del hom­

bre y para su utilidad" (6); el mundo de los técnicos es un 

mundo de especialistas. Por otro lado, en el ámbito de los ro 

les, podemos manifestar que el óptimo funcionamiento de las 

empresas, se basa en la especificación de un amplio ámbito de 

roles, cada uno de los cuales lleva consigo un conjunto de res 

triccioncs. 
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CAP l'I'ULO V 11 

UT ILI ZACION llE LA lJSICOLOGl.:\ DEL '1'HAI3:\JO 

Partiendo del hecho, de que ulil1zac16n se refiere al 

aprovechamiento que se obtiene de una persona o cosa, nos refe­

rimos entonces al aprovechamiento que se obtiene acerca del 

uso de la psicología del trabajo. 

Para iniciar, plantearemos la tesis sustentada por 

Nick Heather, quien nos señala: "la piscología industrial sirve 

siempre los intereses gerenciales e invariablemente está calcu­

lada para aumentar las utilidades a largo plazo" ( 1 ), el a~ -

tor nos reporta que la psicología industrial se utiliza, con el 

objeto de aumentar la producción, es indudable que tiene razón, 

sin embargo, sostenemos que toda la ciencia o rama determinada, 

cuando es aplicada persigue el mismo objetivo u otro de carác 

ter pragmático, si se toma en cuenta que el sistema educativo -

va al parejo con el sistema político-econ6mico y que, como nos 

reporta Dunnette acerca del interés que tiene el psicólogo que­

se ocupa de la conducta en el medio industrial, es ld producti­

vidad humana, la ejecución del trabajo, el aprendizaje humano y 

la adquisición de destreza, la motivación y el efecto de los in 

centivos, la seguridad física y mental y la interacción ~ntre 

las necesidades y objetivos de la industria y las necesidades -

de los empleados. 
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Obviamente, la utilización que se detecta es: aplicar 

la inv0stiqaci~n psicológica con sus t6cnjcas inh0rpntes p~rn­

obtC'nc>r una 0J('Cuc1ón pfici('ntp l'n L'l trt1bc.1JO as1qnado al tr,:1-

bajador, esto está en relac16n directa con el aumento de la 

producción, dE:...,bido a esto, podemos preguntarnos si la psicolo­

gía es reguladora de tensiones - con el uso de las Relacíones­

Humanas y otras técnicas -, y al mismo tiempo reveladora de 

contradicciones; puesto que el propósito de sus aplicaciones,­

es aumentar las ganancias, manipulando las condiciones físicas 

y modificando conductas que permitan mayor produccíon, y al 

mismo tiempo provoca la resistencia por parte de los trabaj~ 

dores y muchas veces su rechazo hacia la psicología del traba­

JO. 

En el primer caso, al hacer uso de las relaciones y -

mejorar la comunicación entre los trabajadores y empleados con 

los patrones funcionarios y ejecutivos, se pretende resolver -

los conflictos emanados de las relaciones de trabajo, creando­

la ilusión de que la organización es un grupo homogéneo y que­

todo va bíén, siendo que los intereses de ambos bandos son con 

trarios e irreconciliables. 

El uso de la psicología puede ser efectuado en dos ni 

veles: el primero, en base a los objetivos individuales, es de 

cir del trabajador, el segundo, en base a los objetivos del 

grupo, la organización y la sociedad. 



Es innL'<Jc.lbl{• qu(' 1é.l ciencia P.S util1zadu pc:.ir·c.i bl'nt~f 1-

cio de la clase dominante. 

A par t l r d t' 1 el s 1 n v l' s t l g de l o n v s d <:' E l ton i-1 cl y o " , l a:-; r ~' 

laciones humanas en la empresa serán la piedra anqular de todo­

el sistPma 11 (2) 1 con esto se quiere decir, que cDta técnica St..' 

aprovecha como un instrumento para inculcar en los trabajadores 

y empleados actitudes funcionales al sistema social en varios -

niveles: primero, para las adecuadas relaciones laborales (co-

municaciones}; segundo, conformismos y sometimiento a la organ.:.:. 

zación y al sistema; tercero, hacia el consumo de bienes en for 

ma indiscriminada; cuarto, a la adaptación al sistema. 

to, auxiliándose de otros instrumentos mediadores. 

Todo es 

La política principal de las relaciones humanas está -

en hacer creer que todos los miembros de la organización parti­

cipan de una misma comunidad de intereses, así "los dirigentes­

de la empresa, desde el director al capataz, deben ser; por lo­

tanto, dirigentes democráticos de la empresa y no autocráticos. 

En una forma más general es preciso que de la cumbre a la base­

y de la base a la cumbre haya un intercambio leal y franco de 

informaciones que asegure la vida del organismo y su eficacia -

en la producción" (3). 

Pero, acerquémonos, un poco más a la situa~ión misma -

del uso de la psicología d~l trabajo, refiriéndonos a quien 14 

utiliza, el psicólogo. 
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Mcnciondremos primero que el psic6loqo utiliza t6cr11 -

cas, métodos y procedimientos apoyados en un cu0rpo teórico y -

un marco dt' rl"'ft'rc'nc1a dctc'rminado, pdI"<J rc.'clutar, !H.'ll"'r'C1on .. u-, 

capacitar, orientar, modificar, motivar, organizar, comun1c~r,­

dirigir y adaptar al personal ya sea trabajador operario, em 

pleado, funcionario o ejecutivo. Con el propósito de que cada-

hombre esté en su lugar, ya que sostiene que es posible 11 con2 -

cer perfectamente a cualquiera, ya que todo hombre posee un 

número limitado de aptitudes permanentemente 11 (4). 

De esta forma el psicólogo debe poder ver en la perso­

nalidad, si el individuo, posee o no la inteligencia, aptitudes, 

intereses motivación y adaptación necesarias para desempeñar 

eficiente y efir.azmente su trabajo, soportarlo, aceptarlo y, en 

general estar acorde con las políticas de la organización: y va 

más allá, fuera del trabajo, el trabajador debe estar feliz por 

la suerte de tener ese trabajo, aunque sea el más monótono y 

alienante, puesto que de otra forma se le clasificaría como ina 

daptado, inepto, marginal o anormal, no encuadrando con el res­

to de sus compañeros y por lo tanto, aparentemente fuera del 

sistema, de la sociedad. 

Es así como el psicólogo, muchas veces se olvid~ que -

está trabajando con hombres y no con cosas o máquinas, por lo -

que debe atender a la salud mental del individuo, sin que sea 

necesariamente psicólogo clínico para interesarle este dspecto, 

o sociólogo para saber que el trabajo llega a enajenar y eníer­

mar, o ser economista para fiJarso en lil ~structura económica -
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de la sociedad a que pertenece, sino que como hombre, como ser 

humñno, y como prof0sjonal d0l 0studio dr> la conducta humana,-

No dPbe perder de vista, que como t6cnico y pertcn~ -
~ 

ciente a una clase social determinada (que no es la que domin~ 

o estrato social en su carácter de asalariado, debe darse cuen 

ta de su papel tomar conciencia de ~l, ya que es el ~nico res-

ponsable de su actuación dentro de las organizaciones y no sea 

otro quien le diga cual será la función concerniente a todos -

los psicólogos en su conjunto. 

Con estas consideraciones, se quiere proponer, gue la 

psicología pueda ser considerada corno un servicio póblico, ya-

que debe interesarnos las clases trabajadoras a las que perte-

necernos corno asalariados, corno una forma de hacer llegar el --

servicio de la psicología a todos. 

Para esto, debemos conocer el contexto social en el -

cual nos encontramos, determinar el papel que debernos desempe-

ñar como psicólogos, cuestionar si la actuación desarrollada -

ha sido la mejor, detectar nuestras deficiencias, para buscar-

su solución, efectuar la debida correspondencia entre los in -

tereses de la organización, donde laboremos con nuestro propio 

inter~s, perspectivas y posibles logros como una forma de com-

prender a la psicología como una formación prof es1onal y por -

lo tanto, debe servir a la sociedad en que se ~ncuentre. Para 



119 

poch~r delurmindr en el md1co laborul: 

adPcuados, ob~.:0Jc,tos o b1t~n noCP.'~lt<ln mod1f1cac10-

ncs. 

b) Si es necesario iniciar, la construcción de otras-

técnicas, acordes con nuestro medio y lograr así -

crear nuestra propia tecnología. 

De esta manera, podremos darnos cuenta,y darnos a 

conocer en todo el medio laboral, propiciando así, la acepta -. -
ción del servicio del psicólogo del trabajo, para posteriorme~ 

te, brindar una psicología como servicio público, que benefi --
cie a los más posibles realmente, logrando dos cosas principal 

mente: 

la. El reconocimiento profesional dela psicología y 

2a. El acercamiento a una socialización de la misma, 

ya que solo así podremos decir que somos autén-

ticamente profesionales, indicando para qué y a 

. , . 
quien servimos. 
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CONCLUSIONES Y PERSPECTIVAS 

La Psicología del Trabajo, Industrial y/o de las organiza 

cienes es concebida corno la aplicaci6n de la Psicología en el am­

biente laboral, llámese iniciativa privada, empresas públicas, pa 

ra estatales, la banca y el comercio, todo ello puede generalizar_ 

se en organizaci6n. La organización es el lugar donde se congre-­

gan grupos de personas con el objeto de realizar un trabajo, el -

cual se manifiesta producir bienes y servicios, que proporcionen­

beneficios a la sociedad donde se encuentran. 

Para que una organizaci6n funcione, ésta debe de tener -­

una estructura formal e informal, es decir, contar con políticas­

y procedimientos establecidos, de tal manera que puedan regular -

el comportamiento de los individuos que la conforman. 

Este es el marco donde actúa.· el psicólogo del trabajo. -­

Sin embargo, muchas veces se cae en el error de no atender a otro 

marco mayor que es la sociedad en la cual se encuentran incerta-­

das las organizaciones, perdiendo de vista factores sociales, eco 

n6micos y soc.iales que son de vi tal importancia para el papel del 

psic6logo en el trabajo. 

Estos factores inciden para que exista el problema de la­

tecnolog!a inadecuada a nuestro contexto al adoptar una tecnolo-­

gia que no surgió de la investigación de nuestros propios proble-
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mas nacionales, la tecnología comprende en psicología además de -

las máquinas y equipo que utiliza, métodos técnicas y procedimie~ 

tos; esto es el saber, la habilidad, la experiencia, el adiestra­

miento y las formas de organización. 

En este sentido, la innovación parece ser necesaria y li­

gada a los procesos sociales y culturales, mediante los cuales se 

podrá reconstruir la propia teoría que hasta la fecha corresponde 

a los países desarrollados. 

Visto desde esta perspectiva, el movimiento de tecnología 

adecuada tiene una importante función que cumplir. No solo para 

desarrollar y difundir nuevas y más adecuadas tecnologías, sino 

también para reforzar el propio respeto y la confianza en sí~mis­

mos de los psicólogos de nuestro país. 

Una de las bases para lograr ésto puede ser los muchos 

trabajos realizados por los psicólogos existentes ignorados en su 

mayor parte. Estos trabajos rara vez son brillantes, su visibili 

dad social y política es pobre y qui.énes los realizaron no gozan­

del prestigio social que tienen los autores de países avanzados;­

sin embargo esta tecnología es un recurso latente y una de las me 

tas básicas de una estrategía que ayude a salir de la dependencia 

y el estancamiento • 

. La investigación psico16gica tiene un valor fundamental,­

pero su práctica aún no es considerable. 
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Puede parecer exagerado; pero el peco desarrollo de la -­

Psicología en nuestro país y de otras ciencias nos corrobora esta 

declaración. 

Para poder partir de situaciones reales debe tenerse en -

cuenta la estructura económico-social gue impera en el país y que 

es determinante de la actuaci~on de la ciencia. 

En un aspecto más cercano, el psicólogo debe tener en - -

cuenta a la organización en las tres metas principales que esta -

persigue: 

1.- Las metas de producci6n que constituyen lo que se pretende lo 

grar en un tiempo determinado, tratese de un bien o un servi­

cio. 

2.- Las metas de integraci6n, es decir, la uni6n de la organiza-­

ci6n y la conservación de su unidad. 

3.- Las metas de satisfacci6n, relacionadas al interés, atractivo, 

estimulación del personal de una organización· para realizar­

su trabajo •. 

De esta manera, el psicólogo debe de conocer el contexto­

social y las metas que persigue la organizaci6n para poder dedu-­

cir criterios para medir la realizaci6n del desempeño personal, -

detectar los problemas inherentes al trabajo que se realiza y pr~ 
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poner alternativas de solución. 

La situaci6n actual consiste en un mercado de trabajo li­

mitado, personas ajenas a la Psicología haciendo el trabajo que -

corresponde a los psicólogos, ausencia de investigaciones ambicio 

sas, uso de técnicas importadas, bajos salarios, poca proyecci6n­

de desarrollo, diferencias en cuanto a las metas organizacionales 

y las buscadas por el psicólogo. 

Aunado a ésto,se encuentra la pésima situaci6n econ6mica­

por la que atravieza nuestro país. 

La Psicología del trab~jo en nuestro país lleva consigo 

tres implicaciones: 

La primera es que, la aplicación de la Psicología surge 

de su importación, en cuanto a técnicas surgidas de necesidades 

específicas de los países de las cuales surgen, y no como una sim 

ple copia. 

La segunda consiste en notar la relaci6n existente entre­

el trabajo en general, y la labor industrial en particular, entre 

la teoría y la práctica, entre la investigaci6n y la aplicaci6n. 

la tercera implicaci6n que no se desliga de las anterio-­

res, surge del campo de la investigaci6n y concierne a la impor-­

tancia que tienen los aspectos socioecon6micos en el desarrollo -
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de las disciplinas . . _. -- - . cien"Ciricas. 

Todo ello conforma la importancia que se debe de dar a és 

tos últimos aspectos porque de ellos se derivan los nexos entre-

la teoría y la práctica, los conflictos de intereses relacionados 

al trabajo que desempeña el ps±c6logo, y a la aplicación de la --

Psicología en las organizaciones ya que en éstos no se efectúan -

acciones de laboratorio que puedan ser objetivas, pero distantes-

del ambiente laboral; la aplicación de la Psicología en las orga-

nizaciones, es un trabajo de ejecuci6n real que implica un compro 

miso con los trabajadores y tendiente a la realización científica. 

El papel que desempeña el psic6logo dentro de las organi-

zaciones, tiene corno finalidad aumentar la productividad, incre--

mentando el rendimiento laboral y colaborando a la adaptaci6n de-

los individuos a las organizaciones. Papel que tiene que desempe 

ñar ya que la organización corno institución, basa su funcionamien 

to en el desarrollo de un conjunto de roles, donde cada uno de --

ellos debe enlazarse con los demás mediante ciertas normas esta--

blecidas. 

Se ha ubicado al psicologo del trabajo como un técnico --

porque es un profesional que se vale de instrumentos y conocirnien 

tos te6ricos apoyados en un marco de referencia que le permiten -

desempeñar funciones especializadas mediante su aplicaci6n para -

resolver problemas de carácter práctico. 
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El hecho de considerar el contexto social donde ha de ac­

tuar el psicólogo, le hará notar una contradicción de acuerdo al­

papel que juega, ya que por una parte, puede intervenir en la to­

ma de decisiones en una organizaci6n, y por otra, su status den-­

tro de ella, le indicará que es un asalariado más, quizá con mayo 

res privilegios que otros, pero asalariado al fin. Contradicci6n 

que se manifiesta al sentirse vinculado con la parte patronal que 

lo· contrata y defender sus intereses y, a la vez, sentirse unido­

ª los trabajadores por su calidad de asalariado. 

Por lo que se hace necesario que el psic6logo del trabajo 

tenga presente el contexto social, las relaciones de producción-­

que en ~l se dan, el papel que juega en la organización donde -

ejerce su profesión para poder proponer nuevas alternativas que 

le ayuden a ser reconocido y con esto ampliar el mercado laboral­

donde pretende ser insertado. 

El· hecho de contar con una mejor visión de la ubicación y 

papel que desempeña la Psicología del Trabajo, nos hace conside-­

rar como una posible perspectiva, el proponer a ésta como un ser­

vicio público, es decir, que pueda ser contratada por la parte -­

trabaja~ora y no sólo por la parte patronal. 

Lo anterior podría hacerse estableciendo un lugar donde -

un grupo de psicólogos pudiera ser consultado dentro de la Facul­

tad de Psicología, estableciendo una coordinaci6n entre la Univer 

sidad y los sindicatos que solicitar~n los servicios de psic61o--
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gos que se avocarán a solucionar problemas relacionados a necesi-­

dades de los trabajadores. Con esto, se lograría que se reconocí~ 

ra al psic6logo, como un profesional que sirva a la sociedad en -­

que se encuentra, que busca ampliar, afirmar su reconocimiento con 

el fin de ampliar alternativas de contrataci6n y contribuir en el­

proceso productivo del país. 
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