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PR O L O G O

El actual contexto internacional, caracterizado por
fuertes desequilibrios y desigualdades econdmicas, politicas y
sociales entre paises desarrollados y subdesarrollados, ha -
traido como consecuencia una profundizacidén de la dependencia,
asi como el fracaso de los modelos imitativos y subordinados -
a las sociedades industrializadas, lo que hace necesario analji
zar las politicas cientifico-técnicas en su compleja relacidn-

histdérica y social.

Asimismo, la educacidn como producto social histodri-
camente determinado reviste un caracter clasista: asi, en -
nuestro pais, la educacidn responde directamente a los inte -
reses de los grupos que detentan el poder y es estructurada -
para responder a las necesidades de reproduccidén y reforzamien
to de la ideologia y del orden social dominantes. De este mo-
do, la educacidn superior en los paises capitalistasha sido -
convertida por la burguesia en una fuente generadora de los -
cuadros que va necesitando para acompafar su reproduccidén del-
capital y para mantener y reproducir las relaciones de produc-

cidn.

Concebimos que la psicologia debe estar al servicio-
de las necesidades de nuestro pais, encaminado al servicio pu-
blico, desarrollando y cimentando las bases de una nueva psico

logia. Consideramos que el caracter y la funcidén social de -



ITI

la psicologia debe determinar los métodos y técnicas para la
ensefianza y el aprendizaje. En ese sentido, la problemiatica

educativa es fundamentalmente social.

Ante esta problematica, se hace necesario compren-
der la urgencila de analizar en base a un plantemaiento, las
perspectivas cientificas, tecnoldgicas vy educativas que es -
posible construir en los paises subdesarrollados, acordes -
con sus particularidades socioecondmicas y culturales que -
permitan alcanzar el anhelo de utilizar la psicologia para -

el servicio publico.



INTRODUCCTION

El trabajo desarrolado en psicologia, se puede enten
der en tres niveles: el tedrico, el experimental y el técnico.
La interaccidén de estos tres niveles nos proporciona la reali-

fica.

[k

zacidn cient

El primer nivel, o sea el tedrico es el que corres -
ponde a las representaciones simbdlicas, aqui se requiere una
labor de tipo intelectual, es decir, la imaginacidn, la memoria,
el razonamiento y los medios destinados a incrementar la efica
cia de las técnicas. Con esto se crean conceptos, generaliza-
ciones, se proyectan actividades y se efectlan criticas (*), -

partiendg de la informacidn disponible.

En el segundo nivel, el de experimentacidn, se re -
fiere a la ejecucidn de determinados proyectos, formulados pre
viamente en el nivel tedrico, con el objeto de llevarse a la -
practica; esto es, realizar estimaciones, mediciones, comproba
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, asi como crear nuevos medios de trabajo.

(*) Por critica se entiende, la elucidacidén de conceptos, su
relacion para extraer las implicaciones ldégicas necesa -
rias y el establecimiento de la compatibilidad o no para
con los conceptos que han de formar el conjunto de los -

conocimientos cientificos disponibles.
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Por Ultimo, en el tercer nivel; el técnico, es el -
de la realizacidén de las ideas, de las actividades dirigidas-
a la transformacidn de alguna situacidn, por medio de 1la apli
cacién de los conocimientos generados en el primer nivel, jun

to cen los medios de trabajo del segundo.

Aclarando vale decir, que en este ultimo nivel, se
situaria en si, la psicologia aplicada y con ella la psicolo-

gia del trabajo.

Una dptima ejecucidn seria la conjuncidn de estos
tres niveles en la actividad de una sola persona o en su de -
fecto un grupo de trabajo, que complieran eficazmente cada -

nivel.

Una investigacidén puede contener, uno, dos o los -
tres niveles. Asimismo entendida, la investigacidn puede ser;
tedrica, técnica o experimental, ello obedece, mds que nada a
la especializacidn implicada por el desarrollo de la ciencia-

v por la divisidn del trabajo.

Esta especializacidn y divisidn es indispensable para
la realizacidn cientifica, pero como es improbable gue una -
misma persona pueda reunir todos los conocimientos requeridos
y menos aun las aptitudes necesarias para desempefiar eficaz -
mente los tres niveles, por ello el investigador selecciona -
el nivel de trabajo, para desarrollarlo, de acuerdo a caragc -

teristicas especificas, tales como: preparacidn, facilidades-
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de todo tipo, intereses, responsabilidad, recursos, etc., y -
de esta manera, proporcionar una mds cercana actividad en -

{

cuanto a efectividad cientifica.

Como se advierte en el parrafo anterior, el nivel -
seleccionado para esta investigacidn, corresponde al tedrico,

porqué es esto?.

Para responder a esta pregunta, diremos que en el -
pais, dificilmente puede pensarse en un desarrollo tedrico de
la psicologia del trabajo; ello da a pensar en la justifica -
cién 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 psicologia conocida como industrial, del tra-
bajo y/o de las organizaciones, dentro de un esquema concep -
tual coherente y sistematico. La segunda, consiste en buscar
incluir la psicologia del trabajo dentro de un &mbito socipo -

econdémico, acorde con nuestra realidad, detectando las fallas

que pudiera haber.

De esta forma, a continuacidén se esboza en forma -

general, el plan de la investigacidn que se presenta.

Plan de la tesis

Las finalidades son las siguientes:

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

gia del trabajo.

3a. Proponer a la psicologia del trabajo como un servicio pu-

blico.

La presente tesis, basada en un programa de investi-
gacidn bibliografica, acerca de la conducta humana en las orga
nizaciones, describe y analiza los procesos de uso de la psico
logia del trabajo desplazando al antiguo concepto de psicolo -

gia industrial.

Primeramente transcribimos los antecedentes de la -
psicologia del trabajo. Después se da a conocer, las posibles
relaciones que tiene esta rama de la psicologia, para con la -
sociologia, la administracidén y la ingenieria, haciendo énfasis
en la integracidén de ellas para lograr una accién interdisci -

plinaria.

Se especifican dos métodos de aplicacidn, concreta -
mente, para la investigacidn psicoldgica en las organizaciones,
asimismo se describen los procedimientos que pueden usarse -
para la seleccidn y la capacitacidn de personal. En cuanto a
esta Ultima, es importante mencionar, que se propone un Siste-
ma Genecal para llevar a cabo la capacitacidén en las organiza-

ciones.

Posteriormente se trabaja, con la explicacidn, de --
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una formacidn tipo de la estructura social, con el objeto de -
entender el dmbito en que trabaja el psicdlogo, principalmente-

para paises desarrollados para después, referirnos a nuestro -

contexto.

El marco de referencia a que se alude, es el subdesa-
rrollo, va que no podemos negarlo, y de ahi se parte para anali
zar el desarrollo de la psicclogia del trabajo en nuestro pais-
principalmente, el rol del psicdlogo mismo y también su inclu -

sidn en el proceso productivo.

Finalmente, se conjugan todos estos elementos, para -
dar algunas perspectivas de desarrollo, pensando en poder com -
tribuir a la ruptura de la dependencia y el subdesarrollo. Pro
piciando a la vez poder aplicar a la psicologia del trabajo con

cardacter de un servicio publico.
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CAPITULO I

ANTECEDENTES HISTORICOS

La Psicologia comec ciencia surge en la segunda mitad-
del siglo XIX, al sistematizar su estudio con la fundacidn del
primer laboratorio psicoldgico por Wilheim Wunt, en Leipzig, -

en el ano de 1879.

En ese tiempo, hace también su aparicidén la Psicolo -
gia como ciencia aplicada, dedicéndose principalmente a la - -

educacidn y a la patologia mental.

La aplicacibn de la Psicologia, surgidé de la preocupa
cidén de los educadores y los psiquiatras relacionade con el --

problema de los nifios con retardos mentales.

En el afio de 1880, J. Mckeen Catell (1860-1944), uti-
liza el término test mental para nombrar una serie de pruebas-
que en su mayoria median funciones sensorio-motrices, que eran
utilizadas en estudiantes con el fin de medir las diferencias-

individuales.

Alfred Binet con la colaboracidén de Simon elabora una
escala métrica de inteligencia, partiendo de la creacidn que -

hace el primero, de las clases especiales de retardados.

E. Kraepelin (1856-1926), psiquiatra discipulo de --



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

tablece su método experimental de la curva de trabajo determi-

nada para la tarea intelectual.

El aspecto de prevencidn de la fatiga y la seleccidn
profesional, cuyos métodos en esa época, estaban ligados a la-
orientacidn vocacional, son comunes al a&rea escolar e indus -
trial y, es planteado en materia de organizacidn del trabajo,-

empezando a ocupar el primer lugar de la Psicologia 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 analitico de los movi-
mientos ejecutados durante una tarea y, en la medicidn de los

tiempos elementales para su ejecucidn.

Por medio de este método, Taylor tratd de elevar la
eficiencia y la produccidn con un mismo gasto de energia. Este

método cuenta con tres principios bdsicos:

a) Seleccionar los hombres mas adecuados para el trabajo.
b) Instruirlos en métodos eficientes y movimientos econdmicos.

c) Darles incentivos en forma de salarios.

A este método se le llamd Scientific Management cuyo
contexto en la organizacidén industrial es que cada factor in -

cluido el humano, estd valorado de acuerdo al patrdn de costo-



rendimiento, por lo que su adopcidn causé gran desconfianza.

Este método se difundid gracias a Franck B. Gil --
breth, sucesor de Taylor, por su aplicacidn en la colocacidn
de ladrillos en 1909 y, con la publicacidén de sus obras "Fa-
tigue Study", en 1916 y "Applied Motion Study", en 1817. Es

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

dio de tiempos y movimientos.

Sin embargo, quien did validez a la aplicacidn de-
la Psicologia en el campo industrial con ejemplos concretos-
es Hugo Munsterberg (1863-1916), y podemos decir que los co-
mienzos de la Psicologia del trabajo, se pueden referir a la
circulacidn del vocablo "psicotecnia" (1) que él1 utilizéd: --
ademés de que publicd la primera obra de Psicologia indus- -
trial (2). En donde declaraba el propdsito de "trazar las -
grandes lineas de una nueva ciencia, entre la Psicologia de-
laboratorioc y los problemas de la economia politica®" (3). Su
programa estaba enfocado en torno a tres grandes interrogan-

tes:

1. ¢&Coébmo encontrar al mejor trabajador posible?
2. ¢Coébmo producir el mejor trabajo posible? vy,

3. iCoOmo llegar a los mejores resultados posibles?

A Munsterberg le toca asi el mérito de iniciar el-
examen cientifico de las aptitudes individuales en las profe

siones.



La Psicologia aplicada ingresa a una institucidn ofi
cial en 1915: al ser creado el Departamento de Psicologia Apli
cada en el Carneqie Institute of Technology, por Walter Van Di

ke Bingham, en donde estuvo ejerciendo hasta 1924.

La Psicologia aplicada experimenta un gran impulso -
al estallar la Primera Guerra Mundial, impulso provocado por -
la necesidad de capacitar a un gran numerc de pilotos, debido-
al desarrollo que la aviacidn habia alcanzado y como parte im-
portante de los combates. Para esto, era necesario tener en -
cuenta las aptitudes de los futuros pilotos y demas integran -
tes del ejército para crear especialidades y utilizar a los -

reclutas en funcidn de sus aptitudes.

Esta aplicacidén es llevada a cabo principalmente en
Francia por Camus y Nepper; en Italia por Gemelli; en Ingla -
terra por Stratton; en Alemania por Henmon y en los Estados -

Unidos por Thorndike.

En este Ultimo pais, en esa época, se realizd una -
gran movilizacidn de psicélogos para formar comisiones por me-
dio de la Asociacidn Psicoldgica Americana, presidida por Ro -
bert M. Yerkes (1876-1956), con el propdsito de seleccionar a
los reclutas mediante exdamenes psicologicos de aptitudes e -
inteligencia. A raiz de esto, el uso de test se generaliza al

finalizar la guerra.
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Un grupo de psicdlogos que habian intervenido en la-
seleccidén y clasificacidén de reclutas durante la guerra, se em
pezd a preguntar sobre la posible creacidn de una organizacion
dedicada a consultas sobre aspectos de personal que pudiera -
ofrecer a industrias y negocios, los servicios que habia pres-
tado al ejército. De esta inquietud, se crea en 1919, 1la -
Walter Dill Scott Company, primera empresa de asesoramiento -

psicoldgico (4).

En los afios posteriores a la Primera Guerra Mundial,
la industria comienza a interesarse por la aplicacidn de la -
Psicologia de este 'campo , surgen los estudios llevados a ca-
bo en la Western Electric en Hawthorne, donde las investiga -
ciones efectuadas son quiza las mas importantes dentro del am-
bito industrial, por los efectos que tuvieron con relacidn al-
crecimiento y desarrollo de la Psicologia en la industria, ya-
gue proporcionan los fundamentos y facilitan su expansidén mas-
alla de la selecc.dn, colocacidén o ubicacidn del personal y de
las condiciones de trabajo, estudidndose a partir de entonces-

aspectos humanos como la motivacidn, 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 como el salario y las condiciones de traba-

jo; ya que los trabajadores no consideran al trabajo "como un



mero intercambio inpersonal de dinero por trabajo" (5). Aun -
que los trabajos de Elton Mayo, son esencialmente considerados
empiricos y practicos, no por e¢so, impiden grandes avances en

la Psicologia del trabajo.

En el afio de 1920, las aplicaciones de la Psicologia
en Europa se incrementan. En ese ano, en Inglaterra, Charles-
S. Myers (1873-1940}, funda el National Institute of Industrial
Psychology, dirigido posteriormente por C.B. Frisby al morir -

su fundador.

En Inglaterra, la Psicologia aplicada se caracteriza
por su preocupacidn por problemas practicos del trabajo en sus

diversas formas, ocupando la Psicologia profesional un segundo

lugar.

En Francia, por el contrario se le da mayor relevan-
cia a cuestiones como la orientacidén y la seleccidn profesio -
nal. En informes proporcionados por Pieron, se sabe que exis-
tian hacia 1949 en ese pais, unos 200 centros de orientacidn -
profesional. destacidndose entre otros el Instituto Nacional de
Orientacidén Profesional, creado en 1928, y que por decreto, -
pasé a depender del Conservatorio Nacional de Artes y Oficios-

a partir de 1930.

i

Suiza emprende en forma cientifica la orientacidn
profesional con la creacién de un gabinete psicotécnico en el

Instituto de Ciencias de la Educacidn J.J. Rousseau en Ginebra:



por Cleaparéde, en 1918. En el afio de 1924, se cred la Funda-
cidn Suiza para la Psicotecnia y, en 1929, se cred la cdtedra-

de Psicotecnia en la Universidad de Berna.

Este pais fué uno de los primeros en enfocar la -
orientacidén profesional en forma cientifica. Es notable que -
para el afio de 1963, existian aproximadamente 300 oficinas de-

dicadas a este aspecto.

La psicotecnia en Italia, se inicidé como un servicio
de las fuerzas. En ese periodo se cred el Centro Psicotécnico
para estudiar las formas de actividad profesional por iniciati
va del Doctor Filippini Agustin Gemelli, quien funddé en Roma -
un Centro de Psicologia 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 pais, las investigaciones se ocupan de la orientacidn-

profesional y seleccidén a escuelas e industrias, ademds del -

ejército.

En otros paises, se incrementan las aplicaciones de-
la Psicologia generalmente en la educacidn e industria en lo -

que se refiere a la orientacidn y seleccidn profesional.

En Alemania decrece el interés por el uso de los - -
tests, en los ahos posteriores a la Primera Guerra Mundial, -

después de el gran uso gque se les habia dado.



En la U.R.S.S., al instalarse el régimen socialista,
se notd un gran desarrolle en la psicotecnia, pero a partir de
1936, se atacdé a los psicotécnicos gque actuaban en la Psicolo-
gia escolar orientacidn y seleccidn profesional, argumentando-
que los tests, pueden convertise facilmente, en instrumentos -
de opresidn de los trabajadores y se prohibe su aplicacidn por

"pseudo-cientifica y anti-marxista "(6).

Al sobrevenir la Segunda Guerra Mundial, las aplica-
ciones de los tests, aumentan al difundirse mas 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 seleccidn y clasificacidn del ejército, que habia decre
cido después de 1918. El gqgue dirige esta actividad en la mili
cia es W. Bingham, quien hizo adoptar el Test de Clasificacidn
General del Ejército {A.G.C.T.), al gue fueron scmetidos cerca
de 10 millones de hombres. A partir de entonces, surgen nume-
rosos Comités y Secciones de la Asociacidn Psicoldgica America
na, dedicados a diversos aspectos que se relacionan con la -
orientacidén profesional y la forma en que la colectividad -

coopera con la industria y el trabajo.

Asi, la Psicologia aplicada fué impulsada enormemente

durante la guerra.

Es necesario sefialar, por iiltimo, que en 1935, surgen



las encuestas de opinidn 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 termino de la guerra, se notd un enorme incremen-
to en las aplicaciones psicoldgicas debido a la existencia del
gran numero de técnicos en este campo (7); a la experiencia -
gque se habia adquirido, a la preocupacidn por incrementar la -
produccidn, al interés que se le dié a este tipo de informa -
cidén y a la influencia de las agrupaciones y asociaciones exis-

tentes.

Asi, duqante la Segunda Guerra Mundial, se reafirmd-
el interés por el uso de tests de inteligencia y aptitudes, -
asimismo, se impulsd el desarrollo de los tests de personali -
dad. Esta técnica ha ido adquiriendo gran interés en paises -
Latinoamericanos, Alemania, Italia, etc., a excepcidén de 1la -

U.R.S5.8.

En México, en 1938, se inagurd en la Facultad de Fi-
losofia y Letras de la U.N.A.M., la carrera de Psicologia, con

un atraso en sus conocimientos e informacidn de casi 30 afios.-
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A partir 1958, se dividid el Colegio de Psicologia en Departa -
mentos, lo que le permitidé incluir en sus programas otras areas
metodoldgicas fuera de las dreas de Medicina, Fisiologia o Psi-

coanalisis.

No es hasta 1967 cuando se empezaron a actualizar 1los
estudios de la Psicologia con insistencia en aspectos metodold-
gicos y técnicos, tanto en Psicologia General y Experimental -
como en el area de las bases neurofisioldgicas de la Psicologia
y, también en todas las dreas de aplicacidén de la Psicologia, -

es decir, en Psicologia Clinica, Industrial, Social, etc.(8).

En el campo especifico de la Psicologia en la indus -
tria, su aplicacidn se ha visto limitada entre otras cosas, por
el incipiente desarrollo industrial del pais; el desconocimien-
to de la aplicacidén 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 impresidén en
cuanto a la rentabilidad de sus conocimientos, esto se debe a -
gue antes de 1970, la formacidn de estos profesionistas, no se
habia clarificado en una forma mds sistematica en relacidn a una
especializacidn, que en los ultimos afios se ha llevadc a cabo, -
entre otros aspectos. Aunque estos tdpicos serdn analizados -
més adelante, podemos resumir de una manera muy general que en-
México, la Psicologia en la industria tiene mucho que hacer pa-

ra poder ocupar el lugar que le corresponde como profesion.



(1)

(2)

(3)

(4)

(5)

(6)

(7)

(8)

(9)
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CAPITULO 1II

METCDOS Y TECNICAS DE LA PSTICOLOGIA DEL TRABAJO

En el campo de la investigacidn, el psicdlogo dispo
ne de diversas estrategias. Puede fijarse como objetivo, la-
verificacidn de una teoria previamente elaborada, puede inten
tar descubrir los efectos producidos por una situacidn concre
ta o dedicar sus esfuerzos a la exploracidén de una determina-
da situacion, sin tener una idea preconcebida sobre ella y —--
con el propdbésito de comprenderla mejor. En muchas ocaciones,
se limita a recoger las observaciones que se presentan ante -
él y formular preguntas. También introduce clasificaciones -

gque tienden a simplificar la realidad.

Pero, cualquiera que sea su estrategia, deberd en--
frentarse con el problema de la sistematizacidn de la investi
gacidn; ésta sera obtenida, mediante la aplicacidn a los con-
ceptos y nociones de un método definido e inmutable: EL METO-

DO CIENTIFICO.

La importancia que tiene la conducta humana en las-
organizaciones, se manifiesta en la produccidén de bienes, asi
como en la prestacibén de servicios, por lo que, la psicologia
del trabajo, para responder a las interrogantes que se rela--
cionan con los individuos y que se encuentran a su vez dentro
de las organizaciones, lleva a cabo investigaciones de carac-

ter cientifico que son aplicadas en forma practica, a los pro
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blemas que se presentan en ellas. A partir de estas investi-
gaciones, el psicdlogo ha logrado conocer la forma en que el-
aprendizaje es Sptimo y econdmico, también ha descubierto - -
principios acerca de una adecuada supervisidn, por lo que sus
conocimientos tienen gran utilidad tanto para el jefe o pa- -
trén, como para los empleados, yva gue puede lograr que las --

condiciones laborales sean mas agradables.

Para ello se valdri de métodos y procedimientos pa-

ra elevar al maximo el rendimiento laboral y la satisfaccidn-

personal.

Como ya se menciond, del éxito de los programas de-
clasificacidn psicoldgica en el ejército, surgid el desarro--
llo de la aplicacidn deAla psicologia 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-

diccidn del rendimiento de una tarea en el &mbitc laboral.

Podemos decir que los estudios acerca de la conduc-
ta humana en las organizaciones, han estado dirigidos bajo el
enfogque de dos métodos: el de las diferencias individuales y-

el de los principios o caracteristicas 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 ellas.
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El segundo método es el que busca principios genera
les entre los individuos, para tratar de explicar la conducta
en funcidn de diversas condiciones de control. En este méto-
do, se consideran las diferencias individuales como una fuente
inevitable de error de medicidn, que limitan lo gue puede de-
cirse del comportamiento promedio. E1 objeto de este método-
es establecer principios generales o predicciones acerca del-

tiempo promedio de reaccidn de los individuos.

Este segundo método predomind a fines del siglo pa-
sado, pero con la primera guerra mundial, el método de las di
ferencias individuales adquirid gran importancia, debido al -
uso de pruebaé psicolbégicas aplicadas al ejército. En la ac-
tualidad se le da importancia a ambos métodos. Del uso de -~
ellos, surgen las areas de aplicacidén de la psicologia del --
trabajo, las técnicas que utiliza y la forma en que se desa--

rrollan.

Las areas de aplicacidn de la psicologia del traba-

jo en términos generales son:

- Psicologia del Personal
- Psicologia de la Organizhcidn
- Psicologia aplicada a la Ingenieria

- Psicologia del Consumidor.

ACTIVIDADES QUE UTILIZAN EL METODO BASADO EN LAS DIFERENCIAS
INDIVIDUALES.

La psicologia 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 cientifico para la verificacidén de los-
supuestos consignados. El método basado en las diferencias -
individuales es el que se utiliza en lo gque se conoce como --
psicologia del personal y que trata sobre la seleccidn, ubica
cidén y capacitacidn del personal en el trabajo. Las técnicas

usadas en estas actividades son entre otras:

- Solicitud de empleo

- Entrevista

- Tests

- Analisis y valuacidn de puestos
- Cuestionarios

~ Calificacibén de méritos

- QObservacidbn, etc.

Un aspecto escencial de la técnica cientifica, es -
la posibilidad de estandarizarla, de tal manera que los inves
tigadores preparados y competentes puedan aplicarla de la ma-
nera mas adecuada. Esto sucede con las técnicas seﬁaladas,A-
aunque también le corresponde a otras, tales como las que se-

sefialan 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 caracte--

risticas generales, es utilizado en lo gue se conoce como: --
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psicologia aplicada a la ingenieria, psicologia de la organi-
zacidn y psicologia del consumidor. Que tratan aspectos so--
bre las relaciones que se establecen entre las maquinas, he--
rramientas y el hombre. Las condiciones laborales en gue se-
encuentran los hombres en las organizaciones industriales, co
merciales o de servicios; los sistemas de comunicacidn exis--
tentes, son como una forma de eliminar los conflictos indivi-
duales y colectivos en las organizaciones, ademids de las en--
cuestas usadas para obtener informacidén relacionada con la --
efectividad de la publicidad y los prondsticos 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
- Analisis de errores

- Andlisis de.conexiones

- Lista checables

- Estudio estadistico de accidente
—~ Observaciones

- Experimentacidén de laboratorio

- Experimentacidn de campo

- Tests actitudinales

- Entrevista

- Calificacidén de méritos

~ Incidentes criticos

~ Registros de precisidn
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- Propaganda

- Dinadmica de grupos

- Programas de incentivos

- Sociogramas

- Disenfio de slogans

- Investigacidn de mercados.

A pesar de que el campo de accidén del psicdlogo del

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

dedican Unicamente a la seleccidén y a la capacitacidn de per-

‘sonal.

Entre los factores que limitan la aplicacidén de la-

psicologia hacia estos campos podemos mencionar:

a).-

b).-

d).-

El desconocimiento por parte de quienes los —-
contratan, lo propio acerca de las actividades

que pueden desempefnar.

El trabajo desempefiado por psicdlogos de otras
Areas de aplicacidén de la psicologia en el - -
drea del trabajo, sin que tengan los conoci --

mientos necesarios para ello.

Profesionales ajenos a la carrera de psicolo--
gia, o alin peor personas sin una preparacidén--
adecuada.

Uso incorrecto de las técnicas.

Debido a que en el pais, la seleccidén y la capacita

cidén son las principales funciones del pscdlogo .del trabajo,-
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se procedera.a hacer una breve descripcidén de los procedimien

.

tos que se siguen en estas actividades.

SELECCION DE PERSONAL

Cuando una organizacidn necesita cubrir ciertos - -
puestos, que estan vacantes ya sea por bajas, transferencias,
promociones o creacidn de nuevos puestos, se requiere adqui--
rir él recurso humano que la empresa o institucidn necesita,-
entonces estaremos hablando de reclutamiento. Esta funcidn -
la cumple principalmente el psicdlogo, aunque hay muchas oca-

ciones en que otros profesionales lo efectuan.

Utilizando fuentes externas e internas se establece
el procedimiento pertinente para obtener los candidatos que -
se someterédn a prueba y asi poder determinar qué persona es -
la iddénea para ocupar dicha vacante, procedimiento que se de-

nomina seleccidén de personal.

L.a seleccidn de personal se fundamenta en el hecho-
de hacer predicciones, acerca de los posibles resultados de -
una persona en un puesto determinado. Este procedimiento se-
basa en el modelo propuesto por Uhrkrock (2), aungue suele te
ner variaciones de una empresa a otra, se le considera como -
un esquema tipico en la seleccidn. Su caracteristica mas im-
portante, es que, durante los pasos que sigue dicho procedi--
miento, el aspirante puede ser rechazado en cualgquier momen--

to. Los pasos de este esquema son:
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1l.- Recepcidn de solicitudes.

2.- Entrevista preliminar

3.- Llenar solicitud de empleo

4.~ Aplicacidn de tests psicoldgicos

5.- Entrevista

6.- Investigacidn de antecedentes

7.- Seleccidn preliminar

8.~ Seleccidn del supervisor y/o jefe inmediato
9.~ Examen médico

A continuacidn haremos, en términos generales, una-
explicacidn de lo que cada paso debe considerar, mencionando-
lo mas relevante. Es bueno mencionar que cada empresa deter-

minara y usara el modelo mas conveniente a sus necesidades.

Un buen trabajo en este ambito se puede considerar-

al realizado por Jaime Grados y colaboradores (1).

La entrevista

La entrevista es considerada como la criba prelimi-
nar de los aspirantes. Es el punto, en que la subjetividad -
se lncorpora al proceso. Para que una entrevista sea llevada
a cabo, es necesario que la influencia se mantenga constante-

con todos los candidatos.

La entrevista final, es la integracidén de toda la--
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informacidn recolectada en los tests, en la solicitud de em--
pleo, en las referencias, etc., a fin de tomar una decisidn -
acerca de la contratacidén o en contra de ella. Los juicios -

que se forme el entrevistador, pueden ser cuantificados como-

puntuaciones de un test.

Solicitud de empleo

Una solicitud de empleo puede ser util si el selec-
cionador somete a prueba ciertas hipdétesis hechas por él, si-
resultan correctas, tendra mayor informacidén y mejoraréd la se
leccidn, si por el contrario se contradicen, no se dejard en-
gafiar, por falsos datos y estara en posibilidad de comprobar-

los antecedentes del aspirante.

Examen de Admisiédn.

Aunque los tests psicolbgicos pueden ser de gran --
ayuda, la decisidn final no depende de ellos, ya qgue solo son

una parte del proceso.

Para que el uso de los tests psicoldgicos reporten-
la mayor utilidad posible, es necesario que se elabore un pro
grama de pruebas, que considere tanto aspectos técnicos como-

administrativos, entre ellos se encuentran:

~ Establecimiento de las politicas a seguir, que --

consideren métodos para la recabacidén de datos a-
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empleados de la organizacidn, establecimiento de-
lineas de autoridad sobre los programas.de los --
tests, etc.

- Identificacidén de los requerimientos de personal

~ Seleccidén de baterias de tests provisicnales o de
pruebas.

- Validacidén y confiabilidad de los tests.

- Identificacidn del procedimiento al proceso de ad
misidn del personal.

- Adopcidn de las medidas necesarias para una revi-

sibén periddica del programa.

Para elaborar una bateria o programa de tests en el
procedimiento de seleccidbn, éste debe basarse en la creencia,
de que en la organizacidn, existe algo susceptible de ser me-
jorado, y que los tests, al mejorar la seleccidn, puede con--
tribuir a ello. Para ésto, es necesario hacer un diagnédstico
acerca de lo que no funciona o necesita ser mejorado y esta--
blecer un criterio gque ha de servir como medida de eficacia -
de los tests o de alguna otra técnica de seleccidédn. Cuando -
los tests son los adecuados, los cambios que se producen en -
la organizacidn se relacionan con el rendimiento, asi el cri-
terio se puede predecir a partir de las puntuaciones que se -
obtienen en los tests, si no es posible hacer tales prediccio
nes, los tests no tendran valor alguno en la solucidn del pro

blema diagndésticado, aunque puedan tener otra utilidad.

Para obtener una bateria de tests provisional se --
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pueden relacionar los atributos personales de los candidatos-
con los criterios resultantes del andalisis de las necesidades
ésto nos dara como resultado la identificacidn de los rasgos-
de personalidad, aptitudes, intereses y conocimientos necesa-
rios para el puesto. Una vez elegidos los tests, se procede-

ré4 a validarlos de la siguiente manera:

a).- Se aplica la bateria a las personas cuyo com--
portamiento laboral haya sido calificado como-
eficiente o deficiente de acuerdo al criterio-
establecido. De acuerdo a este método, un - -
test es valido en la medida en gue 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 bateria a los solicitantes y en-
algunas organizaciones, se archivan los tests
sin calificar, en otras si se califican, has-
ta que aquellos cumplen cierto tiempo traba--
jando. Este intervalo de tiempo varia de - -
acuerdo al puesto de trabajo y depende del --
tiempo necesario para alcanzar cierta pericia
en el desempefio de su tarea. Una vez que se-
haya recogido suficientes datos de criterio -
se puntlan los tests y se calcula la correla-
cidén con el criterio. A esta validez se le -

llama predictiva y cuando se expresa debe in-

-0
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dicarse la duracidn del intervalo transcurrido

entre la contratacidn y la evaluaciédn.

Los estudios iniciales de validacidn, se deben con-
siderar siempre como exploratorios de las variables y de las méto
dos de prediccidn. De acuerdo a la psicologia experimental, un -
estudio exploratoric tiene como fin general la formulacidn de hi-
potesis de trabajo, acerca de las relaciones detectadas y sus im-
plicaciones en la manera de utilizar las variables en el proceso-
de seleccidn. Después viene la comprobacidén de las hipdtesis. --
Dicha comprobacidn no consiste en evaluar los tests por si mis- -

mos, sino validar una forma determinada de utilizar dichos tests-

como instrumentos de predicciédn.

Por Gltimo se debe aclarar, que los tests validados
no mantienen la misma validez con el paso del tiempo, debido a --
que los cambios que se producen en la poblaciwvn solicitante de em
pleo, por lo que se deben tomar medidas con el propdsitc de mante
ner su validez. Se debe dejar en claro que, los examenes aplica-
dos el personal son una técnica para la toma de decisiones, con -
relacidn al personal que se pretende contratar en una organiza- -
cidén y que, quien se interese en ellos, debe reconocer v manejar-
a fondo la técnica, para poder medir los criterios y caracteristi

cas de los diversos tipos de tareas.

Esta es pues una importante tarea a cargo del psicélogo del tra
bajo quien esta mejor capacitado para lograr lo que se pretende -

con la seleccidn, éste debe tener en cuenta que la decisidn final
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de acuerdo al esquema mancionado, dependerd del jefe inmediato y-
en algunos casos del supervisor, ademds de los resultados obteni-
dos tanto en la encuesta socioecondmica como del examen médico, -
para que pueda ser aceptado el candidato. Esta responsabilidad -
le incumbe en gran medida al psicdlogo, completandose asi el ci--

clo de la seleccibdn.

CAPACITACION DE PERSONAL

Las exigencias de las organizaciones plantean, dia-
con dia, la necesidad de contratar los servicios de personal cali
ficado para el puesto vacante; pero, también, se requiere del 6p-
timo desempeiio en el puesto, del personal ya en servicio, necesi-
tandose por tanto la actualizacidn de conocimientos, y el mejora-
miento del desempefio en las funciones inherentes, ésto se puede -

lograr por medio de la capacitaciédn.

Se ha tratado de encontrar diferencia entre los con
ceptos de capacitacidn y adiestramiento aduciendo que el segundo-
sea utilizado en la medida en que se hace mas apto al trabajador-
en el desempenio de sus labores, y el primero cuando se trata de -

darle esa aptitud en una actividad diferente a la que normalmente

desempeiia.

De acuerdo con la definicidén de uno y otro término-
elaborado por Arias Galicia, "Adiestramiento es proporcionar des-
treza en una habilidad adquirida, casi siempre mediante una prac-

tica mas o menos prolongada de trabajos de cardcter muscular o --
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motriz". (3)

Por otro lado la capacitacidn significa "adquisi- -
cidn de conocimientos principalmente de caracter técnico, cienti-

fico y administrativo" (4).

La unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacidn y --
Adiestramiento UCECA dependiente de la Secretaria del Trabajo y -
Previsidn Social, la cual es la rectora en esta materia, reporta-

estas definiciones:

Capacitacidn es la accidn destinada a desarrollar -
las aptitudes del trabajador con el propdsito de prepararlo, para
desempefiar eficientemente determinado nivel de calificacidn y res

ponsabilidad.

Adiestramiento es la accidn destinada a desarrollar
las habilidades y destrezas del trabajador con el propédsito de in

crementar su aptitud en el puesto del trabajo.

Para nosotros,la capacitacidén en el hombre, entendi
da inicialmente como un proceso de actualizacidédn de conocimientos,
adquiere en el presente, una nueva dimensidn, al concebirsele tam
bién, como un proceso completo, de caricter integral, ésto es co-
mo un proceso de ensefianza-aprendizaje cuyo propésito fundamental
es proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades v modifi--
car actitudes, que coadyuven en el individuo, para comprender no-

solo su participacidén dentro del proceso productivo, sino tam- -
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bién, entender el fendmeno de cambio social y sus efectos, tanto-
en la relaciones consigo mismo, con los demés y con el medio am--
biente que lo rodea; todo ello redundadoc en un mejor desempeno de
sus actividades, tanto laborales como sociales, lo que conlleva -

al individuo a un desarrollo integral.

De esta manera se puede hablar de dos tipos de capa
citacidn: externa e interna. Entendiendo a la primera cuando - -
existen limitaciones en una organizacidn y por tanto no es posi--
ble contar con un departamento propio y es cuando se acude a la -
ayuda de otras instituciones educativas o de asesoria para respon
der a sus necesidades, sin embargo, la capacitacibn estd adqui- -
riendo tal importancia, que se hace necesario contar con sus pro-

pios centros o departamentos en cualquier organizacidn.

Este auge se debe a las Reformas a la Constitucidn-
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, a la Ley Federal del --
Trabajo, asi como a la V Etapa de la Reforma Administrativa del -
Gobierno Federal, referentes a la Capacitacidn y al Adiestramien-

to.

El contenidc de estos documentos consisten en pre--
sentar los criterios, normas y Organos que permiten la realiza- -
cidén y vigilancia de las acciones de capacitacidn y adiestramien-

to en las organizaciones.

Entre las principales bases legales en gue se apo-

ya y encausa la capacitacidn podemos mencionar:
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- Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos, Titulos primero, y Titulo Sexto, Articulo-
32, Fraccidn I, inciso C, Articulo 123 apartado -

13 Fraccidn VII.

- Le Federal del Trabajo, Articulos 32,25,132,159,-
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, -~
153-1,153-J,153-K,153-L,153-N,153-0,153-P,153-Q,-
153-R,153-T,153-U,153-vV,153-W,153-X,527-A,539-A, -
539-B,539-C. (5)

La capacitacidén interna bajo sus propios recursos,-
debidamente orientada y dirigida, debe responder a las demandas -
especificas de la organizacidn por otro lado y las del individuo-

por el otro.

Con base en lo anterior y con el propdsito de dar -
coherencia a un proceso tan importante como lo es la capacitacidn
se propone un nuevo modelo concebido éste como un sistema general

de capacitacidn, aplicable en cualquier organizacién.

Existen ya sis*emas tales como: El Sistema General-
de Administracidn y Desarrollo de Personal del Poder Ejecutivo Fe
deral, el cual contempla los siguientes elementos comoc subsiste--

mas:

l.- Planeacidn y Orgenizacidn de la Institucidn
2.~ Empleo

3.~ Remuneraciones
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4.- Relaciones Juridico Laborales
5.- Prestaciones y Servicios

6.- Capacitacibén y Desarrollo

7.- Motivacidn

8.~ Informacidn

9.- Evaluacidn

El Centro Nacional de Capacitacidn del Sistema de -
Crédito Rural, A.C.-CENAC RURAL- cuenta con un Sistema de Capaci-

tacidn que consta de 5 etapas:

- Deteccidn de Necesidades de Capacitaciédn
- Planeacidn de Cursos

- Organizacidén del Evento de Capacitacidn
- Ejecucidn del Curso, y

- Seguimiento y Evaluacidn en el Puesto (6)

Otro es el Sistema de Capacitacidén y Adiestramiento
del Servicio Nacional ARMO, éste es un modelo elaborado por los -
técnicos en consultoria de ARMO, para aplicarse en las empresas o

instituciones.

El Sistema de Adiestramiento y Capacitacidn de ARMO
"es un conjunto de elementos organizados e interrelacionados con-
un propdésito o funcidn comun" (7). E1 cual contiene los siguien-

tes subsistemas:

I.~ Planeacidn
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II.- Determinacidn de Necesidades

III.- Elaboracidn del Programa

IvV.- Habilitacidbn del Programa
V.- Ejecucidn del Programa
VI.- Evaluacidn del Programa

La diferencia entre nuestro modelo para con los de-
mas, consiste en el tratamiento de su configuracidn y profundidad
de cada subsistema, lo cual lo hace mas sistematico, coherente y-
practico, 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 propdsito es el de contri
buir a la obtencidén de mayor efectividad en la actuacidn laboral,
asi como lograr mayor satisfaccidn en el individuo. E1l sistema -
adoptara objetivos, normas, recursos, estructuras y procedimien--
tos generados en la organizacidn de que se trate, atendiendo a --
las condiciones sociocecondmicas de la organizacidn, de los ins~ -

tructores,de los participantes, asi como sus necesidades especifi

cas.

La capacitacidn comprende todo tipo de esfuerzos en

cuanto a la ensefianza y al aprendizaje se refiere.

El sistema general de capacitacién esta integrado -
como va se dijo por tres subsistema, debidamente interrelaciona--

dos, siendo a la vez sistemas en si mismos, éstos son:
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- Planeacidn-Programaciodn
- Organizacién-Ejecucidn

- Evaluacidn-Seguimiento.

Descripcidn del Sistema

Concepto.- La Capacitacidn es un proceso educativo,
sistem&tico, de desarrollo integral, tendiente a satisfacer las -
necesidades de realizacidn individual y social de la persona y --

los requerimientos de la institucidn en donde desempefia su traba-

jo.

Subsistema de Planeacidn-Programacidn (diagrama No. 1).

Planeacidn.- Es una labor de previsidn, consistente
en sehialar las metas hacia las cuales, se dirigen las actividades
concretas de capacitacién, estableciendo los principios orientado
res, la secuencia de ejecuciones y la determinacidén de los recur-
s0s necesarios. Dentro de esta etapa, se consignan la deteccidn-

de necesidades de capacitacidn.

Para la deteccidén de necesidades, ya sea manifies--
tas o cubiertas, las técnicas a emplear, varian debido a que di--
chas necesidades pueden ser de caracter organizacional, ocupacio-

nal o individual (diagrama No. 2).

Las necesidades organizacionales son las que se re-

fieren a deficiencias en la estructura organica de la empresa o -
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institucién y que provocan mala ubicacién del personal, incluyén
dose las necesidades que se presentan ante la contratacidn de nue

vo personal.

Las necesidades de caracter ocupacional son las par
ticularidades que se les presentan a los trabajadores con respec-
to al perfil del puesto, concibiéndoseles a éstas como problemas-

de trabajo.

Y por Ultimo estén las del individuo propiamente di
cho, referidas a la adquisicidn de nuevos conocimientos o cambio-
de actitudes encaminadas a cubrirlas para lograr el desarrollo --

personal.

Para lograr el diagndstico respectivo, se debe lle-
var a cabo una investigacidn de acuerdo a un disefio preestableci-

do (diagrama No. 3).

Las técnicas a emplear, pueden ser entre otras: in-
ventarios de habilidades, eliminacidén de tarjetas, obervacidn, en

trevista, encuesta, andlisis de puestos dinamica de grupos, etc.

Programacidn.- Es un procedimiento cuyo contenido y
extensidén lo determinan los objetivos gque se desean alcanzar; - -
identifica un numero determinado de recursos a utilizar en un --
tiempo Yy un lugar preestablecido, conforme a las actividades a de
sarrollar. La programacidn careceria de sentido, si no se preci-

saran los objetivos a alcanzarse, como resultado de la deteccidn-
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de necesidades, el establecimiento de los niveles de eficiencia -
previstos para las tareas de ensefianza-aprendizaje y definir los-
conceptos y contenidos elementales indispensables para el logro -

de cada objetivo.

Los pasos que se siguen ‘para la elaboracidn de un -

programa de capacitacidn pueden ser:

a).—- Redaccidn de objetivos
b) .- Estructuracidn del contenido

¢).- Establecimiento de las actividades didacticas-
(seleccidn de técnicas y materiales de instruc
cidn).

d).- Elaboracidén de los instrumentos de evaluacidn

e).- Organizacidn de la instrucciédn.

Subsistema de Organizacidén-Ejecucidn (diagrama No. 4)

Organizacidn.- Consiste principalmente en coordinar
racionalmente las actividades en la planeacidn, ejecucidn y eva--
luacidn, para lograr los objetivos propuestos mediante la divi- -

sidén del trabajo, jerarquid de autoridad y de responsabilidad.

La organizacidén en la instruccidén 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 técnicas a usar podemos mencionar:
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- Simposium

- Phillips 66.

- Escenificacidn

- Representacidn de papeles
- Estudio de casos

- Instruccidn programada

- Juego de negocios

- Agenda de los cuatro pasos
-~ Psicodrama

-~ Panel

- Tormenta de ideas

- Simulaciodn

Las técnicas deben combinarse con materiales didac-
ticos, que sirvan de apoyo al instructor y cuya funcidn principal
es facilitar la comunicacidén, dar mayor significado a la informa-

cidén, y relacionar los conocimientos con la realidad.

Ejecucidn.~ Es la realizacidbn de las funciones in--
herentes al proceso de capacitacidn, incluyendo las actividades -
de registro, coordinacidn, direccidn y control de todos los re--

cursos, asi como la instruccidn misma.

Las actividades de ensefianza-aprendizaje se reali--

zan precisamente en esta etapa.
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Subsistema de Evaluacidn-Seguimiento (diagrama (5)

Frecuentemente se usa Unicamente el término evalua-
cidén, haciendo a un lado a otro intimamente ligado, este es el se
guimiento, ambos son instancias de un mismo proceso, aungque apli-
cadas en diferente momento, ambas consisten en determinar la efec
tividad del proceso de capacitacidén, para aclararlo mejor se emi-

ten los conceptos respectivos.

Evaluacidén.- Es la fase del proceso educativo, en -
el cual se valoran los elementos involucrados en la planeaciébn, -
programacién, organizacién y ejecucidn; asi como también el desa-
rrollo de los cursos y eventos de capacitacidn de acuerdo a los -

objetivos y metas establecidos.

Seguimiento.~ Es una secuencia posterior de la eva-
luacidn realizada en el centro de trabajo que permite por una par
te; verificar el grado en gue los participantes modifican su con-
ducta, de acuerdo a la capacitacidn recibida y por la otra, la co
rreccidn de planes, programas, organizacidn y ejecucidn del siste

ma implantado para el perscnal de la organizacidn.

La evaluacidn es primordial, ya que con ella pode--
mos determinar la efectividad del programa. Para ello se deben -
especificar, los aspectos del programa gque podamos utilizar como-
indicadores de la efectividad: Kirpatrick (8), sugiere que dichos

indicadores pueden ser:



- Reacciodn de los participantes

- El aprendizaje referido a principios, hechos, téc

nicas.

- Aptitudes que han sufrido modificacidn, a causa -

del programa.

- Resultados tangibles como costos, cantidad, cali-

dad, etc.

Para la evaluacidn se puede hacer un registro indi-
vidual, con los datos antecedentes de los participantes, también-
las actividades que forman parte del programa y en donde se hagan
registros periddicos del grado de participacidn, actitud, aprove-
chamiento, etc., para que 2al término del programa pueda ser apli-
cada una prueba con la cual podamos obtener informacidbn acerca de
la instruccidn y que pueda servir de retroalimentacidn para posi-
bles modificaciones del programa es aconsejable préacticar una eva
luacidn 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- -
bios en sus habilidades, destrezas y actitudes planteadas en el--

inicio del proceso.

Para el seguimiento, se pueden utilizar, entre - -

otras las siguientes técnicas:

- Observacidn directa, con registros en el lugar de
trabajo.
- Entrevistas con los jefes inmediatos de los traba

jadores capacitados.
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Con la evaluacidn podemos obtener informacién refe-

rente a:

Mayor produccidn y calidad del trabajo

Disminucidén de quejas y conflictos

Mejores relaciones humanas

- Mayor satisfaccidn en el trabajo de las personas.

Por ultimo mencionaremos que es importante y necesa
rio el integrar la informacidén disponible, en un sistema como el-
presentado no solamente en la capacitacidn, sino en las deméas - -
areas del trabajo humano, a fin de ir elaborando una teoria conci

Sa y una practica aplicable a nuestro medio.
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CAPITULO III

RELACIONES ENTRE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y CIENCIAS AFINES.

Las organizaciones son estudiadas por las ciencias--
sociales, administrativas y del comportamiento, por consiguien
te, surge el problema de ver en que grado se relaciona y dife-
rencia la Psicologia del Trabajo con la Sociologia Industrial,
la Administracidn, la Economia, la Ingenieria y demas ciencias
que estudian la conducta humana dentro del contexto de las or-

ganizaciones.

Aunque en estricto sentido todas las disciplinas - -
cientificas constituyen la Ciencia, para fines practicos, la -
divisidn de las disciplinas, requieren de una especializacidn-
de y dentro de cada una de ellas. Asi, la Psicologia del Tra-
bajo, difiere de la Psicologia Social, y estas a su vez, de la
Psicologia Educativa, a pesar de que las lineas limitrofes en-
tre ellas son relativas e indecisas. De igual forma, la dife-
rencia entre la Psicologia y otras disciplinas afines, es tam-

bién relativa, no obstante ser tan distintas entre si.

Dentro del conjunto de las desciplinas sociales, mé-
dicas y humanistas que tratan del estudio de la conducta, la -
Psicologia, posee una misidn especifica y cumple sus funciones

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

En sentido general, pcdemos decir que la Psicologia-
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se ha desarrollado entre la Fisica, la Fisiologia y las Cien--
cias Sociales. Sus origenes y desarrollo como ciencia estan -
ligados al de otras desciplinas: la Filosofia, la Medicina, la

Fisiologia entre otras.

INTERDEPENDENCIA ENTRE LA PSICOLOGIA Y CIENCIAS AFINES.

La Psicologia 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 psicoldgico impor
tante ha influido invariablemente en una serie de disciplinas-
especiales en sus inicios, interpretaciones, problemas estudia

dos, métodos y técnicas de investigaciédn.

La dependencia entre la Psicologia 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 razdn, se-
tratard de esta interdependencia de la Psicologia del Trabajo-
con la Sociolegia, la Ingenieria (en el caso especifico de la-
Ingenieria Humana) y la Administracidn de los Recursos Humanos
(1). Adn cuando tenga gque ver con otras ciencias como la His-
toria, la Economia, la Pedagogia, la Antropologia, etc., no se

trataran aqui por resultar muy extenso.



CRITERIOS PARA DESCRIBIR Y COMPARAR LAS CIENCIAS ESTUDIADAS.

En este capitulo, nos proponemos explordar el carac--
ter propio de la Psicologia del Trabajo y sus relaciones con -

las ciencias afines, ésto, se hara tratando sucesivamente cua-

tro temas:

1.- Su definicibn
2.- Sus origenes
3.- Sus técnicas
4.- Sus campos o areas de interés

5.- Algunas posibilidades de articulacidn tedrica y-
empirica.

Lo que en este caso nos interesa, es el modo en que-
la teoria y la investigacidn corresponden a las diferentes dis
ciplinas de tal manera que, puedan relacionarse o utilizarse -
en forma reciproca. Nos ocuparemos de los usos analiticos mas
que de los aplicados debido a la inexperiencia de la practica-

profesional de todos los campos.

LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO.

El desarrollo de la civilizacidn industrial ha acele
rado la urbanizacidn, aumentado el poder destructivo de las ar
mas militares, ocasionado nuevas formas de lucha de clases y -
afectado de diferentes maneras las formas de vida existente. -

También ha traido grandes ventajas como el aumento de suminis-
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tro de mercancias y la rapidez de las comunicaciones. Todas-
estas consecuencias han creado problemas a los gue la Psicolo

gia puede aportar posibles soluciones.

El psicdlogo aborda los problemas de la civilizacidn
industrial en dos niveles. En el primero, se ocupa de las re
laciones humanas, se interesa en problemas organizativos mas-
amplios en tanto que las ordenaciones econdmicas afectan a la
dignidad humana y a la satisfaccidn en el vivir. E1l problema
industrial en este primer nivel precisa ser estudiado en rela
cidén con otras disciplinas. Preguntas como las siguientes ne
cesitan ser contestadas y afrontadas en forma interdisciplina
ria: ¢Qué han hecho las fabricas a la comunidad; a la vida ho
garefia; a la sociedad:; a la salud y seguridad personal? <Qué-
cambios pueden proponerse para un mayor desarrollo personal y

mejorar las relaciones colectivas de acuerdo con los ideales-

democraticos?.

En un segundo nivel, el psicdlogo estd interesado -
en el hombre como factor de la produccidn y se ocupa de la in
vestigacidn de los factores humanos, porgque se esfuerza para-
mejorar la eficiencia en el trabajo mediante el desarrollo de
mejoras practicas de empleo; encontrando métodos pdra preve--
nir accidentes adecuando al hombre al trabajo y descubriendo-
el medio ambiente laboral mas favorable. Actualmente la ma--
yor parte del trabajo del psicdlogo corresponde al segundo ni
vel, el cual es facilitar la produccidn y distribuciédn de mer

cdncias, el psicdlogo mexicdano esta justamente, empezando a -
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encontrar métodos para enfretarse con los amplios problemas de
las organizaciones, parece ser gue se empiezan a dar cuenta --
que la tecnologia importada no es la adecuada a nuestras condi

ciones sociales.

En realidad los dos niveles de actividad no son com-
pletamente diferentes, cuando el psicdlogo ve por ejemplo, que
las condiciones de trabajo y métodos de supervisidn conducen a
una elevada o baja moral en las fabricas locales, adquiere in-
formacidn relacionada con aspectos mas amplios de la estructu-

ra econdmica referentes a las relaciones de produccidén y al --

bienestar humano.

CONTENIDO Y LIMITES DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

La Psicologia del Trabajo se puede entender en un --
sentido amplio como la rama de la Psicologia gque estudia los -
fendmenos de la conducta humana que se manifiestan en el medio

laboral y, asi la definen diferentes autores:
"Ciencia de la conducta humana en la industria®
Dunnette y Kirchner (2).

"Ciencia psicoldgica aplicada que tiene por objeto--

el estudio del comportamiento humano en el trabajo"

Norman Maier (3).

Lo dificil de esta correlacidn radica en establecer-
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qué tanto y de qué modo corresponde estudiar a la Psicologia-
en cuanto a otras disciplinas, eso es lo que se intentara en-
el presente capitulo, desde luego, en ningin momento se pre--

tende que sea un estudio exhaustivo ni completamente acerta--

do.

La intervencidn psiccldgica en el trabajo comienza-
con un problema. El planteamiento de un problema significa--
identificar cierta variacidén del comportamiento humano en el-
trabajo y formular una pregunta que atienda el por qué de es-
ta variacibn de la conducta, dicha variacidn es conocida - -
especificamente como variable dependiente y eso es 1o que se-

pretende estudiar.

De manera general, esta variable se estudia en va--

rias formas:

PRIMERO.- Cuando se pretende conocer rasgos de conducta de un
sujeto con el propdsito de incorporarlo al trabajo-
como es el caso del reclutamiento y seleccidn de --
personal, rasgos conocidos como aptitudes, o bien,-
para formarlo en el trabajo, ésto es, capacitarlo -
atendiendo a los requerimientos del puesto y al ana
lisis del trabajo, aungque generalmente se atiende -
Unicamente el primer enunciado, por Ultimo a las in

fluencias ambientales y a la fatiga.

SEGUNDO.~ Cuando se investigan problemas de organizacidn, re-
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laciones laborales, de integracién, direccién, super
visidn, etc., estando implicadas las relaciones for-

males e informales.

TERCERO.~- Cuando se estudian los problemas del consumo conoci-

das mejor como la Psicologia del Consumidor.

CUARTA.- Cuando se hacen estudios para facilitar el intercam-

bio de movimientos en un sistema hombre-maquina.

Después de identificar el problema a tratar, el psi-
cblogo especifica los requisitos necesarios o las unidades con
cretas que afectan la variable dependiente. Asi, el cambio o-
modificacidbn de conducta requerido en base a los estandares o-
medidas adoptadas por las organizaciones conocidas como perfi-
les y tipos, asi como en base a las politicas internas de cada
empresa o institucidn, se formula el problema a afrontar. Ya-
gque se tiene, se investigan las variables independientes, las-
cuales nos proporcionan las hipdtesis que permitan explicar a-
esos rasgos de conducta y poder determinar la adecuacidn de la
misma; la variacidén para el cambio de conducta o para la adqui
sicibén y mantenimiento de una nueva. Este planteamiento se --
complementa con un esquema precisoc para un plan experimental -

consistente en 15 pasos basicos que son:

l.- Denominacidn del trabajo.- El titulo debe ser es
pecificado claramente, asi como la fecha y la lo

Calidad del mismo.
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100“'

lln"

Revisidn de literuatura.-Todos los trabajos ante
riores que estén relacionados, deberé&n ser revi-

sados por las sigulientes razones:

a).- Ayuda a la formulacidn adecuada del proble-
ma.

b).- La vaga nocidn que se tenga se torna mas --
completa.

c).- 0, se puede modificar en plan o programa a-

seguir:

Planteamiento del problema. El enunciado real -

debe ser planteado sin ambigliedades y en forma -

concisa.
Planteamiento de la hipdtesis

Definicidn de variables. Las variables depen- -
dientes e independientes deben ser fefinidas e -
identificadas de manera clara y exenta de ambi--

gliedades.

Determinacidn de la técnica o método de recolec-

cidén de datos.

Control de variables. Planeacidn del programa -

tomando en consideracidn las variables extralias.
Seleccidn del disefioc a utilizar

Seleccidn y asignacidn de sujetos a grupos, mues

tra poblaciédn.
Procedimiento formal del programa

Tratamiento estadistico de los datos. Andali- -
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sis estadistico de tal manera que deba ser -

evaluada la confiabilidad de los resultados.
12.- Estructuracidén del reporte formal

13.~ Elaboracidn de inferencias desde el reporte-

formal hasta la hipdtesis.

1l4.- Generalizacidn de los descubrimientos

15.- Discusidn

O bien, cuando se va a realizar una investiga- -
cibén més amplia, por ejemplo, una deteccidn de necesidades de-
capacitacidén o un analisis de la organizacidn se puede enton--
ces adoptar un esquema como el gue a continuacidn se transcri-

be:

ESQUEMA DE INVESTIGACION

~ Seleccidn del tema de investigacidn

- Definicidén del problema de investigacidn
- Justificacidn del estudio

~ Estructuracidn de un cronograma

- Planteamiento del problema

- Delimitacidn y ubicacidn del problema y del --

campo de investigacidn.
- Formulacidén de los objetivos de estudio

- Estructuracidn del marco tedrico y conceptual-

de referencia.

-~ Formulacién de hipdtesis



-~ Preparacidn de las técnicas para recopilar in-

formacidn.
- Diserio de la muestra
- Estrategia del trabajo de campo
- Realizacidn del trabajo de campo
- Procesamiento de la informacidn
— Analisis e interpretacidn de datos

- Presentacidn de los resultados

LA SOCIOLOGIA INDUSTRIAL

En términos generales, la Sociologia se ocupa de
la estructura de la organizacidn, de las formas del lenguaje,-
de los grupos y de sus relaciones en la vida social; se dedica
ademéas, a problemas como la organizacidn de las familias, de -

las comunidades y de los sistemas politicos.

El campo de la Sociologia es muy amplio, ya que-
estudia los fendmenos y los sistemas organizados de interac- -
cidbn, tales como grupos e instituciones, estructuras y dindmi-

ca de los procesos sociales, culturales y de la personalidad.

Por su gran ingerencia en las organizaciones es-
considerada como una ciencia que estudia los grupos formales e
informales en su funcidén de produccidn de bienes y servicios,
esto no solo en su fase actual, sino en su evolucién histdbéri--
ca; Yy ho aisladamente como fendmenos positivos, sino proyecta-

dos en la repercucidn que ejercen éstos en las asociacviones O
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ganizadas y con trascendencia en la vida colectiva. Como es~-
tos fendmenos han de tener causas, crearan problemas y suscita
ran soluciones, todo ésto, incumbe a la Sociologia aplicada en

la industria y en general en el trabajo humano.

Sus origenes como sociologia aplicada a las orga
nizaciones 1lo sefialan Pfiffner y Sherwood: "parece que el aflio
de 1920 constituye una fecha de importancia, aunque quiza esté
senalada arbitrariamente, gue marca el comienzo de la revolu--

cidn ideoldbgica de la Teoria de la Organizacidn" (4).

Aunque el origen propiamente dicho de la Sociolo
gia Industrial se forjd en los estudios Hawthorne, ya que fue-
"ron el precipitante definitivo de una reorientacidn de la admi
nistracidén de sus cursos tradicionales a lo nuevo, en cuanto a
la corriente sociolégica, efectuados por el Consejo Nacional -
de Investigadores de la Western Electric, entre quienes estu--
vieron G.A. Pennock, M.L. Patman, H.A. Wright y W.C. Dickson.-
Ademas del valioso aporte del Departamento de Investigaciones-
Industriales de la Universidad de Hardvard, todo ello dirigido

por Elton Mayo y F.J. Roethlisberger.

Con esas investigaciones se inicid el desarrollo
del estudio de las Relaciones Humanas. Desde entonces se nota
la relacidn de dichos estudios dentro de la Sociologia y la --

Psicologia.

La corriente socioldgica toma como uno de sus --
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problemas mas importantes la construccidén de teorias aceptables

de la motivacidn en el trabajo.

Es preocupacidn de todos los involucrados, el con

siderar las posibilidades y limitaciones de las teorias psicold

gicas y socioldbgicas, de ahi la importancia de relacionar la --

perspectiva socioldgica con el estudio de las organizaciones.

Las relaciones mas significativas de la Sociolo--

gia Industrial con

la Psicologia se encuentran en las activida-

des ejercidas en las siguientes areas de trabajo:

a).-

b).-

c).-

d).-

e).-

£).-

g).-

h) .

Todas las investigaciones que se refieran al
estudio de los grupos formales e informales-

dentro de las organizaciones.

La aplicacidn de técnicas sociométricas y --
psicométricas para integrar buenos equipos -

de trabajo, incluyendo las dinamicas de gru-

po.

Las relaciones de los trabajadores con los -

ejecutivos y funcionarios.

Andlisis de la autoridad, burocracia, movili

dad social, etc.

Relaciones de los trabajadores con los sindi

catos.
Motivacidn
Rel aciones Humanas

Actitudes.



Parte de las elaboraciones de la Sociologia In--
dustrial, asi como de la misma Psicologia provienen de la in--
vestigacidn cientifica pura, planificada y organizada en el -

marco de las organizaciones, universidades e institutos de in-

vestigacibdn.

La Sociologia Industrial plantea la necesidad de
fragmentar las necesidades y superar las parcialidades en que-
se ha venido desarrollando el analisis del trabajo. E1 traba-
jo humanodebe considerarse un complejo fendmeno que sera com- -
prensible si se analiza cada una de sus facetas, sin excluir a
ninguna de ellas y a la vez, ir construyendo una sintesis inte
gradora de los resultados. Asi, deéde este punto de vista, la
Sociologia Industrial se propone estudiar el fendmeno del tra-
bajo investigando una serie de dimensiones de analisis como --
son: tecnolégica, fisioldégica, psiceoldégica, sociolégica, econd
mica, histdrica, geografica, antropoldgica, demografica y juri

dica.

En Sociologia Industrial se sostiene que debe --
usarse este amplio marco de categorias de analisis, aun cuando

el fendmeno sea uno solo y todas estas dimensiones conformen -

una sola interactuando entre si.

Los métodos de investigacidn socioldgica compren

den:

El Método Experimental que "implica la manipula-
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cidn directa de situaciones para crear parametros y vdriables,

encuentra amplio uso en la experimentacidn psicoldgico-social-

vy de pequernios grupos'" (5).

El Método Estadistico que aplica técnicas matemd
ticas a las poblaciones y muestras de acontecimientos que con-
tiene gran nuimero de casos, trata de lograr la misma manifesta
cidn de manipulacidn de los parametros y las condiciones ac- -

tuantes que el método experimental (6).

El Método Comparativo y el de Estudio de Caso en
el cual se toma una unidad social particular como centro de --
una descripcidn y un andlisis intensivo respecto a ciertas va-

riables.

El Método de la Suposicidn Heuristica usado para
la transformacién de las variables potenciales actuantes en pa

’
rametros.

En la Sociologia Industrial no existe un predomi
nio de ninguno de los métodos mencionados, ya que se utilizan-
de acuerdo al problema a investigar, ademas, de tener en cuen-
ta que al igual que la Psicologia del Trabajo no puede apli- -

car todos los métodos al existir escasa aplicacidn.

LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

La Administracidén Cientifica, interviene en cua-
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tro grandes campos de trabajo:

— Finanzas
- Ventas

Produccidn

Recursos Humanos

En el aspecto de los recursos humanos es donde -
mayor interrelacidn existe con la Psicologia del Trabajo, al -
~grado que muchas veces se han perdido los limites entre cada -
disciplina y su aplicacidén la han efectuado indistintamente ad
ministradores, contadores, ingenieros, psicdlogos, licenciados
en relaciones industriales y algunos otros profesionistas, - -
amén de otras personas sin preparacidn profesional que inter--

vienen en las siguientes areas:

—'Reclutamiento y seleccidn de personal

— Inducciédn

-~ Relaciones Humanas

- Capacitacidn y Desarrollo

- Medicidn del desempefio

- Salario (distribucidn, anilisis y asignaciédn)
- Desarrollo de Gerentes

-~ Desarrollo de Supervisores

- Higiene y Seguridad Industrial

- Servicios y Prestaciones

~ Comunicacién (relacidn con el Sindicato y Au-

toridades).



— Desarrollo Organizacional.

Su origen como administracidn cientifica se debe

a los estudios de Taylor y de Henri Fayol principalmente.

La administracidn de Recursos Humanos esta basa-
da en la psicologia, la sociologia, al antropologia, la inge--
nieria, el derecho, la economia y las matematicas entre otras,
por lo que, su cuerpo tedrico estd conformado en la teoria de-
los sistemas y en general, a las teorias de las ciencias del -
comportamiento. La consideracidn del hombre como una entidad-
biopsicosocial, toma la teoria de la personalidad y del carac-
ter, la sensopercepcidn, la motivacidn, el aprendizaje, el con
flicto, la frustracidn, la cultura, la estratificacidn y movi-
lidad social, las actitudes, las opiniones, los grupos socia--
les, la dindmica de grupos, las organizaciones informales y --

formales, etc.

La administracién de los recursos humanos, se va
le de métodos cientificos, principalmente de los métodos 16gi-

cos generales manifestados en:

~ Observacidn naturalista: en la cual el observa
dor no interviene en la produccidén del fendmeno, ni trata de -

medir caracteristica alguna, simplemente lo percibe.

~ Observacién controlada: en la cual se registra

y se mide.



- Experimentacidn: usando grupos control y expe-

rimental.

- Otros como la introspeccidn y extropeccidn.

Entre las técnicas utilizadas por los administra

dores se encuentran:

-Las entrevistas en sus modalidad libre, dirigi-

da y estandarizada.

- Los cuestionarios compuestos por reactivos de-
tipo dicotdmico, tricotdmico, de alternativas miltiples y las-

escalas de Likert, de Thurstone, de Guttman.

- Los tests de personalidad, aptitudes, inteli--

gencia, etc.

Su proceso de investigacidn consiste en:

Planteamiento del problema
- Obtencidn de datos

~ Procesamiento de datos

~ Referencia de datos

- Reporte

LA INGENIERIA INDUSTRIAL

En términos generales, la Ingenieria Industrial-
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es la aplicacidén de las ciencias fisicomatematicas a la inven-

cibén, perfeccionamiento y utilizacidn de la técnica industrial

- Estudios del trabajo entre los que se hallan -

los de comercializacién y mercadotécnia.
- Ergonomia o Sistema Hombre-Maguina

- Seleccidn, distribucidn y mantenimiento de - -

eguipo.
- Servicios a plantas industriales
- Investigacidn y desarrollo del producto
- Ingenieria del producto y de manufactura.
- Costos y compras

-~ Administraciwvn del personal (seleccidén de per-
sonal, capacitacidn, evaluacidén del puesto, --
evaluacidon de desempefio, administracidn de - -
sueldos, incentivos, problemas laborales, as--

pectos legales de la empresa).

Las actividades que se refieren a los campos de-
estudios del trabajo, ergonomia y administracién de personal y
que es donde se relaciona con la Psicologia del Trabajo, estén
incluidos dentro de los planes de estudio y aplicacidén de la -
Ingenieria Industrial, y que se ejerce sin un cuestionamiento de-
su papel y preparacidn preofesional, por lo que haremos una re-

ferencia a estos campos.

En los estudios del trabajo, la Ingenieria parte
del hecho de que el trabajedor es una maguina no muy perfecta-

a la que hay que ayudar para que consiga una mayor produceidn,
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negandole toda capacidad de autonomia y creacidn.

Para lograr esto, se valen de las técnicas de me
dida, valuacidn de puestos de trabajo, sistemas de primas e in

centivos.

El cronometraje es la técnica fundamental de me-
dida, aunque no la Unica existente para precisar los tiempos -
tipo; en esta técnica se incluye el Work Samplin o muestreo de
trabajo que consiste en realizar observaciones inmediatas en -
el trabajador o la maguina, anotando lo gue hacen en el momen-
to de cada observacidn. Las tablas predeterminadas 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 trabajo nunca realizado por la empresa.

En concreto, se utilizan los llamados tiempos y-
movimientos: el objetivo esencial de estas técnicas es cbtener
mayores ganancias reduciendo los costos de produccidn y el mo-
do de lograrlo, es haciendo que los trabajadores produzcan mas

por dia ordinario de trabajo, prometiéndoles una recompensa en

efectivo.

Indudablemente, este campo pertenece mas concre-
tamente a la ergonomia o sistema hombre-maguina, y con ello, -

a la Psicologia del Trabajo.

Asi, para estudiar el trabajo, el psicdlogo, el-
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iﬁgeniero industrial y cualquier otro profesional implicado en
ello, deberan atender a las condiciones del trabajo, 1dsAexi——
gencias de cada puesto, el andlisis de las conductas para po--
der establecer el diagnéstico inherente y los mecanismos de me

joramiento del hombre en el trabajo.

En lo que se refiere a la administracidn de per-
sonal su aportacidn es mas bien nula, por lo que dejaremos de-
mencionar este aspecto, ya que corresponde exactamente lo mis-

mo que la administracidn de recursos humanos tratado anterior-

mente.

Por Ultimo, en lo que se refiere a la ergonomia-
o sistema hombre-maguina; nos remitiremos a la definicidn que-

da Chapanis y que dice:

" La ingenieria de factores humanos o ingenieria
humana esta relacionada con la forma de disefiar maquinas,opera
ciones y medios de trabajo en tal forma que se tomen en cuenta

las capacidades y las limitaciones humanas" (7).

De aqui, surgen dos campos: la ingenieria de ma-
guinas para el uso del hombre y la ingenieria de las tareas --

del hombre para operar maguinas.

Los objetivos gque persigue la ingenieria humana-
son: encontrar los errores y problemas que ocasionan los acci-

dentes tomando en cuenta el disefio de equipo que las personas-
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utilizan, las maquines y los procedimientos para el trabajo, y

poder asi eliminarlos. Por 1o que busca principalmente:

- Aumentar la seguridad y disminuir los acciden-

tes.

- Aumentar la eficiencia para operar las magui--

nas.

- Aumentar la productividad en las operaciones -

industriales.

- Disminuir la cantidad del esfuerzo requerido -

al operar las maquinas.

- Aumentar la comodidad humana en los sistemas -

hombre-maquina.

El origen de la Ingenieria Humana tuvo lugar al-
final de el siglo XIX, cuando se realizaron investigaciones --
sistematicas sobre las formas en que la capacidad del hombre -

para trabajar se vid influida por su puesto y herramientas.

En 1988, Taylor efectud estudios empiricos para -
descubrir los mejores diseifios de palas y el peso 4ptimo de ca-
da paletada para manejar productos tales como arena, carbdn, -
etc. El interés de Taylor se centraba principalmente en las--
tarifas de trabajo, en los efectos que los incentivos y la mo-
tivacidn del trabajador tenian sobre esas tarifas. Tocd a - -
Frank B. Gilbreth el establecer un modelo en este campo. Es--
tos estudios iniciales de Taylor y Gilbreth, fueron el princi-
pic de la rama dé la ingenieria industrial conocida como estu-

dio de tiempos y movimientos.
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Los ingenieros dedicados a los tiempos y movi- -
mientos son predecesores de la ingenieria de factores humanos-

puesto que estuvieron relacionados con:

a).~ El redisefio de la tarea
b).- El redisefio de la maquina

c).~- El redisefio del medio del trabajo

El campo de accidn de la ingenieria humana fue -
determinado por el desarrollo y complejidad de las maguinas de
la sociedad industrial quien cred su necesidad y ha sostenido-
el campo de la ingenieria de los factores humanos en la rama -
militar, la aviacidn, la electrbnica, la industria automotriz,
las organizaciones independientes de investigacidn y asesoria,

las comunicaciones, entre otras.

La ingenieria humana surgid como una disciplina-
especial con la intervencidn de cientificos del comportamiento
tales como: psicdlogos, fisibdlogos, antropometristas y médi- -

COos.

Su unidad tedrica proviene de todas las ciencias

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

~ Dimensiones del cuerpo

- Reacciones fisioldgicas a las inclemencias del

medio.

- Capacidades sensoriales



- Habilidad para tomar decisiones

~ Habilidad para controlar los movimientos del -

cuerpo.
- E1 aprendizaje
- E1 entrenamiento
- Las necesidades

- La fatiga, las emociones, el aislamiento.

Por 1o que, la constitucidén de la Ingenieria Hu-

mana tiene como integrantes:

- La Psicologia aplicada a la Ingenieria

- La Fisiologia aplicada a la Ingenieria

- La Antropologia aplicada a la Ingenieria
- La Medicina aplicada a la Ingenieria

- La Ingenieria de Sistemas.

A la Psicologia aplicada a la Ingenieria se le -
llama también Psicologia experimental aplicada, Psicofisica --
aplicada y Psicotecnologia y se le define como la rama de la -
Psicologia del Trabajo que se ocupa de los problemas relaciona
dos al sistema hombre-magquina. Si se tiene en cuenta que es -
"un sistema de equipo en el cual, al menos uno dg§us componen-
tes, es un ser humano que se interacciona con o interviene, de
tiempo en tiempo, en la operacibén de los componentes mecanicos

del sistema" (8)

Los métodos que utiliza son:
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- Encuestas
- Manuales e investigacidn documental

- Técnicas de pruebas de articulacidn para medir
la efectividad de los dispositivos y sistemas-

de comunicacidn hablada.

- La técnica de incidentes criticos para locali-
zar puntos graves de dificultad en los siste--

mas hombre-magquina.

- Técnicas de observacidn directa como muestreo-
de actividades, andalisis de procesos y de mi -

cromovimientos.

Aplicadas en sus campos de accidn que son:

EL HERRAJE.- Consiste en afrontar los problemas-
relacionados con el disefio 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 trabajaran en el -

sistema (disefio de equipo}.

EL PERSONAL.- Relacionado con el procuramiento,-
seleccidn, clasificacidn, capacitacidn v promocidén de las per-

sonas que trabajaran en el sistema.

LA COMUNICACION.- En este campo, se incluyen las

investigaciones relacionadas con:

a).- Las representaciones visuales y el conoci-~

miento exacto del ojo.
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b).~ Los sistemas de comunicacidén auditiva

c).- E1 conocimientos de la amplitud de la memo-

ria humana.
d).- Todo lo que el hombre utiliza

e).- Las formas en las cuales la gente trabaja,-

descansa y duerme.

Dentro de las modalidades sefialadas entra el di-
sefio de material impreso, problemas de los rayos catddicos, se

nalamientos tonales, etc.

LOS EFECTOS DEL MEDIO.- Relacionados con el movi
miento, la temperatura, la humedad, la ventilacidn, el ruido,-

la vibracidn, los gases nocivos y las sustancias contaminantes.

LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y SU INTEGRACION Y CORRELACION CON -
LAS CIENCIAS AFINES.

En este apartado, se intentaré resumir los inter
cambios gue pudieran existir entre las tres disciplinas trata-
das en este capitulo. Este resumen pretende proporcionar some
ramente una indicacidn acerca de los usos que la Psicologia --
del Trabajo tiene para con las otras ciencias que le son afi--

nes.

PRIMERO. - En la medida en que la Psicologia y las discipli
nas afines se interesen por el mismo cuerpo de -

datos, cada una de ellas, ha de estar en condi--
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ciones de proporcionar una explicacidén o un acer
camiento parcial de los problemas originados en-
la industria, o mas ain, en el trabajo, de ahi -
su caracter de multidisciplinariedad. Asi en lo
que toca a la conducta laboral, la investigacidn
psicoldgica se centrard en las variables que - -
afectan al trabajador como ente individual aten-
diendo a toda la estructura de la personalidad -
en relacidn con su medio ambiente; la investiga-
cidn sociolbgica puede proporcionar informacidn-
en cuanto a las e¢structuras internas y externas-
de la organizacidn, y, los tipos de organizacidn
formal e informal; la administracidn cientifica-
intervendr& en las cuestiones administrativas de
papeles y documentacién en funcidén con la legali
dad y vigencia de derechos, asi como la organiza
cidén y conduccidn de las jerarquias humanas con-
los trabajadores y empleados; y la ingenieria hu
mana, cuando haya que estudiar y analizar el tra
bajo en si y su relacidn con el ser humano para-
determinar métodos y procedimientos en un siste-

ma hombre-maquina.

Estas relaciones no deben ser competitivas
ni dupliciarias, o sea, que ejecuten la misma --
funcidn, sino que han de ser complementarias y -
reciprocamente auxiliares, en complemento con --

otras disciplinas como la Historia, la Economia,
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la Antropologia. Una vez identificado el papel-
de cada una de ellas dentro de las organizacio--
nes para evitar lo mencionado y lograr con ello-

una auténtica aplicacién.

En la medida en que cada disciplina limite su --
campo de accidn de acuerdo a su estudio, estard-
en posicidén de efectuar observaciones con respec
to a las areas que estén fuera de su campo de in
vestigacidén y asi, complementar y auxiliar en --

los problemas laborales interdisciplinariamente.

Cuando las diferentes disciplinas tratando deter
minados problemas laborales y colaborando racio-
nalmente, en lugar de utilizar los métodos pro--
pios, podrén recomendarse el uso de un solo méto
do y técnica para problemas especificos ajenos -

a una sola disciplina.

El problema principal que afronta la Psicologia-
del Trabajo respecto a las otras tres discipli--
nas mencionadas es en cuanto a su campo de estu-
dio ya que, como vimos la administracidén y la in
genieria humana intervienen principalmente en --—
campos gue son especificos de la Psicologia del-
trabajo, tael es el caso de gran parte de la admi
nistracidn de los recursos humanos (seleccidn, -

induccidn, relaciones humanas, capacitacidn, mo-
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tivacidén, andlisis del trabajo, etc., ésto ha --
traido como consecuencia el enfrentamiento entre
los profesionales de dichas disciplinas, y lo po
demos ver en la oferta y demanda d del trabajo,-
generalmente, se solicitan administradores de em
presas e ingenieros industriales u otros profe--
sionistas para cubrir los puestos que realizan -
dichas funciones, quedando rezagados los psicdlo
gos, vy de esta manera, la misma utilizacidn de -

la Psicologia del Trabajo.

La integracidn de las disciplinas mencionadas se
ria una labor dificil, ya que el marco de referencia difiere -
en dos de ellas, la administracidn y la ingenieria, ya que es-
tas no atienden al marco ideoldgico y comprensivo de la exis—--—
tencia humana, incluso se podré decir, estrictamente hablando,
que son técnicas aplicadas sin nivel de anélisis, sino gue es-

tén dirigidas dnicamente a la eficiencia.

Cosa que no sucede con la Sociologia, la Histo--
ria, la Economia, etc., en virtud de que al ser consideradas -
ciencias sociales, contienen una serie de escuelas tales como-
el funcionalismo, el conductismo, el humanismo, etc., y por -—-
tanto, diferentes enfogues conceptuales, entre los cuales pue-

den existir desacuerdos entre si, pero se enriqueceran asimis-

mo, como una ciencia no unidireccional.
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Esto obedece a su mismo objeto de estudio: el --

ser humano.

Sin embargo, ha surgido una especie de integra--
cidén entre todas ellas, -aungue desconocemos si interviene la-

ingenieria humana- para crear lo gue se conoce como Desarrollo

Organizacional.

El desarrollo organizacional es un conjunto de -
proposiciones, conceptos, técnicas, etc. que ayudan a definir-
a la organizacidbn, su estructura, su interrelacidn e integra--
cidn, lo que se pretende con esta nueva teoria es analizar la-
situacidbn actual de las organizaciones con el fin de detectar-
como y en gue aspectos es conveniente intervenir y ﬁodificar -
politicas, procedimientos y enfoques para conseguir el Optimo-
funcionamiento de las mismas. Tomando en cuenta los objetivos

de la organizacidn y los motivos de las personas.

En una asepcidén mas general se puede considerar-
al desarrollo organizacional como un cambio social planeado en

las organizaciones.

Como ya se sabe el desarrollo organizacional se-
origindé a raiz de los estudios de Max Weber, Taylor y Elton --
Mayo, y continuados por Mc. Gregor, Likert, Argyris, Blake y -

Bemis principalmente; dando lugar a nuevas concepciones como -

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

de las organizaciones.

b).- El aumento del interés por parte de los - -
cientificos de la conducta y de las cien --

Cias sociales hacia las organizaciones.

c).- Nuevos criterios respecto a la problematica

de las organizaciliones.

d).- El considerar la naturaleza humana del tra-

bajador en el desarrollo de sus funciones.

Entre uno de los trabajos que se conocen realiza
dos por psicdlogos mexicanos en este campo se encuentra el de-
Darvelio Castafio, Graciela Sanchez 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 Organizacidn™,
nos proporcionan ensayos hacerca de las organizaciones forma--
les y su problematica, bajo el enfoque de la teoria de la orga
nizacidén. Asimismo es de mencionar el estudio de la funcidn--
del psicbdlogo social como ajente de cambio en las organizacio-

nes.

En su conjunto la obra mencionada elabora estu--
dios de los grupos dentro de las organizaciones, proporcionan-
do instrumentos de investigacidén para el trabajo del psicdlogo,

administrador, socibélogo entre otros.

Se encuentra en esta obra cierta similitudes con
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nuestro enfoque, ya que nuestra preocupacidn consiste en mani-
festar 1o inapropiado gue resultan las teorias y técnicas en -
nuestro contexto, el caso aqui seria referente al desarrollo -
organizacional "tan de moda en nuestro ambiente y cuya transfe
rencia de los Estados Unidos a Latinoamérica ha venido incre--
mentandose sin ninguna visidén critica y de adaptacidn, sino --
simplemente como una adopcidén que viene a incrementar la depen

dencia tecndlogica de nuestros paises junto con otros renglo--

nes" (9)

Después de revisar las diversas teorias, nos pa-
rece gue seria adecuado tomar en cuenta los factores econdmi--
cos, soclales y culturales a fin de poder intervenir en las or
ganizaciones y en los trabajadores, a fin de construir modelos

congruentes con nuestras caracteristicas.

Respecto a estas ideas, se tratar& mas ampliamen

te en los capitulos siguientes.
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(2).-

(3).-

(4) .-

(5).-

(6).-

(7).-

(8).-

(9).-
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CAPITULO IV

UBICACION SOCIOECONOMICA DE LA PSICOLOGILIA DEL TRAIAJO

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-

seria la psicologia del trabajo, tema gue nos ocupa.

En el presente capitulo, se pretende enmarcar a esta
rama de la psicologia, dentro de un contexto social para poder
comprender la ubicacidn del profesional que la ejerce y el pa-
pel que juega en el proceso productivo. Para ello nos avocare
mos, primero en el presente capitulo a detectar la estructura-
social en la cual juega el psicdlogo 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 capitulo, llegar a nuestro esquema que nos corresponde in -
trinsicamente, el subdesarrollo y la dependencia, para poste -
riormente saber el uso de la psicologia del trabajo y proponer

alternativas.

Para nuestro primer propdsito, nos avocaremos a des-
cribir conceptos tales como sociedad, estructura social, como

se compone ésta, el grupo y la organizacidén. Después se expon



76

drd como el psicdlogo del trabajo, queda integrado, o mejor di
cho deberia quedar integrado en el proceso productivo y en el-
ambito de las instituciones que son las que normatt la conducta

laboral en la cual ha de intervenir el psicdlogo.

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 comin, los antagonismos y conflictos que se dan
entre ellos, asi como las instituciones y normas de conducta -

gque se establecen para regular sus propias conductas.

Con el fin de ubicar a la psicologié del trabajo des
de un punto de vista socioldgico, a continuacidén se expondri -
brevemente como se conforma una estructura social de acuerdo -
al esquema propuesto por Gert y Mills (1), para analizar cual-

gquier tipo de sociedad humana.

Estructura Social

Una estructura social, esta compuesta por institucio
nes y esferas institucionales, en donde las primeras, de acuer

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

social comunes, que caracterizan a 19s drdenes institucionales.

Instituciones

La institucidn, es la unidad de la estructura social

gue en su conjunto constituyen su armazdn.

La institucidn es un conjunto de roles que van a -
desempeifiar los miembros de un grupo social y gue van a estar -
organizados (instituidos) y garantizados por una autoridad. -

Por 1o que el rol o papel es la unidad de la estructura social.

Las instituciones pueden ser clasificadas por su ta-
mafio, por la manera de reclutar a sus miembros y por su fun -
cidon objetiva, o sea, los fines que se persiguen. Esta Ultima
clasificacidn es la que usaremos. Las instituciones pueden di
ferenciarse en el tamafio, reclutamiento y composicidn de sus -
integrantes, en las formas de control dar roles permanentes o
transitorios, pero siempre pueden distinguirse cinco drdenes -

diferentes.

Ordenes Institucionales

El orden institucional es el conjunto de institucio-
nes gque en una estructura social persiguen fines similares o

sirven para el logro de ellos.
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En una clasificacidn que se hiaciera accerca de los -
fines de las instituciones, a primera vista podriamos observar
los siguientes: poder, bienes y scervicios, violencia, religidn

y procreacion.

De acuerdo a lo anterior, se establecen cinco 6rdg -
nes 1nstitucionales que forman "el esqueleto estructural de to
da sociedad"” (2) y que, nos va a permitir el andlisis y compa-

racidon de cualquier estructura social.

Los Jdrdenes institucionales se pueden clasificar de -

acuerdo a los fines que persiguen en:

"l) E1 orden politico, se compone de las institucio -
nes en las cuales los hombres adguieren, ejercen-
o influyen en la distribucidn del poder y autori-

dad dentro de las estructuras sociales.

2) E1 orden econdmico se compone de los establecimien
tos mediante los cuales los hombres organizan el
trabajo, los recursos y los instrumentos técnicos,
con el objeto de producir y distribuir bienes Yy

servicios.

3) El orden militar se compone de las instituciones-
en las cuales los hombres organizan la violencia-

legitima y supervisan su aplicacidn.

4) E1 orden familiar se compone de las instituciones



79

gque regulan y facilitan el comercio sexual legi -
timo, la procreacidn y la primera educacidén de -

los hijos.

5) El1 orden religioso se compone de las institucio -
nes en las cuales los hombres organlzan y supervi
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 Ordenes institucionales estdn relacionados entre si,
aunque han alcanzado un alto grado de autonomia entre ellos vy
que son separados con fines puramente analiticos, ya que nin -

guna estructura social se compone de una manera tan mecanica.

Esta clasificacidén de los d6rdenes institucionales, -
es de acuerdo a su finalidad principal, sin que ésto quiera de
cir, que no se realicen actividades de los demas JOrdenes, sir-

viendo los fines de unos como medios para los otros.

La clasificacidn de instituciones en drdenes estd en
términos de los fines objetivos sociales que se persiguen, no
de los significados subjetivos de sus miembros o lideres. Es
decir, qQue no importa que los miembros de un orden al desempe-
fnar sus respectivos roles piensen o no en los fines gue se per

siguen, su conducta estd orientada en ese sentido.
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En base al esquema citado, ubicaremos a la psicolo-
gia del trabajo en el orden econdmico, ya que es ahi donde -
los hombres organizan el trabajo para la produccidn y distri-
bucidn de bienes y servicios y en el cual se desenvuelve el -

psicdlogo.

Quienes ejercen esta profesidn tienen como fuente -
de actividad, poner al servicio de los duefios de las organiza
ciones, sus conocimientos, en forma de psicologia aplicada, -
lo que los coloca como asalariados y, como tales dependen tam
bién de quienes contratan sus servicios para asegurar su tra-

bajo.

Como todo asalariado, depende de 1o gque otros poseen
y recibe salarios por el tiempo que emplean en el trabajo o -
por el trabajo desempeifiado. En términos de propiedad, se en-
cuentran en la misma posicidn de clase que los otros trabaja-
dores en una organizacidn, aungue posiblemente con mejor sala

rio y status.

La época en que los duefios de los medios de produc-
cidén organizaban y dirigian el proceso productivo, ha gquedado
desplazado por el engrandecimiento y complejidad de las empre
sas: lo que ha originado que se contraten un numero de traba-
jadores, tales como, directivos, administradores, especialis-
tas en diversos campos, entre los gue podemos incluir a los -
psicdlogos, gue en su conjunto, son quicnes dirigen y organi-

zan las diversas actividades de las organizaciones.
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Los directivos y especialistas trabajan para la cla
se dominante, para que ésta, pueda aumentar sus beneficios, -
dmpllando sus propicdades y poder, pero no se pueden conside-
rar como perteneclentes a esta clase, ya que no pueden trans-—
mitir su posicidn y privilegios sociales y econdmicos 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 privi
legiada. De esta manera, sirven de eslabdn gque une a los es-
tratos bajos con otros mas altos de la sociedad. Sirven de -
puente de transmisidén de las influencias culturales de arriba
hacia abajo, ejercienco una funcidén ideoldgica gque exalta so-
bre todo la superioridad de la organizacidn sobre el trabaja-
dor y, cuya misidn es la de serviir de agente ideoldgico para
reproducir las relaciones de produccidn existentes mediante -

la adaptacidn del trabajador a la organizacidn. (4).

El escenario real donde se ha de aplicar la psicolo
gia del trabajo es en las organizaciones, ya sea en la fabri-
ca, banco, oficinas del gobierno, paraestatales, etc., que -
tienen como objetivo la produccidn de bienes y la prestacidn-
de servicios y, cuyo funcionamiento estd determinado por el -
proceso general de produccidn de la sociedad a la que pertene
cen, es por esto que, el psicdlogo no puede estar desligado -

de su contextoc social.

El psicdlogo del trabajo, considerdndolo en su am -
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biente de trabajo debe tener presente:

a) LLa Cultura originada por el proceso social de -

produccidn de bienes y servicios

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 Economia, es decir, el mecanismo social de -

produccidn de bienes, que permiten al individuo-

satisfacer sus necesidades

e) La Politica que impone su cuadro de intereses -

generales, perturbando la realizacidn del interés

particular

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

asi como la manera de conducirse de acuerdo a -

una inconsciencia.

g) El Grupo que es la inmediata realidad social del

individuo

h) La Organizacidn que es donde actua
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Lc anteriormente expuesto, se refiere a los elemen-
tos y condiciones en que ha de transcurrir la funcidn del -
psicdlogo dentro del sistema en que ha de actuar, y que debe-
de tener presente para el desempeno de¢ sus actividades profe-

sionales.

Por ultimo, para estudiar la conducta humana en su
ambiente laboral, es necesario preocuparse por el hombre que-
se forma de un modo determinado en la historia social de la -
colectividad a la gue pertenece. También hay que tener en -
cuenta que generalmente al pedirsele al psicdlego su interven
cidn, 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 actuacidn, hasta donde debe de inter -
venir qué tipos de relaciones sociales deben ligarlo, su sta-
tus y la ingerencia gue tienen en su educacién elemental y -

profesional, en una palabra se le determina.

Con esto, damos por terminado, esta primera parte,-
y asi pasar a examinar mds minuciosamente en nuestro contexto
social, asi como las deficiencias y factores gque afectan enor

memente la funcidn del psicdlogo del trabajo.



(1)

(2)

(3)

(4)
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CAPITULOC V
UBICACION SOCIOECONOMICA DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

SEGUNDA PARTE

En el capitulo anterior, se describid brevemente los
componentes de una estructura social en un pais como los Esta-
dos Unidos de América, ello obedece a que puede aplicarse ese-
modelo para con nuestro pais, en cuanto a una explicacidn de -
la sociedad desde un punto de vista estructural, pero no asi -
en su desarrollo. Esto més bién se indentifica con las socie-

dades lationamericanas.

La identificacidén de las caracteristicas de los pai-
ses de Latinoamérica, en cuanto a ciencia y tecnologia corres-
ponden a la cultura, asi para comprender el desarrollo de la -
psicologia del trabajo en una sociedad como la nuestra, tene -
mos que enfrentar las condiciones que se dan en cuanto al sub-

desarrollo y a la dependencia tecnoldgica.

Para cumplir con esta finalidad se ha constituido un

plan de trabajo desarrollado en cuatro etapas sucesivas.

En la primera parte se formulara un diagndstico de -
la situacidn de la psicologia del trabajo en México, dada la -
poca existencia de evidencia empirica al respecto, ldégicamente

el diagndstico se limita a trazar algunos de los rasgos mds -
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prominentes y visibles de la situacidn.

En la sequnda parte, ejemplificaremos la cuestidn de
la ilegitimidad de los trasplantes en psicologia, con el estu-
dio de un &rea concreta: la seleccidén y la capacitacidén de per
sonal, ya que es donde mads trabaja el psicdlogo del trabajo en
nuestro pais, procurando demostrar mediante el andlisis de las
peculiaridades de los marcos subdesarrollados latinocamericanos,
respecto a los desarrollados y la inaplicabilidad de ciertas -

importaciones tecnoldgicas.

En la tercera parte, abordamos, el problema de la pun
tualizacidn de las peculiaridades de los problemas psicoldgicos

en un pais como el nuestro.

Finalmente, se formulan algunaS reflexiones que inten-
tan introducir a la cuestidn de las causas de la situacidn vi -
gente en materia de psicologia del trabajo en este contexto. -
Para ello incursionaremos en un marco mds amplio de la problemd

tica global que rige a la produccidn de conocimientos cientifi-

cos en latinocamérica.

El trabajo padece de una serie de limitaciones gue -

corresponde indicar:

Las pretensiones son restringidas, ya que solo seria-
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una breve introduccidn al problema. No se podrd agotar ninguno
de los temas abordados, escapa al objetivo del.trabajo vy a las
posibilidades de nuestra investigacidn examinar en detalle la -
realidad mexicana y menos aun la latinoamericana; ello implica-
ria un andlisis exhaustivo de cada pais y con el auxilio de es-

pecialistas en la materia, ademds de contar con cilerto presupues

to.

El objetivo concreto se reduce a tratar de presentar-
grandes nucleos conceptuales de la problemdtica de la psicolo -
gia del trabajo en México, intentando conformar una visidén glo-

bal utilizable en las declaraciones presentadas.

Las elaboraciones presentadas tienen ademds, limita -
ciones de alcance, a pesar de que el concepto de subdesarrollo-
es aplicable a casi toda el &rea latinoamericana, existen gran-

des diferencias de importancia entre cada pais.

Por uUltimo, corresponde sefialar, que la notable ausen
cia de evidencias empiricas disponibles, impide que muchas de -
las afirmaciones enunciadas tengan un orden fActico de corrobo-
racién deseado. Una de nuestras intenciones es presisamente de
nunciar esa pobreza como un sintoma de la problemdtica de caren

cias en que se debate la psicologia del trabajo.

Para comenzar nuestra eXposicidn, diremos que existe-
el criterio de la creacidn o importacidén de la tecnologia para-

explicar la situacidn de desarrollo o subdesarrollo de un pais
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"esta coincidencia se respalda en una nutrida evidencia empiri-
ca que demuestra por un lado el peso decisivo que ha cabido y -
cabe a la tecnologia en el progreso econdmico de los paises -
desarrollados, y por otro el rol que el estancamiento y la de -

pendencia tecnoldgica jugd y juega en la perpetuacidén del sub -

desarrollo y la subordinacidn de las naciones del terce mundo"

(1)

La tecnologia, por tanto, constituye un aspecto impor

tante para el desarrollo.

El desproporcionado desnivel tecnoldgico entre paises
desarrollados y subdesarrollados,genera muchos efectos sobre el

subdesarrollo y la dependencia.

Entre las distintas ramas de la ciencia que integran-
el cuadro de tecnologias importadas, se encuentra la psicologia

del trabajo con sus teorias 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 asi como el mejoramiento de sus activida
des, redundando todo ello en una optimizacidn de los recursos -
humanos; corresponderia entonces que los paises en los cuales -
existe esta disciplina se interesaran en proporcionar los ele -
mentos necesarios para que se desarrollara,de tal manera gue se
impulsara por todos los medios posibles, la investigacidn en la

materia, la formacidn de especialistas, la ampliacién de la fun
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cidén docente y el asesoramiento psicologico.

La realidad no ofrece un panorama distinto, debido a
las politicas dictadas por el gobierno, el sistema educativo, -
las organizaciones y la situacidn real de lo que acontece en -
el medio, situacidn que se detecta al considerar los problemas
persistentes mal detectados generalmente, v la presentacidn de
diagnésticos no tan auténticos. A este respecto corresponden-
dos fendmenos que tienen gue ver con la situacidén del pais y -

de la psicologia del trabajo. Estos fendmenos son:

- Dependencia

— Irracionalidad y estancamiento.

FENOMENOS DE DEPENDENCIA

Se traducen estos fendmenos cuando se toman los mo -
delos, teorias, técnicas e incluso los procedimientos genera -
dos en los paises desarrollados, principalmente de los Estados
Unidos de América y aplicarlos en nuestro medio, sin detenerse
a cuestionar si son o no adecuados, dadas nuestras caracteris-
ticas inherentes. Al transmitir estos contenidos por medio de
la educacidn, se les d& un crédito incondicionado de supera -

cidén, validez, confiabilidad, etc.

Esta actitud implica la prdctica sistemdtica del -

acriticismo, tanto a la validez en si 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 fendmenos de dependencia se encuentran:

a) La teoria psicoldyica

Con esto nos referimos a la adopcidn del cuerpo ted-

rico por parte de los psicdlogos del pais, creado en los pai -

ses desarrollados, lo cual lo ensefiamos y aplicamos en las orga
nizaciones dejando de lado la incidencia del contexto, ya sea-

totalmente o en sus aspectos basicos.

Este tipo de formulaciones tedricas sostiene, ———,—-
una concepcidén dela ocupaciondel psicdlogo del trabajo ajeno a -
la realidad del pais, por lo gue se propone que la actividad -

de este profesional puede esquematizarse del siguiente modo:

le El1 comportamiento de los individuos en el trabajo va a es-

tar determinado por:

-~ El tipo de trabajo de que se trate

- La organizacidn de que se trate

- El contexto sociecondmico en ouestidn
- La estructura organizacional

- La personalidad del individuo

22 La conducta de los trabajadores estdn determinados también

por lasrelaciones interorganizativas.
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32 La relacidén de la organizacidn con el medio es restringida
y muchas veces irracional, entendida ésta Ultima como una-

discordancia entre lo planeado y lo realizado.

49 Los problemas del trabajo del hombre en los paises subdesa
rrollados, no pueden ser abordados, de una manera satisfac

toria sin tomar en cuenta el contexto social.

52 En la practica profesional existen un sin numero de proble
mas de psicologia aplicada, propias de los paises subdesa-
rrollados, que negarlos implicaria aceptar no poder mane -

jarlos y afrontarlos.

62 Los problemas de relaciones humanas, motivacidn, comunica-
cidn, adaptacidn, etc., son problemas que deben ser atendi-
dos y concebidos para poder intervenir en el trabajo mismo.

72 Los objetivos y metas de las organizaciones estan inflqi -
dos y muchas veces determinados por la accidén de grupos VY

organismos externos.

82 Las diferencias de los objetivos entre la organizacidn vy -
los trabajadores implica una posicidn de intereses que nun

ca se podrdn conciliar en nuestro contexto.

92 La aceptacidn por parte de la literatura de la psicologia-
del trabajo, y por la practica docente aplicada e investiga
cidn de los mecanismos y teorias, y que suponen a la pro -

blemdtica del pais como algo independiente del sistema eco
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némico, politico y social, constituyen ademds, de un error

técnico, una concepcidn aceptada de la dependencia.

b)

c)

da)

LLa importacion de tecnolougia

Es considerable la tendencia a la importacidn de tecno-
logia, esta importacidn se convierte rdpidamente en la-
unica fuente de asesoramiento y asistencia técnica, sig
nificando esto un alto costo de divisas que mina la si-
tuacidn econdmica de un pais subdesarrollado como el -
nuestro, dado que éstas constituyen uno de los recursos

mas escasos.

Formacidén del psicdlogo

La importacidén inadecuada del conocimiento en el drea -
de la psicologia se traduce también en la relacidén que
guarda el numero de estudiantes a nivel profesional que
se producen en las universidades y la aplicacidén o apro
vechamiento de éstos en el mercado de trabajo, siendo -

muy reducido esto udltimo.
Ademds de la inadecuacidn de lo aprendido a lo directa-
mente aplicable, ya gue generalmente se trata de copias

de lo obtenido en los paises avanzados.

La produccidn bibliografica del pais

La produccidn bibliogrdfica del pais, en materia de psi
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cologia del trabajo, es minima, ya que ésta se limita a la
traduccidn vy ademas la mayor parte de ellas son también -
extranjeras, de obras centradas en la problemdtica del -

pais de origen y con ejemplos tomados de ahi mismo, dejan-

do las aplicaciones universales. La escasez de estudios
propios y la adaptacidn de estudios extranjeros refuerza -
la dependencia. Aunado a esto, se encuentra la situacidn-
de las obras hechas en el seno del pais que se dedican a -
repetir y/o difundir lo realizado en el extranjero confi -

riéndole un papel de util y exitoso en todo momento.

e) Las compafiias de asesoria

El predominio de la consultoria psicoldgica la la cons-
tituyen o bién filiales extranjeras, o mexicanas con --
formas igualmente extranjeras, lo mismo gue su metodolo

gia.

£f) La ensefianza-aprendizaije

Por ultimo, una forma determinante en la dependencia, -
es la forma en que se administra la pedugogfa esto es, -
el proceso de ensefianza-aprendizaje, incertada en el me
dio educativo, eh la universidad, asi como los cursos -
de educacidn continua y de extensidn, adoptando las - -

teorias y modelos elaborados en los paises desarrollados.

Influye también el desentendimiento en los programas de

estudio (curriculum), del estudiante, en los cuales se
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incluyen guias de los materiales que se imparten. Los pro-
blemas que se plantean dentro de las clases son de indole -

extranjera, referidos principalmente al pais del norte.

La formulacidn del psicdlogo en su contenido pedagd-
gico, se basa en la nula imitacidn de lo realizado en los pai-
ses desarrollados, no partiendo asi, de las necesidades reales

del alumno en las condiciones del pais.

Todos los fendmenos descritos acerca de la dependen-
cia, convergen para que exista una desfavorable situacidn, -

para el desarrollo de la psicologia del trabajo.

FENOMENOS DE IRRACIONALIDAD Y ESTANCAMIENTO

El desarrollo econdmico es quien va a determinar en-
gran medida, la situacidn de la ciencia, por tanto, de la psi-
cologia. Sin avances en este ambito, no existen posibilidades
de éxito en el campo del desarrollo referido a la psicologia -

del trabajo en el pais.

La importancia prioritaria de la tecnologia y ldégica
mente de la ciencia, no estd bien establecida en latinoamé-
rica. Como expresiones de los fendmenos de irracionalidad y -

estancamiento podemos mencionar:

-

a) Poca inversién destinada a la investigacidn

Las inversiones que sc¢ destinan a la investigacidn de la ~



psicologia, en sus aspectos cientificos y tecnoldgicos son -
minimas. La atencidén a este aspecto nos permite mencionarlo-
respecto al estancamiento. Parece ser que no existe alguna -
fuente que permita estimar el presupuesto en inversidn de la
psicologia en México, y su relacidn para con los paises desa-
rrollados. Aunque se pueden mencionar algunos indices que -
diagnostican indirectamente esta conjetura, como la escasez -
de institutos de investigacidn, la minima cantidad de proyec-
tos y planes, las pocas referencias bibliograficas y el poco-

presupuesto destinado en el pais para la investigacidn.

b) El déficit de investigadores

La situacidn antes descrita nos lleva a otro grave pro -
blema, el déficit de investigadores. En el afio de 1970, con
48 millones de habitantes, solo se disponia de 600 investiga-
dores, y tenia 0.7 investigadores por cada 10 mil habitantes,
esto en todas la ramas de la ciencia en su conjunto; En con-
traposicidn, en los paises desarrollados, se tienen aproxima-
damente 3000 técnicos e investigadores por cada un milldn de

habitantes. (2). Situacidn que alude también a los psicdlogos

c¢) El desinterés de las organizaciones

A pesar de la posible ventaja que representa tanto para -
las empresas privadas, como en el sector publico, la inver -~
sidén en investigacidn, testimoniadas por su influencia decisi

va en la posicidn de los paises desarrollados en cuanto al -

L ]
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predominio de las grandes empresas por producto de ello, in-
vierten solo una minima parte de presupuesto o bien no hay -

2

investigacidn, con esto se ocasiona que:

a) Las organizaciones del pais tiendan a aprovisionarse de -
la tecnologia extranjera por medio de la importacidn de -
ésta.

b) Las filiales extranjeras reciben de su central la tecnolo
gia, siendo escasa o nula la produccidn de conocimientos-

cientificos y tecnoldgicos en el pais de origen.

En su conjunto, el aporte de las empresas meXicanas
a la inversidn, en los aspectos tanto en el campo de la cien
cia en general como de la psicologia en particular es escaso,
siendo esto muy importante en el estancamiento econdmico, S0

cial y cultural.

La subinversidn publica por parte del gobierno, -
afecta considerablemente a la investigacidn y al desarrollo-
de la psicologia. La ausencia en México de institutos de in
vestigacidn dotados de recursos, impide investigar en profun
didad, los problemas de la organizacidn. Asi, la casr total
ausencia de inversiones en investigacidn por parte de las em
presas privadas y la escasa inversidén estatal son factores -
escenciales para que se dé el estancamiento tecnoldgico glo-

bal y de produccién de conocimientos cientificos.

La posibilidad de desempefiar la docencia o la 1inves
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tigacidn de la psicologia, situacidn neccesaria de apoyo, es
limitada. Las limitaciones presupuestarias inciden por las-
diferentes vias enumeradas en la produccidén de un bajo rendi

miento escolar y eXtraescolar cn lus estudios de psicologia.

También inciden los problemas de desaprovechamiento,
en.la que se refiere a la utilizacidn delos recursos en forma
desviada o mal intencionada y no a los reales requerimientos-
del pais en materia de capacitacidn, asesoria, seleccidn,etc.
Por un lado tenemos la centralizacidén de los recursos en pro
gramas qgue no son los prioritarios, los auténticos o bién la
postergacidn de ellos a largo plazo'ahora bién, se forma un-
cumulo de psicdlogos en diferentes dreas, a sabiendas de la-
poca oferta de trabajo y lo mal remunerados que se encuentran

en su mayoria los contratados.

Por otro lado, tenemos que se da una serie de recur
sos que se destinan a programas de investigacidn, cuando asi
ocurre, basados y dirigidos a temas y contenidos propios de-
los paises desarrollados, cayendo en error de qQue imitar lo-

anterior equivale a un avance y desarrollo.

Ademdas, del subaprovechamiento de los psicdlogos. -
Existe otra situacidén adversa; hay una alta tasa de psicdlo-
gos haciendo trabajos que no le corresponden, encontrandose-
mal ubicados, otros profesionistas desempefian el trabajo del

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

falta de interés para quienes contratan a los psicdlogos, asi

J=+.

como para 1os demds prefesionistas. Resaltan tres muy impor-

tantes ya sefialadas por Alvaro Jiménez (3).

— La ausencia de datos empiricos que determinen la situacidn-
actual y las posibles alternativas.

- La ausencia de una planeacidn y coordinacidn en lo que res-
pecta a los trabajos de investigacidn y aplicacidn de la -
psicologia.

- La interrelacidn que puede darse entre las diferentes dreas
de la psicologia y las disciplinas afines. A este respecto,
resalta el aspecto de sectarismo gque se estd produciendo en
el seno de la psicologia, al actuar por separado, cada area
de la psicologia. La organizacidn para una investigacidn -
requiere estudiarse desde diferentes aspectos: social, poLi
tico, econdmico, etc. Ademds de su caracter estrictamente-
psicoldgico, obteniéndose asi conclusiones vdlidas desde -
esas diferentes perspectivag y la integracidn de conclusio-

nes.

El resultado Ultimo de los fendmenos de irracionali-
dad y estancamiento antes descritos, se refleja en las ya men
cionadas insuficiencias, que contiene la psicologia tanto -

tedrica como practica en el medio del trabajo.
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CAPITULO V1

LA PSICOLOGIA DEL THEABAJO EN L PPROCESO PRODUECTIVO

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 comin-
(1), vy también, la relacidn existente entre las anteriores, los
grupos de personas gue pueden ser propiletarios (dueiios de los -
medios de produccidn), directivos-ejecutivos-funcionarios,emplea

dos, obreros, cleintes o publico en general.

Cualquier organizacidn, tiene y debe cumplir sus fun -
ciones generales utiles, de tal manera que engrane con la socie
dad, contribuya al proceso productivo y proporciconalmente crez-
ca y permanezca sobreviviende. Dichas funciones estaran de - -
acuerdo al tipo y tamafio de organizacidén. En términos genera -
les y para nuestro propdsito, podemos decir gue, las organiza -

ciones cumplen o deben cumplir dos funciones basicas:

- Producir bienes y servicios; vy,

- El mantenimiento del sistema
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En nuestro pais, estas funciones se realizan a través
de las empresas u organismos del sector privado, las institu -
clones gubernamentales y los organismos paracstatales. Eno el
primer grupo, se¢ incluyen la industria, los bancos, el comercio
en general y los talleres de todo tipo; en el segundo grupo, -
se encuentran las dependencias del sector publico incluyendo -
escuelas y universidades; y, en el tercer grupo, se insertan -

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

La accidn de las Psicologia del Trabajo deberia de -
acometerse en todas las organizaciones mencionadas, ademas de
otras areas, siendo en realidad minima su intervencidn. Ya -
que desde nuestro punto de vista, esta disciplina, debe abar -
car aspectos laborales mas amplios y no limitarse, al Area in-
dustrial exclusivawente. A este respecto, es necesario acla -
rar el uso indiscriminado que se le dd a esta terminologia, -
por lo que volveremos mas adelante sobre esto, pero antes, es
necesario exponer ciertas ideas concernientes a la interven -

cidén del psicdlogo en el proceso productivo.

“En nuestro pais el desarrollo econdmico para un avan-
ce en la capacidad de negociacidn nacional, implica una politi
ca detallada, coordinada y vigorosa en tres renglones principa
les: industria de bienes de capital; produccidn en gran escala
de alimentos y articulos de consumo popular y una politica de

servicios publicos, que replantee las inversiones en transpor-

te, distribucidn y comercializacidén de pruvductos, asi ccmo 1la
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proteccidn del ambiente urbano y rural (2). A este respecto, el
avance no loqgrado se debe principalmente a causas de indole es -
tructural del sistema, que contempla ¢l estancamiento produstive,

la i1nflacidén y la dependencia exterior.

La intervencidén de da Psicologia en el desarrollo econ®
mico ha sido minima, debido a que los psicdlogos se enfrentan a
la desocupacién o al mal empleo como su principal problema; ca -
recen de una ocupacidn adecuada y suficiente para aplicar sus co
nocimientos y habilidades. Las actividades profesionales no in-
dustriales en que pudiera intervenir, tampoco ofrecen alternati
vas sustanciales, en virtud de la competencia con otros profe -
sionales o subprofesionales en muchos casos, ocasionado princi -
palmente por el desconocimiento total o parcial de su actuacidn,
o los prejuicios mal formados del psicdlogo por parte de las -
demds personas, limitando su actuacidn o su no insertacidn en -

las organizaciones.

El desarrollo del psicdlogo en este ambiente de trabajo,
no puede desligarse de un sistema de control politico capaz de -
absorber o incluso nulificar las miltiples contribuciones que -
puede realizar directa o indirectamente la Psicologia dentro del

proceso productivo.

Todo esto provoca una disfuncidn en la formacidén del -
psicdlogo que se traduce en ineficiencia, apatia y fuertes des -

viaciones profesionales en su actuacidn prdctica. Por lo que cs
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urgente,el disefio y la puesta en practica de una politica a fa -
vor del desarrollo del psicdlogo que enfrente de manera seria vy

decidida el apoyo autdntico a este profesionatl.

EL ROL DEL PSICOI.OGO DEL TRABAJO

El psicdlogo en las organizaciones desempeiia un papel -
gque €1 no ha escrito y su libertad de accidn se encuentra limita

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

La accidn colectiva en la sociedad se ejerce por medio-
de las organizaciones e instituciones. La diferencia esencial -
entre ambas radica en el criterio segun el cual son juzgados por
el sistema mas general del cual forman parte. Las organizacigo -
nes son juzgadas en terminos de rendimiento, lo que significa -
que estas deben alcanzar su finalidad reduciendo al maximo los -
costos. A las instituciones en cambio, no se les pide que sean-
eficientes, ya que a menudo es puramente verbal-ideoldgico; el -
sistema espera de las instituciones que cumplan funciones bien -
determinadas que difieren casi por completo de la finalidad de -
clarada, o que a menudo, se sitldan en el extremo y gue ningin re

presentante oficial de el sistema consentirian en admitir funcio

nes latentes.

La forma en que cada institucidn se halla estructurada,
asegura la ejecucidén de estas funciones, lo gque el sistema en -

general pide a la institucidn, es el mantenimiento del modelo -
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original de la intangibilidad de las fronteras, de las relaciones
internas entre los sistemas, de la distribucidn inmutable de los
recursos, del trabajo v del poder. Esto nos dd una idea del me -
dio en el cual se tienen gquc mover los profesionales y trabaja -
dores en general, concibiendo las relaciones interpersonales, eon-
tre las cuales se encuentran las labores mediatizadas y contro-
ladas, cumpliendo asi el principio de cada uno a su lugar, desem-

pefiando un rol asignado, o mejor dicho, designado.

Numerosos hechos revelan que el sistema capitalista avan
zado que otorga un premio a la eficiencia, no asi en las institu-
ciones, al menos bajo su forma tradicional, estan mal vistas, 1lo
mismo ocurre en nuestro pais, aunque a menor escala, el ejemplo -
m&s contundente, viene dado por la serie de reformas destinadas a
reorganizar a la administracidn publica segun criterios nuevos de
eficiencia-eficacia; tal es el caso de la capacitacidn y desarro-

llo de los recursos humanos.

Si el material sobre el cual trabaja la burocracia estd-
formado principalmente por las informaciones, el recurso de las -
organizaciones son los individuos, el capital humano, mas que -
cualgquier otro recurso, finaciero o material y exige de éste gran
des inversiones iniciales y un costo elevado de mantencidn. Los
servicios que solicitan del psicdlogo del trabajo, se deben a que
el empresario considera como fuerza-trabajo a todos'agquellos que-
vienen y viviran en una area determinada y en un trabajo especifi

co, por lo que debe mostrarse mas selectivo, mas cuidadoso con -
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respecto a la buena conservaciodn del recurso humano.

Estas consilideraciones explican brevemente la necesidad
de la intervencidn de la Psicologia en el proceso productivo. -
La Psicologia como rama de la ciencia, interviene con su tecno-
logia y dirigida a superar con los menores costos posibles el -
rendimiento, la productividad y a la vez una mayor adaptacidn -

de los individuos a las organizaciones e instituciones.

Evidentemente, esta investigacidn en las organizacig -
nes requiere de inversiones en investigacidn, equipos e instru-
mentos de medicidn para que el psicdlogo tienda a cumplir mas -
acertadamente sus funciones, entre las que se encontrarian: La
redefinicidn de la estructura interna de las organizaciones y
la formulacidn de nuevos esquemas de relaciones humanas que -
sean mds funcionales y mejor adaptadas a las politicas y objeti
vos de las organizaciones e instituciones concebidos en términos

de rendimiento, productividad, eficiencia y eficacia.

Esta intervencidn ha de realizarla sin desaprovechar -
el aporte de las ciencias que trabajan desde otros enfoques, ta
les como la neurofisiologia, la antropologia, la historia, la -

economia, entre otras.

En el caso concreto de México, la intervencidn de la -
Psicologia en el proceso productivo se efectia en un nivel muy-

bajo en cantidad de organizaciones, y en cuanto a su funcionall
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dad, podemos decir que la capacitacidn y desarrollo de personal,
el reclutamiento y seleccidn, y actualmente, la psicologia orga
nizacional, son principalmente los ambitos en los cuales ha troa
bajado el psicodlogo mas proporcionalmente. Es a partir de las
reformas a la Ley Federal del Trabajo, y a la promulgacidn de -
la V etapa de la Reforma Administrativa cuando més se ha desa -
rrollado la Psicologia del Trabajo, con el objeto de solventar-
la demanda de servicios de educacidn para adultos, y ya se pue-
de apreciar que un cierto numero de empresas privadas y depen -
dencias del gobierno, han empleado psicdlogos para esas activi-
dades, ello obedece a gue se ha hecho indispensable gue las or-
ganizaciones deban seleccionar los cursos y eventos de capacita
cidn de acuerdo a la programacidn realizada, que resulten favo-
rables en el proceso ensefianza-aprendizaje, intentando lograr -
un cambio positivo en cuanto a: Las habilidades, conocimientos,
destrezas y actitudes que redunden en el mejoramiento de la ac-
tuacidn de los trabajadores y empleados, en sus funciones in -

herentes y en un crecimiento o desarrollo por parte de éstos.

En estos cursos y eventos de capacitacidn, se cree -
gque es relativamente facil detectar las necesidades, ya gue los
resultados que se obtienen de la investigacidn - diagnéstico --
ha de ser observable y cuantificable, siendo esto confiable -
para el capacitador. Para realizar esta investigacidn guien -
mejor que un psicdélogo; como deciamosjltimeamente se han contra-
tado mds psicdlogos que en cualquier otra época para trabajar -

en esta Area 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. Podria decirse que es la mejor época para -

0l desenvolvimiento de la Psicologia del Trabajo on Hdxico.

Pero no hay que olvidar que esta etapa conlleva un fon
do politico, y por esta razdn, no se permite la intervencidén am
pliamente considerada por parte del psicdlogo, por lo que es ne
cesario qgue se trabaje en los demds campos del trabajo humano y

no abocarse Unicamente a la seleccidn y capacitacidn.

Es por ello necesario orientar adecuadamente a los es-
tudiantes y a los egresados de Psicologia, a través de una edu-
cacidén que respete las necesidades de cada guien, pero que se -
exija asi mismo su capacidad de rendimiento positivo con el ob-
jeto de formar profesionales uUtiles para si mismoc y para el -
pais, con conciencia politica y ubicados sociocecondmicamente; -
solo asi se lograra, atendér a las necesidades individuales y -
colectivas, auxiliando en la transformacidén de la sociedad para

un crecimiento econdmico, politico, social y cultural.

Actualmente, ocurre que el psicdlogo da la espalda a
los problemas y tareas fundamentales que tiene planteados fren-
te a la realidad del pais. Las especificacicnes propias del -
trabajo y las relaciones laborales nos indican que al tratar de
aplicar las teorias propias de la Psicologia a la situacidn con
creta de el trabajo, no scn determinantes, sino gque serian un -

conjunto de variables que cualquier psicdlogo denominaria como-
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a0 psicolégicas, esto hace que el psicdélogo, se enfrasque mu -
chas veces en problemas ajenos o los trate superficialmente, de
ahi viene la expresidn de 'toddlego'. Creemos que esto afecta-
a la imagen que se deberia de tencer cuando se contrata un psicd
logo, esta inquietud viene dada a raiz de la preocupaciodn de la
utilizacidén de la Psicologia, gue se tratari en el siguilente ca
pitulo, sin embargo, esta observacidn nos deja vVer que ocurre -
cuando se realizan las practicas escolares. Se cree gque ha de
ser bien facil encontrar trabajo al terminar la carrera, que se
va a obtener éxito, cuando en realidad se encuentra muchas ve -
ces con el desempleo, bajos ingresos, control social y un marca
do distanciamiento entre lo aprendido en la escuela y la reali-
dad laboral, porque esta Psicologia propende al conocimiento y-
a la comprensidén 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 organizacidn for -
mal estricta e inmutable. Diferente situacidn 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 asi en otras si-
tuaciones. Cuando se apliquen hallazgos resultantes de investi
gaciones de la conducta considerando al hombre en su totalidad,
la especificidad no podré servir de pretexto para ignorar las -

variables no psicoldgicas.

Para los psicdlogos mexicanos, existe una situacidn de
desafio, ya que ademds de tener que hacer una psicologia cienti
fica y verdadera, tienen que temar en cuenta las condiciones -~

del subdesarrolleo y de esta forma ver en que medida pueden ser
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agentes de cambio. La Psicologia del trabajo para solventar -
esta dificultad deberd trabajar en tres niveles, esios son a -

los que se retiere Edmundo Chiriros (3), y que son:

Primero, a un nivel macrosocioldgico que incluye la in
vestigacidn de la estructura social del grupo humano con quien-

se trabaja y se tome conciencia de la realidad.

Segundo, a un nivel microsocioldgico o psicosocial gue
incluya el estudio de las organizaciones en general y sus rela-

ciones de produccidn de bienes y servicios.

Tercero, a un nivel estrictamente psicoldgico en el -
cual se investigan y apliquen los principios y métodos del com-
portamiento, debidamente ubicados dentro de un contexto socio -
econdmico reportado y analizado por los niveles anteriores, tra
bajando en todo tipc 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 Psicologia del Trabajo, dirigida y -

orientada como un servicio publico.

Una Psicologia de esta naturaleza quizd sea dificil de
lograr, debido a que es una Psicologia de denuncia y toda denun
cia implica lesionar determinados intereses. Pero la Psicolo-
gia como toda ciencia gue trabaja con el hombre, es una cien -
cia parcializada; esto ultimo no disminuye en absoluto el rigor

cientifico de una disciplina, simplemente alude a que existen -
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intereses en pugna en la realidad social y laboral, por lo que,

la verdad sucle estar parcializada.

Hacer una Psicologia de fundamentacidn y proyeccidn so
cial“ independiente de los problemas mctodoldgicos que ella con
fronta, es sumamente dificil en nuestro pais, puesto que al ser
denunciadora despierta resistencias frente a sus hallazgos y -
conclusiones, ello explica el precario desarrollo gque tiene 1la
Psicologia en comparacidén con la administracidn o ingenieria, -

no en cuanto a sus teorias, sino en relacidén a su aplicacidn vy

utilizacidn.

Otro factor que detiene su aplicacidn, se debe a las -
fuentes de financiamiento, y siendo éstas restringidas, no per-

miten la investigacidn formal y necesaria.

A pesar de todas estas dificultades, y otras no enun -
ciadas debe existir una manifiesta determinacidn por parte de -
los Psicdlogos de ser cientificos de la conducta y profesiona -
les utiles para transformar el uso actual de la Psicologia del

Trabajo y ponerla al servicio publico.

Al hablar nosotros de la Psicologia y mds ain, de la -
Psicologia del trabajo, aparea mos la cuestidn conjunta de la -
existencia del psicdlogo, ya que directa o indirectamente, al -
hablar de Psicologia u otra area del conocimiento, se habla tam

bién de la persona contenida, pero mds intrinsecamente del rol
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de dicha persona. Esto es, lo que sec espera que el profesional
realice sobre todo en la socicdad, puesto que estd en relacidn-
directa en cuanto a la practica y ¢l enfoque con los i1ndividuos,
¢l grupo, la fdabrica, la oficina, la organizacidén, la institu -
cidn o la sociedad. Intimamente relacionado con este aspecto se
encuentra el status o posicidn (puesto o lugar) que viene a -
ocupar una persona en la estructura social. La funcidn del -

status es servir a los fines u objetivos del grupo.

A este respecto, el status del psicdlogo sera primero-
el de profesional, en el sentido de ser egresado de estudios -
universitarios y, el de ténico en un sentido laboral, siendo -
ambos complementarios; asi el de profesional indica que desem -
peflard un papel atendiz=ndo a su formacidén educativa en la uni -
versidad, cuyos planes, objetivos y caracteristicas seran acor-
des con dicha formacidén atendiendo al sistema sociopolitico del
cual surge. El de técnico, como un profesionista gue utiliza -
un conjunto de procedimientos y recursos necesarios para obtener
un producto determinado, como ya lo menciona Gloria Benedito al
referirse a la practica técnica del psicdlogo, ya gque se vale -
de instrumentos tales como tests. dindmica de grupos, técnicas-
psicnterapeuticas, etc., para actuar sobre los discursos, con -
ductas del sujeto y relaciones sociales entre los hombres para-
la "obtencidn de discursos y conductas adaptados e integrados -
al lugar asignado al sujeto en la estructura" (4), de esta mang
ra, queda enmarcado ¢l psicélogo como un técnico. Aunque la -
autora mencionada, lo ubica también como un "agente de cambio",
nosotros para no apartarnos de nuestro objeto de estudio, lo en

marcamos como un téenico ampliande un poco esta concepcion, y -
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posteriormente, pasaremos al rol propiamcnte dicho del psicé -

logo.

Decimos que el psicdlogo es un técnico, porque el téc
nico es ¢l hombre 3ddéneo de gquien se tiene necesidad para un-
determinado trabajo. El técnico es el especialista al cual se
llama para resolver un problema practico cuya solucidén gquerge -
mos conocer y que no podemos solucionar por nuestra incompeten
cia, aungue conozcamos los datos. En esta forma, el psicdlogo
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 tedri -
cos Yy a su experiencia practica, son capaces de asumir funcio-
nes especializadas importantes en las empresas " (5), tales co
nocimientos son adquiridos en la Universidad y la experiencia-
empieza desde las practicas escolares, el servicio social y -
las practicas profesionales de trabajo. Lo propio de la técni
ca es la puesta en practica de los conocimientos y resultados-
de las investigaciones de la ciencia. El técnico en su trabadjo
profesional "no hace descubrimiento cientifico, pero si los po
ne en prdctica 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 ambito de los ro
les, podemos manifestar que el optimo funcionamiento de las -
empresas, se basa en la especificacidn de un amplio aAmbito de
roles, cada uno de los cuales lleva consigo un conjunto de res

tricciones.
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CAPITULO Vi1l

UTILIZACION DE LA FSICOLOGIA DEL TRABAJO

Partiendo del hecho, de que utilizacidn se refiere al
aprovechamiento ¢gue se obtiene de una persona o cosa, nos refe-
rimos entonces al aprovechamiento gue se obtiene acerca del -

uso de la psicologia del trabajo.

Para iniciar, plantearemos la tesis sustentada por -
Nick Heather, gquien nos sefiala: "la piscologia industrial sirve
siempre los intereses gerenciales e invariablemente estd calcu-
lada para aumentar las utilidades a largo plazo" ( 1 ), el au -
tor nos reporta gque la psicologia industrial se utiliza, con el
objeto de aumentar la produccidn, es indudable que tiene razdn,
sin embargo, sostenemos que toda la ciencia o rama determinada,
cuando es aplicada persigue el mismo objetivo u otro de carég -
ter pragmatico, si se toma en cuenta que el sistema educativo -
va al parejo con el sistema politico-econdmico y que, como nos
reporta Dunnette acerca del interés que tiene el psicdlogo gue-
se ocupa de la conducta en el medio industrial, es la producti-
vidad humana, la ejecucidn del trabajo, el aprendizaje humano y
la adquisicidn de destreza, la motivacidn y el efecto de los in
centivos, la seguridad fisica y mental y la interaccidn entre -
las necesidades y objetivos de la industria y las necesidades -

de los empleados.
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Obviamente, la utilizacidn que se detcecta es: aplicar
la investigacidn psicoldgica con sus tdécnicas inherentes para-
obtener una ejecucidn eficiente on ¢l trabalo asignado al tra-
bajador, esto estd en relacidn directa con el aumento de la -
produccidn, debido a esto, podemos preguntarnos si la psicolo-
gia es reguladora de tensiones - con el uso de las Relaciones-
Humanas y otras técnicas -, y al mismo tiempo reveladora de -
contradicciones; puesto que el propdsito de sus aplicaciones, -
es aumentar las ganancias, manipulando las condiciones fisicas
y modificando conductas gue permitan mayor produccion, y al -
mismo tiempo provoca la resistencia por parte de los trabaja -

dores y muchas veces su rechazo hacia la psicologia del traba-

jo.

En el primer caso, al hacer uso de las relaciones y -
mejorar la comunicacidn entre los trabajadores y empleados con
los patrones funcionarios y ejecutivos, se pretende resolver -
los conflictos emanados de las relaciones de trabajo, creando-
la ilusidén de que la organizacidn es un grupo homogéneo y gque-
todo va bién, siendo que los intereses de ambos bandos son con

trarios e irreconciliables.

El uso de la psicologia 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 organizacidn y la sociedad.
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Es inncegable que Ta cilencia eos utillizada para benefi-
cio de la clase dominante.

A partir de las 1nvestigaciones de Elton Mayo", las re
la¢iones humanas en la empresa seran la piedra angular de todo-
el sistema" (2), con esto se quiere decir, que esta técnica se
aprovecha como un instrumento para inculcar en los trabajadores
y empleados a;titudes funcionales al sistema social en varios -
niveles: primero, para las adecuadas relaciones laborales (co-
municaciones); segundo, conformismos y sometimiento a la organi
zacidén y al sistema; tercero, hacia el consumo de bienes en for
ma indiscriminada; cuarto, a la adaptacidén al sistema. Todo es

to, auxilid&ndose de otros instrumentos mediadores.

La politica principal de las relaciones humanas esta -
en hacer creer que todos los miembros de la organizacidn parti-
cipan de una misma comunidad de intereses, asi "los dirigentes-
de la empresa, desde el director al capataz, deben ser, por lo-
tanto, dirigentes democraticos de la empresa y no autocrdticos.
En una forma mds general es preciso que de la cumbre a la base-
v de la base a la cumbre haya un intercambio leal y franco de -
informaciones gque asegure la vida del organismo y su eficacia -

en la produccidn" (3).

Pero, acerquémonos, un poco mas a la situarcidn misma -
del uso de la psicologia del trabajo, refiriéndonos a quien 1la

utiliza, el psicdlogo.
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Mencionaremos primero que el psicdlogo utiliza técni -
cas, métodos y procedimientos apoyados en un cuerpo tedrico y -

un marco de referencila determinado, para reclutar, selecclonar,

1

capacitar, orientar, modificar, motivar, organizar, comunicar,
dirigir y adaptar al personal ya sca trabajador operario, em -
pleado, funcionario o ejecutivo. Con el propdsito de gue cada-
hombre esté en su lugar, va que sostiene que es posible "cono -
cer perfectamente a cualquiera, ya que todo hombre posee un -

numero limitado de aptitudes permanentemente” (4),

De esta forma el psicdlogo debe poder ver en la perso-
nalidad, si el individuo, posee o0 no la inteligencia, aptitudes,
intereses motivacidn y adaptacidn necesarias para desempefiar -
eficiente y eficazmente su trabajo, soportarlo, aceptarlo y, en
general estar acorde con las politicas de la organizacidn: y va
mas allda, fuera del trabajo, el trabajador debe estar feliz por
la suerte de tener ese trabajo, aungque sea el mas mondtono y -
alienante, puesto que de otra forma se le clasificaria como ina
daptado, inepto, marginal o anormal, no encuadrando con el res-
to de sus companeros y por lo tanto, aparentemente fuera del -

sistema, de la sociedad.

Es asi como el psicdlogo, muchas veces se olvida que -
estd trabajando con hombres y no con cosas o maguinas, por lo -
que debe atender a la salud mental del individuo, sin que sea -
necesariamente psicdlogo clinico para interesarle este aspecto,
o socidlogo para saber que el trabajo llega a enajenar y enfer-

mar, o ser economista para fijarse en la estructura ccondmica -
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de la sociedad a gue pertenece, sino que como hombre, como ser
humano, y como profesional del estudio de la conducta humana, -

debe atender a la salud mental de sus semjantoes,

No debe perder de vista, que como téenico y pertene -
ciente a una clase social determinada (gue no es la gue domina)
0 estrato social en su caracter de asalariado, debe darse cuen
ta de su papel tomar conciencia de €1, ya que es el uUnico res-
ponsable de su actuacidn dentro de las organizaciones y no sea

otro quien le diga cual serd la funcidn concerniente a todos -

los psicdlogos en su conjunto.

Con estas consideraciones, se quilere proponer, gue la
psicologia pueda ser considerada como un servicio publico, ya-
que debe interesarnos las clases trabajadoras a las gue perte-
necemos como asalariados, como una forma de hacer llegar el --

servicio de la psicologia a todos.

Para esto, debemos conocer el contexto social en el -
cual nos encontramos, determinar el papel que debemos desempe-
flar como psicdlogos, cuestionar si la actuacidn desarrollada -
ha sido la mejor, detectar nuestras deficiencias, para buscar-
su solucidn, efectuar la debida correspondencia entre los in -
tereses de la organizacidn, donde laboremos con nuestro propio
interés, perspectivas y posibles logros como una forma de com-
prender a la psicologia como una formacidén profesional y por -

lo tanto, debe servir a la sociedad en que se encuentre. Para
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poder determinar en ¢l marco laboral:

a) $1 las tdécnicas, nctodos vy procedinientos son los
adecuados, obsoletos o bien necesitan modificacio-

nes.

b) Si es necesario iniciar, la construccidn de otras-
técnicas, acordes con nuestro medio y lograr asi -

crear nuestra propia tecnologia.

De esta manera, podremos darnos cuenta,y darnos a -
conocer en todo el medio laboral, propiciando asi, 1la acepta -
cion del servicio del psicdlogo del trabajo, para posteriormen
te, brindar una psicologia como servicio publico, que benefi -

cie a los mas posibles realmente, logrando dos cosas principal

mente:

la. E1 reconocimiento profesional dela psicolegia y

2a. El acercamiento a una socializacidén de la mismna,
ya que solo asi podremos decir que somos autén-
ticamente profesionales, indicando para qué y a

quién servimos.
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CONCLUSIONES Y PERSPECTIVAS

La Psicologfa del Trabajo, Industrial y/o de las organiza
ciones es concebida como la aplicacidn de la Psicologia en el am-
biente laboral, llamese iniciativa privada, empresas pfiblicas, pa
ra estatales, la banca y el comercio, todo ello puede generalizar
se en organizacifn. La organizacidn 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 organizacidn funcione, ésta debe de tener --
una estructura formal e informal, es decir, contar con politicas-
vy procedimientos establecidos, de tal manera que puedan regular -

el comportamiento de los individuos que la conforman.

Este es el marco donde actfia. el psicblogo 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

némicos y sociales que son de vital importancia para el papel del

psicblogo en el trabajo.

Estos factores inciden para que exista el problema de la-
tecnologia inadecuada a nuestro contexto al adoptar una tecnolo--

gia gue no surgidé de la investigacitn de nuestros propios proble-
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mas nacionales, la tecnologia comprende en psicologia adem&s de -
las mdquinas y equipo que utiliza, métodos técnicas y procedimien
tos; esto es el saber, la habilidad, la experiencia, el adiestra-

miento y las formas de organizacidn.

En este sentido, la innovacidn parece ser necesaria y li-
gada a los procesos sociales y culturales, mediante los cuales se
podréd reconstruir la propia teoria que hasta la fecha corresponde

a los paises desarrollados.

Visto desde esta perspectiva, el movimiento de tecnologia
adecuada tiene una importante funcién que cumplir. No solo para -
- desarrollar y difundir nuevas y mis adecuadas tecnologias, sino -
también para reforzar el propio respeto y la confianza en si‘mis-

mos de los psicbdlogos de nuestro pais.

Una de las bases para lograr &sto puede ser los muchos -—-
trabajos realizados por los psicblogos existentes ignorados en su
mayor parte. Estos trabajos rara vez son brillantes, su visibili
dad social y politica es pobre v qui&nes los realizaron no gozan-
del prestigio social que tienen los autores de paises avanzados;-—
sin embargo esta tecnologia es un recurso latente y una de las me

tas basicas de una estrategia que ayude a salir de la dependencia

y el estancamiento.

La investigacibn psicolégica tiene un valor fundamental,-

pero su prdctica alin no es considerable.
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Puede parecer exagerado; perc el poco desarrollo de la --
Psicologia en nuestro pais y de otras ciencias nos c¢orrobora esta

declaracion.

Para poder partir de situaciones reales debe tenerse en -
cuenta la estructura econdmico-social que impera en el pais y que

es determinante de la actuaci“on de la ciencia.

En un aspecto mé&s cercano, el psicSlogo debe tener en - -

cuenta a la organizacidn en las tres metas principales que esta -

persigue:

1.- Las metas de produccidn que constituyen lo que se pretende lo

grar en un tiempo determinado, tratese de un bien o un servi-

cio.

2.- Las metas de integracién, es decir, la unibén de la organiza--

cibn y la conservacidn de su unidad.

3.- Las metas de satisfaccibfn, relacionadas al interés, atractivo,
estimulacidn del personal de una organizacidn: para realizar-

su trabajo..

De esta manera, el psicblogo debe de conocer el contexto-
social y las metas que persigue la organizacidn para poder dedu--
cir criterios para medir la realizacidn del desempeno perscnal, -

detectar los problemas inherentes al trabajo que se realiza y pro
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poner alternativas de solucidn.

La situacibén actual consiste en un mercado de trabajo li-
mitado, personas ajenas a la Psicologia haciendo el trabajo que -
corresponde a los psic8logos, ausencia de investigaciones ambicio
sas, uso de técnicas importadas, bajos salarios, poca proyeccidn-
de desarrollo, diferencias en cuanto a las metas organizacionales

y las buscadas por el psicdlogo.

Aunado a ésto,se encuentra la pésima situacidn econémica-

por la que atravieza nuestro pais.

La Psicologia del trabajo en nuestro pais lleva consigo -

tres implicaciones:

La primera es que, la aplicacidén de la Psicologia surge -
de su importacibn, en cuanto a técnicas surgidas de necesidades -
especificas de los paises de las cuales surgen, y no como una sim

ple copia.

La segunda consiste en notar la relacifn existente entre-
el trabajo en general, y la iabor industrial en particular, entre

la teorfia y la pré&ctica, entre la investigacién y la aplicacidn.

la tercera implicacifén que no se desliga de las anterio--
res, surge del campo de la investigacién y concierne a la impor--

tancia que tienen los aspectos socioeconfmicos en el desarrollo -
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de las disciplinas cientificas.

Todo ello conforma la importancia gque se debe de dar a és
tos Gltimos aspectos porque de ellos se derivan los nexos entre-
la teoria y la préactica, los conflictos de intereses relacionados
al trabajo que desempena el psicSlogo, y a la aplicacidn de la --
Psicologia en las organizaciones ya que en &stos no se efectidan -
acciones de laboratorio que puedan ser objetivas, pero distantes-
del ambiente laboral; la aplicacifn de la Psicologia en las orga-
nizaciones, es un trabajo de ejecucibn real que implica un compro

miso con los trabajadores y tendiente a la realizacibén cientifica.

El papel que desempena el psicblogo dentro de las organi-
zaciones, tiene como finalidad aumentar la productividad, incre--
mentando el rendimiento laboral y colaborando a la adaptacitn de-
los individuos a las organizaciones. Papel que tiene que desempe
flar ya que la organizacibén como institucibn, basa su funcionamien
to en el desarrollo de un conjunto de roles, donde cada uno de --

ellos debe enlazarse con los dem&s 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 conocimien
tos tebricos apoyados en un marco de referencia que le permiten -
desempefiar funciones especializadas mediante su aplicacibn para -

resolver problemas de caricter préctico.
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El hecho de considerar el contexto social donde ha de ac-
tuar el psicdlogo, le harid notar una contradiccidn de acuerdo al-
papel que juega, ya que por una parte, puede intervenir en la to-
ma de decisiones en una organizacién, y por otra, su status den--
tro de ella, le indicard que es un asalariado més, quizd con mayo
res privilegios que otros, pero asalariado al fin. Contradiccibn
que se manifiesta al sentirse wvinculado 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 psicb6logo del trabajo
tenga presente el contexto social, las relaciones de produccibn--
que en &l se dan, el papel que juega en la organizacibén donde - -
ejerce su profesibn 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 visidén de la ubicacibn y
papel que desempeiia la Psicologia del Trabajo, nos hace conside--
rar como una posible perspectiva, el proponer a &sta como un ser-
vicio pfiblico, es decir, que pueda ser contratada por la parte --

trabajadora y no sb6lo por la parte patronal.

Lo anterior podrifia hacerse estableciendo un lugar donde -
un grupo de psic6logos pudiera ser consultado dentro de la Facul-
tad de Psicologia, estableciendo una coordinacibn entre la Univer

sidad y los sindicatos que solicitaré&n los servicios de psic6lo--
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gos que se avocarin a solucionar problemas relacionados a necesi--
dades de los trabajadores. Con esto, se lograria que se reconocie
ra al psicblogo, 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 contratacidn y contribuir en el-

proceso productivo del pais.
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