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INTRODUCCION

EN EL AREA DE LA ADMINISTRACION, UNA FASE PRINCI--
PAL Y NECESARIA, ES EL MEJOR APROVECHAMIENTO DE LOS RECUR-
S0S HUMANOS CON FINES PRODUCTIVOS, EN LA REALIZACION DE --
SUS ACTIVIDADES DIARIAS DE LA EMPRESA, LO CONSTITUYE INDU-
DABLEMENTE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL. CONVIENE ESTIPULAR -
LOS PRINCIPIOS, PRACTICAS, PROBLEMAS Y OBJETIVOS DE LA PSL
COLOGIA INDUSTRIAL CLARAMENTE DEFINIDOS, TENDIENTES A UNA
PLANIFICACION EFECTIVA, CON EL OBJETG DE QUE ESTE SEA UN -
ALICIENTE AGRADABLE Y COMODO, CONDUCIENDO A BUENOS HABITOS
EN EL TRABAJO,

EL ORIGEN DE LA PSICOLOGIA DATA DE unoS 100 afos -
DE INICIADA Y SE DEFINE COMO LA CIENCIA DE LA CONDUCTA HU-
MANA Y ANIMAL; EN CAMBIO, LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL FUE FUN
DADA FORMALMENTE A PRINCIPIOS DEL Si16LO XX, SE DEFINE COMO
LA APLICACION DE LOS PRINCIPIOS DE LA CIENCIA DE LA CONDUC
TA HUMANA A LAS PERSONAS EN EL TRABAJO.

LOS CAMPOS DE APLICACION SUELEN LLAMARSE PsicoLo--
GIA ORGANIZACIONAL. EN LAS COMPARIAS EXISTEN DIFERENCIAS
DE ESTILO ORGANIZACIONAL. ALGUNAS COMPARIAS SON BUROCRA--
CIAS JERARQUICAS DE GRAN RIGIDEZ, EN EFECTO, PRACTICAMEN-
TE ANTARO TODOS LOS NEGNCIOS ESTABAN ORGANIZADOS DE ESTA -



2.

MANERA, SIN EMBARGO, EN LOS (LTIMOS ARDS HA APARECIDO UN
NUEVO ESTILO, LESTA NUEVA CONCEPCION ES MUCHO MENOS RiGI-
DA Y JERARQUICA. SE TRATA AL EMPLEADO COMO PARTE INTE---
GRAL DE LA ORGANIZACION Y SE LE PERMITE PARTICIPAR EN LA
PLANEACION DEL TRABAJO., EN EL MUNDO DEL TRABAJO, EXISTEN
MULTITUD DE FACTORES QUE AFECTAN AL RENDIMIENTO Y A LA SA
TISFACCION DEL EMPLEADO. TODOS ELLLOS PUEDEN MERMAR LA -
CALIDAD DEL TRABAJO,

Uno DE LOS PROBLEMAS MAS URGENTES QUE ENCARAN LAS
EMPRESAS MODERNAS, ES ENCONTRAR LA MANERA DE MOTIVAR AL -
PERSONAL PARA QUE PONGA MAS EMPENO EN SUS LABORES., SE HA
COMPROBADO QUE EL SALARIO NO ES EL PRINCIPAL MOTIVADOR O
PERMANENTE, SING QUE UMICAMENTE SE SIENTE SATISFECHO EL -
TRABAJADOR EN LOS PRIMEROS DIAS, DESPUES DE HABER RECIBI-
DO SU SALARIO Y EL RESTO DE LOS DIAS, CAE EN CONFORMISMC
Y UNA PASIVIDAD HOCIVA, TANTO PARA EL COMO PARA LA EMPRE-
SA.

EL DESARROLLO INDUSTRIAL Y COMERCIAL EN LA ACTUA-
LIDAD, ES DE UNA GRAN IMPORTANCIA Y SE HACE NECESARIA LA
IMPLANTACION CORRECTA Y ADECUADA DE LOS PSICOLOGOS INDUS-
TRIALES, PARA EL MEJOR DESEMPERO DEL ELEMENTO HUMANO DEN-
TRO DE LA EMPRESA,.
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EL OBUETIVO DE ESTA TESIS ES DETERMINAR LOS FACTQ
RES Y CONDICIONES NECESARIAS PARA LOGRAR UN MAYOR RENDI--
MIENTO DEL OBRERO, ASI COMO UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD EN BE
NEFICIO TANTO DE LA EMPRESA COMO PARA EL OBRERO.



CAPITULO I

OBJETO DE LA PSICOLOGIA EN RELACIONES INDUSTRIALES



I, UBJETO DE LA PSICOLOGIA EN RELACIONES INDUSTRIALES,

LA PSICOLOGYA INDUSTRIAL ES UNA DISCIPLINA APLICA-
DA, EL QUE LA PRACTICA APLICA DIRECTAMENTE LOS SOLIDOS --
PRINCIPIOS QUE SIRVEN DE FUNDAMENTO AL CONOCIMIENTO DEL --
COMPORTAMIENTO HUMANO, OBTENIDO TANTO DE OTRAS RAMAS DEL -
AMPLIO CAMPO DE LA PSICOLOGIA, AS! COMO DE OTRAS DISCIPLI-
NAS TALES coMo: LA SoctoLogia, LA EconoMIA Y LA FILOSOFIA.
EL PRINCIPAL OBJETIVO DE ESTAS APLICACIONES ES PREDECIR EL
COMPORTAMIENTO O EXPONER ALGUN CAMBIO, CONSTITUYEN UNA ES-
PECIE DE RECOMPENSA. REPRESENTAN UNA PRUEBA PRACTICA DE -~
LA TEORIA.

ESTA DISCIPLINA JUNTO CON SU CAPACIDAD PERSONAL,-~
DECIDIRA EL TRABAJO QUE HABRAN DE REALIZAR Y LA MANERA DE
EJECUTARLO; DE ELLA DEPENDERAN AS! MISMO, EL RANGO FINAL,
LAS RESPONSABILIDADES, LA REMUNERACION Y LO QUE ES MAS IM-
PORTANTE, EL TIPO DE SATISFACCION PERSONAL QUE LES PROCURE
EL TRABAJO,

EL TRABAJO PROPORCIONA UN SENTIDO DE IDENTIDAD; --
NOS DICE A NOSOTROS MISMOS Y A LOS DEMAS LO QUE SOMOS.

1.1, ¢ QUE ES PSICOLOGIA ?
" PsicOLOGIA ES LA CIENCIA DE LA CONDUCTA -~



HUMANA 7 (1)
” PSICOLOGIA EN SU SIGNIFICADO ORIGINAL, ES EL ES-
TUDIO DEL ALMA" (2)

SEGUN SANTO ToMAS, ES ALGO MAS QUE ESTO, PUESTO --
QUE TAMBIEN ESTUDIA LA COSA QUE TIENE ALMA,

“ AHORA BIEN, CUANDO PENSAMOS EN LAS COSAS QUE TIE
NEN VIDA, INMEDIATAMENTE NOS IMAGINAMOS TRES CLASES DE - -
CRIATURAS: LAS PLANTAS, LOS ANIMALES Y LOS HOMBRES, PUEDE
QUE EXISTAN OTRAS EN OTRO LUGAR DEL UNIVERSO, PERO NO SABE
MOS NADA ACERCA DE ELLAS. DE CUALQUIER MODO, YA QUE LA --
PSICOLOGIA TRATA DE LOS SERES QUE POSEEN UNA VIDA, ABARCA
TODAS LAS MANIFESTACIONES VITALES DEL MUNDO, TANTO LAS MAS
COMO LAS MENOS DIFERENCIADAS. CONCRETAMENTE SIN EMBARGO,-
LA PSICOLOGIA ES EL ESTUDIO DEL HOMBRE. WUIERE DECIR ESTO
QUE ABANDONAMOS LAS FORMAS DE VIDA DE LAS PLANTAS Y LOS -~
ANIMALES CUANDO CENTRAMOS NUESTRO INTERES EN EL HOMBRE, -~
PUESTO QUE EL HOMBRE ES LA SUMA DE TODAS LAS POTENCIAS Y -
LAS PERFECCIONES DE ESTAS FORMAS INFERIORES, ADEMAS DE PO-
SEER OTRAS POTENCIAS Y OTRAS PERFECCIONES QUE SON SOLO PRQ
PIAS DE EL.

1) PsicoLoGiA INDUSTRIAL. DUANE P, ScHULTZ, EDIT, INTERAME
RICANA, 3eErR. EDICION. 1986.
2) qg}BOLOGYA GENERAL. R.E. BRENNAN., EDIT, MC GRAW HILL, -
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CoMO EL RESTO DE LAS COSAS DEL UNIVERSO, EL HOM-
BRE MANIFIESTA SUS POTENCIAS Y SUS PERFECCIONES AL ACTUAR
NOoS SERYA DIFICIL CONOCER SU INTERIOR SIND ESTUDIASEMOS -
SU CONDUCTA. ESTO NO ESTABA CLARO PARA SANTO TOMAS, QUE
DIJO QUE DEBEMOS COMENZAR A ESTUDIAR LOS ACTOS DEL HOMBRE
Y CONTINUAR CON SUS POTENCIAS ANTES DE QUE LLEGUEMOS, POR
FIN, A COMPRENDER SU NATURALEZA. SANTO TOMAS suponia con
MUCHA RAZON, QUE LAS POTENCIAS DE UNA COSA SON UNA PARCE-
LA DE SU NATURALEZA, PUESTO QUE SON PROPIEDADES QUE PRO--
VIENEN DE ELLA, ’

ARISTOTELES, ERA TAMBIEN DE LA MISMA OPINION: --
QUE LA NATURALEZA HUMANA COMO CUALQUIER OTRA, ES EL PRIN-
CIPIO TANTO DE SUS PROPIEDADES COMO DE SUS OPERACIONES.

EXISTEN DOS MODOS DE CONSIDERAR AL HOMBRE, --=
PSICOLOGICAMENTE HABLANDO. EL PRIMERO ES EL CIENTIFICO,-
UTILIZADO POR LA MAYORIA DE LOS PSICOLOGOS MODERNOS., EL -
SEGUNDO EL FILOSOFICO, QUE ES EL PREFERIDO DE SANTO TOMAS
ESTA SEPARACION NETA DE LAS DOS FORMAS DE CONOCIMIENTO, -
ES UNA DE LAS ADQUISICIONES DEL PENSAMIENTO MODERNO. SE -
DICE MODERNO PORQUE NO HUBIESE SIDO POSIBLE SU EXISTENCIA
DE NO EXISTIR $US METODOS E INSTRUMENTOS MODERMOS DE LA -

INVESTIGACTONA(1)

(1) Psicologia General R.E. BRENNAN Editorial M
Hill 1970 T e, ora



EXAMINADA LAS DOS VIAS DE CONOCIMIENTO DEL HOMBRE.
PODEMOS AHORA DEFINIR LA PSICOLOGIA DE UN MODO GENERAL, -
COMO EL ESTUDIO DEL HOMBRE EN SUS ACTOS, PROPIEDADES Y --
ESENCIA. HAY TRES PUNTOS DE ESPECIAL INTERES EN ESTA DE-
FINICION DE TIPO DESCRIPTIVO, SEGUN SANTO TOMAS

EN PRIMER LUGAR, LA PSICOLOGIA ES UN ESTUDIO DEL
HOMBRE. HEMOS DICHO YA QUE, ETIMOLOGICAMENTE, LA PSICOLQ
GIA ES LA CIENCIA DE LA VIDA; PERO DE LOS TIEMPOS DE SAN-
To TOMAS, EL CENTRO DEL INTERES SE HA TRASLADADO DESDE LA
VIDA DEL HOMBRE AL HOMBRE COMO SER POSEEDOR DE LA VIDA. -
ESTE CAMBIO FUE POSIBLE PORQUE EL HOMBRE ES FUNDAMENTAL--
MENTE HOMBRE POR POSEER UNA VIDA.

EN SEGUNDO LUGAR, LA DEFINICION ABARCA EL TERRENO
DE LA LLAMADA PSICOLOGIA GENERAL, POR ESTA ENTENDEMOS LA
PSICOLOGIA ESTUDIADA DESDE AMBOS PUNTOS DE VISTA, CIENTI-
FICO Y FILOSOFICO.

LOS ASPECTOS CIENTIFICOS DE NUESTRA MATERIA APARE
CEN EN EL E£STUDIO DEL HOMBRE, EN SUS ACTOS Y PROPIEDADES,
PUESTO QUE ESTOS, AL MISMO TIEMPO QUE LAS LEYES SURGEN CQ
MO CONSECUENCIA DE ELLOS, SON LA META HACIA LA QUE TIENDE
EL SABER CIENTIFICO.
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SU ASPECTO FILOSOFICO ES EXPUESTO EN EL ESTUDIO
DEL HOMBRE EN SU ESENCIA, YA QUE UN CONOCIMIENTO DE SU =--
ESENCIA, ES EL FIN QUE PERSIGUE LA FILOSOFIA DEL HOMBRE.

EN TERCER LUGAR, AL VOLVER SOBRE LAS HUELLAS --
DEL SENTIDO DE LOS ACTOS Y LAS PROPIEDADES DEL HOMBRE, LA
PSICOLOGIA GENERAL MO SE MANTLENE NI EN EL NIVEL DE LAS -
EXPERIENCIAS CORRIENTES NI EN EL DE LAS ESPECIALIDADES, -
SINO QUE BUSCA DETERMINAR LA NATURALEZA O LA ESENCIA DEL
HOMBRE EN FUNCION DE LA CUAL, LOS DATOS DE AMBOS TIPOS DE
OBSERVACION DEBEN ENCONTRAR SU SENTIDO FINAL, .

1,2, ¢ QUE ES PSICOLOGIA INDUSTRIAL ?

“ ES LA APLICACION DE LOS CONOCIMIENTOS PSICOL
GICOS QUE SON EVIDENTEMENTE APROPIADOS PARA LAS PERSONAS
EN SU TRABAJO " (1)

“ LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL CONSISTE EN LA APLI-
CACION DE LOS METODOS, ACOMTECIMIENTOS Y PRINCIPIOS DE LA
CIENCIA DE LA CONDUCTA HUMANA A LAS PERSONAS EN EL TRABA-
Jo" (2)

1) PsicoLociA DE LAS ORGANIZACIONES, LAURANCE SI1EGEL., [R-
VING M, LANE., EDITORIAL CECSA. ENERO 1983,

2) PsicoLocia INDUSTRIAL. DUANE P, SCHULTZ. ED. INTERAME-
RICANA, 3ERA, EDICIOM, 1986,



POR LO TANTO, PODEMOS DECIR QUE LA PSICOLOGIA =
INDUSTRIAL, ES LA APLICACION DE LOS METODOS, ACONTECIMIEN
TOS Y PRINCIPIOS DE LA PSICOLOGIA A LAS PERSONAS EN EL --
TRABAJO Y EN ESTE SENTIDO, ES UNA DE LAS MULTIPLES RAMAS
DE LA PSICOLOGIA.

UNA DE LAS CONSECUENCIAS DE LA MADURACION DE LA
PSICOLOGIA IMDUSTRIAL, ESTRIBA EN LA CRECIENTE DEMANDA EN
FAVOR DE LA APLICACION DE LOS CONOCIMIENTOS PSICOLOGICOS
Y EL CONSIGUIENTE DESARROLLO DE LA PRACTICA DE LA PSICOLQ
GIA INDUSTRIAL.

ALGO QUE ES PRECISO RECORDAR, ES LO SIGUIENTE:
LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL EN SUS METODOS Y PROCEDIMIENTOS,
TIENE LA MISMA CATEGORIA QUE LA FISICA O LA QUIMICA, PUES
UNA CIENCIA SE CONOCE POR SUS METODOS Y NO POR SU OBJETO.
CuANDO UM PSICOLOGO INDUSTRIAL OBSERVA EL COMPORTAMIENTO
DE LOS TRABAJADORES, LO HACE SIGUIENDO LAS TRADICIONES -~
MAS ACENDRADAS DE LA CIENCIA: UBJETIVA, IMPARCIAL Y SISTE
MAT ICAMENTE, :

Y COMO SU METODO ES OBJETIVO, TAMBIEN DEBE SER-
LO EL OBJETO DE SU OBSERVACION Y LA CONDUCTA HUMANA ES --
SUBJETIVA. LA CONDUCTA EXTERNA { MOVIMIENTOS, HABLA Y --
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Y TRABAJOS) SON EL UNICO ASPECTO DE LA EXISTENCIA HUMANA
SUSCEPTIBLE DE SER VISTO, 0I1D0O, MEDIDO Y REGISTRADO CON -
OBJETIVIDAD., DE AK! QUE EL PSICOLOGO SE CONCENTRE EN ~ ~
ELLA, A FIN DE ENTENDER Y ANALIZAR LAS PERSONAS A QUIENES
VA A ESTUDIAR, NO OBSTANTE, SU LABOR VA MAS ALLA, PUESTO
QUE LA PSICOLOGIA SE OCUPA ADEMAS DE LAS DIMENSIONES IN--
TANGIBLES DEL SER HUMANO: MOTIVACIONES, EMOCIONES, IDEAS
Y DESEOS., NO ES POSIBLE OBSERVAR DIRECTAMENTE ESTAS FACE
TAS DE NUESTRA VIDA INTERIOR O SUBJETIVA.

POR EJEMPLO: LA MOTIVACION ES INVISIBLE, POR TRATARSE DE
UN IMPULSQ INTERND QUE ESCAPA A LA OBSERVACION. ( EN OQUE
FORMA PUEDEN LOS PSICOLOGOS RECABAR [NFORMACION SOBRE LOS
MOTIVOS 0 IMPULSOS?., ST BIEN LA MOTIVACION PROPIAMENTE -
DICHA NO PUEDE PERCIBIRSE, SUS EFECTOS S1 SON OBSERVABLES
81 ALGUIEN ESTA ENOJADO, LO MANIFESTARA EN ACTOS EXTERNOS
COMO RUBOR DEL ROSTRO, RESPIRACION AGITADA 0 PURDS APRETA
DoS .

No PODEMOS VER DIRECTAMENTE LA INTELIGENC!A, PE
RO PERCIBIMOS MANIFESTACIONES EXTERNAS DE DIVERSOS GRADGS
DE INTELIGENCIA. L0S PSICOLOGOS OBSERVAN OBJETIVAMENTE -
QUE UN SUJETO ACTUA A UM NIVEL SUPERIOR QUE OTRG EN EL -
MISMO TEST DE INTELIGENCIA, DE ESOS DATOS, SE INFIERE -~
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QUE EL PRIMERO POSEE UN NIVEL INTELECTUAL SUPERIOR AL SE-
GUNDO,

LA INFERENCIA QUE SE BASA EN LA OBSERVACION DE
LA CONDUCTA, PERMITE EXTRAER CONCLUSIONES SOBRE VARIOS ES
TADOS O CONDICIONES DEL HOMBRE, A PESAR DE SER INOBSERVA-
BLES DIRECTAMENTE.

AsT ES COMO TRABAJAN LOS PSICOLOGOS INDUSTRIA--
LES, CONTEMPLAN LA CONDUCTA DE UN TRABAJADOR EN UNA Li--
NEA DE MONTAJE, A LA SECRETARIA SENTADA FRENTE AL ESCRITQ
RIO O EL EJECUTIVO EN UNA REUNION. EN TODOS LOS CASOS, =
LAS CONDICIONES SON SISTEMATICAS Y ESTAN BIEN CONTROLADOS
ANOTAN LAS RESPUESTAS DEL SUJETO A SABER: EL NUMERO DE --
PARTES PRODUCIDAS EN UNA HORA, EL NOMERO DE PALABRAS MECA
NOGRAF IADAS POR MINUTO, LA CALIDAD Y CANTIDAD DE DECISIO-
MES TOMADAS, DESPUES MODIFICAN LAS CONDICIONES EN QUE SE
REALIZA EL TRABAJO Y BUSCAN LAS DIFERENCIAS QUE SE REGIS-
TRAN EN EL RENDIMIENTO. CON ESTE Y OTROS METODOS, TRATAR
DE CONOCER MAS A FONDO EL COMPORTAMIENTO HUMANO.

1.3, IMPORTANCIA DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL ES UMNA DISCIPLINA QUE
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EJERCE ENORME INFLUJO SOBRE LA CALIDAD DE LA VIDA MODERNA
EN NUESTRO ESTILO DE VIDA SE ADVIERTEN SUS REPERCUSIONES
SIN IMPORTAR DONDE RESIDAMOS MI TRABAJEMOS, NI LA POSI---
CION SOCIAL QUE OCUPEMOS.

EN EL MOMENTO ACTUAL, LA INDUSTRIA PROPORCIONA
UN TERRENO ADECUADO PARA ESTUDIAR EN EL, LOS DESEOS Y NE-
CESIDADES DE LOS SERES HUMANOS,

UNO DE LOS FACTORES IMPORTANTES QUE HACEN QUE -
LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL SE EMPLEE EN UNA ORGANIZACION, -
ES LA INSATISFACCION EN EL TRABAJO, QUE PUEDE PERJUDICAR
TAMBIEN LA SALUD FISICA ¥ PSIQUICA. “ EN UN ESTUDIOC DE -
15 A0S SOBRE EL ENVEJECIMIENTO, SE DESCUBRIO QUE LA SA--
TISFACCION EN EL TRABAJO ERA PREDICTOR MAS CONFIABLE DE -
LONGEVIDAD., SE HA DEMOSTRADO I1GUALMENTE QUE LA CARDIOPA-
TiA, ULCERA, ARTRITIS, ENFERMEDADES PSICOSOMATICAS, ANSIE
DAD, PREOCUPACION Y TENSION, ESTAN RELACIONADAS CON LA IN
SATISFACCION EN EL TRABAJOY (1) EN CONSECUENCIA, ENCON---
TRAR EL TIPO IDONEO DE TRABAJO, ES LA DECISION MAS TRAS--
CENDENTE QUE USTED TOMARA EN SU VIDA,

1) PsicoLoGia DE LA URGANIZACION LABORAL. ARNOLDS TANNEN
BauM, EDITORIAL CECSA, 1970,



13,

DE ACUERDO A LAS POLITICAS DE LA EMPRESA, LOS --
PS1COLOGOS INDUSTRIALES PODRIAN INICIALMENTE REALIZAR ES-
TE PASJ3, PUES INTERVIENEN DE MANERA DECISIVA EN LA SELEC-
CION DE CANDIDATOS, SU PRIMER CONTACTO FORMAL CON ELLOS
LO CONSTITUIRAN LOS TESTS PSICOLOGICOS Y OTRAS MEDIDAS DE
SELECCION: CON ESTOS INSTRUMENTOS EL EMPLEADOR INVESTIGA
SI USTED ES EL CANDIDATO IDONEO PARA EL PUESTO Y VICEVER-
SA,

UNA VEZ QUE TANTO USTED COMO LA EMPRESA COINCI=--
DEN EN QUE EXISTE ESA ADECUACION RECIPROCA, NO SE INTE---
RRUMPE LA INFLUENCIA QUE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL TIENE EN -
SU VIDA LABORAL. EN EFECTO, SU PROGRESO EN LA EMPRESA DE
PENDE DE DIVERSOS CRITERIOS. ENTRE ELLOS EL RENDIMIENTO -
EN EL PUESTO QUE SERA OBJETO DE EVALUACIONES PERIODICAS -
MEDIANTE METODOS INVENTADOS POR LOS PSICOLOGOS Y LA PUN--
TUACION DE OTROS TESTS PSICOLOGICOS. EN ALGUNAS EMPRESAS
LOS ASCENSOS DE ALTO NIVEL NUNCA SE HACEN SIN LA RECOMEN-
DACION DE LOS PSICOLDGOS DE LA COMPANIA, ACERCA DE LA CA-
PACIDAD DEL EMPLEADO PARA CUMPLIR CON SUS NUEVAS RESPONSA

BILIDADES,

LA INFLUENCIA QUE PUEDE DAR LA PSICOLOGIA INDUS-
TRIAL EN EL SENO DE UN ORGANISMO, DEPENDERA DEL TIPO DE -
ORGANIZACION INDUSTRIAL., DEL OBJETO DE LA ORGANIZACION Y
DE LA ACTITUD QUE LA DIRECCION TENGA HACIA LA PSICOLOGEA,
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EN LA VIDA MODERNA EL PSICOLOGO QUE TRABAJA EN -
LA INDUSTRIA HACE BASTANTE MAS QUE ADMINISTRAR TESTS. -~
OCUPACION QUE MUCHOS CREEN QUE ES TODA SU ACTIVIDAD, Awo-
RA ACONSEJA AL DEPARTAMENTO DE RELACIONES INDUSTRIALES DE
LA EMPRESA DURANTE LAS NEGOCIACIONES CONTRACTUALES CON EL

SINDICATO,

LA ACTIVIDAD DE LOS PS1COLOGOS ES VERSATIL, YA -
QUE EN UNA HORA DETERMINADA EL PSICOLOGO INDUSTRIAL PUEDE
ESTAR EXPONIENDO LA PS1COLOGIA DEL APREND!ZAJE AL DIREC--
TorR DE EnseNANZA LABORAL DE LA EMPRESA:; DURANTE LA HORA
SIGUIENTE., PUEDE PARTICIPAR EN UNA CONFERENCIA SOBRE EL -

CUIDADO DEL ESTADO DE ANIMO,

1.4, ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL,

SURGIO POR PRIMERA VEZ A RATZ DE LA [MPERIOSA
NECESIDAD DE RESOLVER UN PROBLEMA PRACTICO: LUEGO LAS - ~-
CONSTANTES CRISIS Y EXIGENCIAS ESTIMULARON SU DESARROLLO
EN INFLUJO CRECIENTE,

“ La psicoLoGia TiENE uNos 100 aNos DE INICIADA:
EN CAMBIO, LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL FUE FUNDADA FORMALMEN
TE A PRINCIPI0S DEL SicLo XX. s DIFICIL PRECISAR EL --
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ORIGEN Y EL FUNDADOR DE UNA DISCIPLINA, PERD MUCHOS AUTO-
RES COINCIDEN EL ATRIBUIR EL ORIGEN DE LA PSICOLOGIA IN--
DUSTRIAL AL PROFESOR WALTER DILL SCOTT. quien en 1901 se
PRONUNCID EN FAVOR DE LAS APLICACIONES DE LA PSICOLOGIA -
DE LA PUBLICIDAD, A INSTANCIAS DE LA INDUSTRIA DE LA PU-
BLICIDAD, SCOTT ESCRIBIO OTROS ARTicuLOS MAs v EN 1903, -
THE THEORY OF ADVERTISING, LIBRO QUE SUELE CONSIDERARSE -
COMO EL PRIMERO QUE TRATA AL MISMO TIEMPO SOBRE PSI{COLO-=
GIA Y UN ASPECTO DEL MUNDO LABORAL,

En 1913, APARECIO UN SEGUNDO LiBRO TiTuLADO THE
PSYCHOLOGY OF INDUSTRIAL EFFIENCY: Lo HaBiA €scrivo HUGO
MUSTERBERG. un Ps1cOLOGO ALEMAN QUE ENSENABA EN LA UNTVER
SIDAD DE HARVARD, ESTA OBRA VERSA SOBRE EL CAMPO DE LA -
PSICOLOGIA INDUSTRIAL EN TERMINOS MAS AMpLlOS., Los Dos -
L1BROS DESPERTABAN POCO INTERES, FUE LA PETICION DE AYU-
DA DEL EJERCTITO ESTADOUNIDENSE DURANTE LA PRIMERA GUERRA
MuNDIAL., LA QUE MARCO EL NACIMIENTO DE LA PSICOLOGIA IN~-
DUSTRIAL COMO UNA DISCIPLINA DE SUMA IMPORTANCIA Y UTILI-
DAD,

ANTE LA NECESIDAD DE SELECCIONAR Y CLASIFICAR A
MILLONES DE RECLUTAS. EL EJERCITO COMISIOND A UN GRUPD DE
PS1COLOGOS PARA QUE IDEARAN UN TEST DE INTELIGENCIA GENE-
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RAL, CON EL CUAL IDENTIFICAR A LOS QUE TENTAN BAJA INTELI
GENCIA Y EXCLUTRLOS DE LOS PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO M1
LITAR, SE DESARROLLARON LOS TESTS: EL ARMY ALFA PARA PER
SONAS QUE SABIAN LEER Y ESCRIBIR Y EL ARMY BETA, PARA - -
ANALFABETOS,

EL EXI1TO DE AMBOS INDUJO DE INMEDIATO A DESARRC---
LLAR OTROS., DESTINADOS A LA SELECCION DE LOS CANDIDATOS -
OFICIALES Y A RECIBIR ADIESTRAMIENTO DE PILOTOS. AST COMO
PARA OTRAS CLASIFICACIONES MILITARES EN QUE SE REGUERIAN
HABILIDADES ESPECIALES., FUE EXTREMADAMENTE DIFICIL FORMYU
LARLOS, YA QUE SE CARECIA DE PRECENDENTES AL RESPECTO. PE
RO AUN Asi, LOS PSICOLOGOS DE ENTONCES LOGRARON DAR UNA -
SOLUCION ADECUADA,

ESTA EXPERIENCIA MILITAR, SENTO LAS BASES DE UNA -
DINAMICA PROLIFERACION DE LAS ACTIVIDADES DE LA PSICOLO--
Gia INDUSTRIAL, UNA VEZ TERMINADA LA GUERRA, EL PUBLICO -
LOS NEGOCIOS, LOS SISTEMAS ESCOLARES Y OTROS ORGANISMOS -
QUE UTILIZABAN METODOS DE CLASIFICACION Y SELECCION, SE -
DIERON CUENTA DE LA UTILIDAD DE £0S TEST Y DE INMEDIATO -
SOLICITARON TECNICAS MAS VARIADAS Y PERFECTAS, PARA REAL I
ZARLAS,

Los TEST QUE EL EJERCITO ESTADOUNIDENSE HABIA UTI-
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L1ZADO, FUERON ADAPTADOS AL USO CIVIL., DISENANDOSE DESPUES
OTRAS PARA SITUACIONES DE LO MAS HETEROGENEO.

SE INICIO AST UN AMPLIO E INTENSO PROGRAMA DE TEST
PSICOLDOGICOS EN LAS ESCUELAS PUBLICAS., EN LAS INDUSTRIAS
Y EN LA MILICIA, MUCHAS DE LAS CUALES SIGUEN APLICANDOSE
EN FORMA SISTEMATICA ( A VECES INCLUSO SE ABUSA DE ELLOS)

Asi PUES, LAS APORTACIONES DE LOS PRIMEROS PSICOLO
GOS INDUSTRIALES, FUERON CENTRANDOSE EN TORNO A LO QUE CQ
NOCEMOS HOY CON EL NOMBRE DE PsSIcoL0GiA DEL PERSONAL. LA
CUAL VERSA SOBRE LA SELECCION Y ASIGNACION DEL INDIVIDUO

IDONEO EN EL PUESTO APROP1ADO,

LA SEGUNDA GUERRA MUNDIAL INTRODUJO A MAs DE 2,000
PSICOLOGOS EN EL ESFUERZO BELICO., SU PRINCIPAL CONTRIBY-
C10, LA MISMA QUE EN LA PRIMERA GUERRA MUNDIAL. CONSISTIO
EN APLICAR TESTS., SELCCIONAR Y CLASIFICAR A MILLONES DE -
RECLUTAS PARA ASIGNARLOS A VARIAS RAMAS DEL SERVICIO, SE
REQUERTAN HABILIDADES MAS ESPECIALIZADAS PARA OPERAR LOS
NUEVOS Y COMPLEJOS AEROPLANOS, TANQUES Y BARCOS. LA AUSEN
CIA DE IDENTIFICAR A LOS QUE PODIAN APRENDERLAS, DI ORI~
GEN A MUCHOS REFINAMIENTOS EN LAS TECNICAS DE SELECCION Y
ADIESTRAMIENTO.
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LA CRECIENTE COMPLEJIDAD DE LAS ARMAS DE GUERRA
PROPICIO LA APARICION DE UNA RAMA NUEVA DE LA PSICOLOGIA
INDUSTRIAL, LA PSICOLOGIA DE LA INGENIERIA ( LLAMADA TAM
BIEN INGENIERTA HUMANA O INGENIER{A DE FACTORES HUMANOS)
EN ESTRECHA COLABORACION CON LOS INGENIEROS, LOS PSicdLo-
GOS, EN ESTA AREA SUMINISTRARON INFORMACION SOBRE LAS CA-
PACIDADES Y LIMITACIONES HUMANAS PARA OPERAR EQUIPO TAN -
INTRINCADO COMC AVIONES DE GRAN VELOCIDAD, SUBMARINOS Y -
TANQUES: DESDE LUEGO, QUE ESTOS DATOS INFLUYERON MUCKO EN
EL DISEfO FINAL.

LA PSICOLOGEIA INDUSTRIAL ADQUIRIO MAYOR PRESTIGIO Y
RECONOCIMIENTO A RA1Z DE SUS NOTABLES APORTES A LA EMPRE~
SA BELICA.

Los JEFES DEL GOBIERNO ESTADOUNIDENSE Y DE LA INDUS
TRIA, SE DIERON CUENTA DE QUE LOS PSICOLOGOS ESTABAN EN -
CONDICIONES DE RESOLVER LOS PROBLEMAS PRACTICOS MAS APRE-
MIANTES, GRACIAS A ESA EXPERIENCIA, MUCHOS PSICOLOGOS --
QUE ANTES DE LA GUERRA HAB1AN TRABAJADO EN EL AISLAMIENTO
DE SU LABORATORIO, SE PERCATARON DE LA EXISTENCIA DE LOS
IMPORTANTES Y FASCINANTES RETOS Y PROBLEMAS DEL MUNDO - -
REAL, COMPRENDIENDO QUE PODIAN COLABORAR Y ENCONTRARLES -

UNA RESPUESTAT (1)
1) Psicorogia InvusTRiAL, Duane P.ScruLtz.ED, INTERAMERICANA, 3.ED,
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" Los EsTuDlos DE HAWTHORNE ( CHicaso ) DE LA -
Western ELecTric Company DE 1927, cON EL PROPOSITO ORIGL
NAL DE ESTE ESTUDIO., FUE DETERMINAR LA RELACION ENTRE LA
CANTIDAD Y LA CALIDAD DE LA ILUMINACION Y LA EFICIENCIA
INDUSTRIAL, ESTE PROYECTO DE INVESTIGACION. MODESTAMEN-
TE CONCEBIDO, CONCLUYO EN UN AMPLIO ESTUDIO DE 12 afios,-
CONSIDERADO AHORA COMO UN CLASICO ESFUERZO DE INVESTIGA
CIOGN, SUS RESULTADOS INFLUYERON MUCHO MAS ALLA DE LAS -
EXPECTACIONES INICIALES DE LOS INVESTIGADORES. EN REALJ
DAD EL ORIGEN DEL MOVIMIENTO DE LAS RELACIONES HUMANAS -
EN LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL, PUEDE ENCONTRARSE DIRECTA--
MENTE EN TALES ESTUDIOS.

£S5 INTERESANTE OBSERVAR QUE AUNQUE ESTOS ESTUDIOS
FUERON TERMINADOS Y REPORTADOS HACE MAS DE 35 aNos (Roe-
THLISBERGER Y Dickson 1939 ). LOS INVESTIGADORES CONTEM-
PORANEOS CON FRECUENCIA PARECE QUE VUELVEN A DESCUBRIR -

ALGUNOS DE LOS MISMOS RESULTADOS,.

[NDUDABLEMENTE LOS ESTUDIOS DE HAWTHORNE CONTENIAN
CIERTAS DEFICIENCIAS METODOLOGICAS. SIN EMBARGO. FUERON
SUPERIORES A MUCHAS DE LAS INVESTIGACIONES CONDUCIDAS -~
CON ANTERIORIDAD. LOS ESTUDIOS DE HAWTHORNE COMPRENDIAN
CINCO PARTES PRINCIPALES:
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EXPERIMENTOS DE ILUMINACLON,

EsTupios DE SALON DE PRUEBAS DE MONTAJE DE RIE-

LES,
3, PROGRAMA DE ENTREVISTAS,

ESTUDIOS DE SALAS DE OBSERVACIONES DE ALAMBRADO
EN SERIE,

wun

PROYECTO DE ACONSEJAMIENTO DEL PERSONAL.

LOS RESULTADOS DE LOS ESTUDIOS DE HAWTHORNE SOR---
PRENDIERON POR IGUAL A LOS INVESTIGADORES Y A LOS GEREN-
TES DE LA PLANTA, St DESCUBRIO QUE LAS CONDICIONES 50--
CIOPSICOLOGICAS DEL AMBIENTE LABORAL. PODIAN TENER MUCHO
MAS IMPORTANCIA POTENCIAL QUE LAS CONDICIONES FiSICAS, -
Ast, LA EFICIENCIA DE UN GRUPO DE OBREROS PERMANECIO - -
INALTERADA AL CAMBIAR LA ILUMINACION Y DEJAR CAS! A 0SCY
RAS EL LUGAR DE TRABAJO. SIN DUDA HABIA OTROS FACTORES
MAS SUTILES, GUE HACTAN QUE LOS OBREROS CONSERVARAN Sy -
PRODUCTIVIDAD ORIGINAL, INCLUSO EN CONDICIONES DE OSCURL
DAD CAS! COMPLETA. EN CONCLUSION, LA PSICOLOGIA INDUS--
TRIAL INFLUYE EN CAS! TODOS LOS ASPECTOS DE LA VIDA EM--
PRESARIAL: REPERCUTE EN TODO LO QUE SE REFIERE AL MUNDO
DEL TRABAJOY (1)

1) PsicoLoGia DE LAS ORGANIZACIONES INDUSTRIALES. SIEGEL
E. Irvine M, Lane. Enero 1983,



21,

1.5. LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL COMO CIENCIA

EL EXITO ALCANZADO POR LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL
A LOS NEGOCIOS Y A LOS ORGANISMOS OFICIALES. HA HECHO QUE
EN CUALQUIER PATS ADQUIERA EL RANGO DE UNA PROFESION Y QUE
GOCE DE MUCHO RESPETO Y AMPLIO RECONOCIMIENTO.

En Estapos UNIDOS. LA ORGANIZACION PRINCIPAL A
LA CUAL PERTENECE LA MAYORIA DE ESTOS PROFESIONALES. ES LA
AMERICAN PsSYCHOLOGICAL ASSOCIATION. CUYA FINALIDAD EXPL1-
CITA ES PROMOVER LA PSICOLOGIA COMO CIENCIA Y PROFESION, A
FIN DE FAVORECER EL BIENESTAR DEL HOMBRE.

SON ‘TAN DIVERSOS LOS INTERESES DE LOS PSICOLOGOS
PERO LOS MAS IMPORTANTES SE AGRUPAN EN CUATRO DIVISIONES:
PsicoLoGia DE LA INGENIERTA, PsicoLocia INDUSTRIAL Y ORrca-
NIZACIONAL ., PsicoLocia MiLiTarR v PsicoLogia DEL CONSUMIDOR

LA PsicoLOG1A INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL, SE --
OCUPA DE CUESTIGNES CIENTIFICAS, PROFESIONALES Y ETICAS! -
ESPECIFICA ADEMAS LAS METAS QUE TODOS SUS MIEMBROS HAN DE
ALCANZAR.,

1, ESTABLECER Y MANTENER ALTOS NIVELES DE PRACTL
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CA PROFESIONAL.,

2, ESTIMULAR LA INVESTIGACION Y LA PUBLICACION -
DE TRABAJOS.
3. FACILITAR EL INTERCAMBIO DE INFORMACION Y EX-

PERIENCIAS ENTRE LOS MIEMBROS DE LA DIVISION

Y ENTRE EL PUBLICO EN GENERAL.

4, AGIL1ZAR LA CREACION DE NORMAS Y OPORTUNIDA--

DES PROFESIONALES,

5. FAVORECER LAS RELACIONES DE COLABORACION CON

PROFESIONES AFINES,

6. PROTEGER AL PUBLICO CONTRA PROFESIONALES CON

DEFICIENTE PREPARACION,

MucHos PS1COLOGOS SE CREEN EXPERTOS, AUNQUE NO -
HAYAN RECIBIDO FORMACION ACADEMICA EN ESTA DISCIPLINA, --
POR DESGRACIA., ALGUNOS ESTAN CONVENCIDOS QUE SOLO HACE --
FALTA SENTIDO COMUN Y MUCHA EXPERIENCIA CON LA GENTE PARA
SER PS1COLOGO. SIN EMBARGO. NO BASTA LA INTERACCION CON
OTROS PARA CONVERTIRSE EN UN BUEN PSICOLOGO, COMO TAMPOCO
SE LLEGA A SER UN MEDICO CON SOLO INGERIR MEDICINAS DURAN
TE DIEZ ANOS.

LA PSICOLOGTA MODERNA, ES UNA PROFESION MUY COM-
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PLEJA Y CON MUCHAS EXIGENCIAS., PUES REQUIEREN ANOS DE AR-
DUO TRABAJO UNIVERSITARIO Y UNA VIDA DEDICADA TOTALMENTE
AL ESTUD!O PARA ESTAR AL CORRIENTE CON LOS ADELANTOS #O--
DERNOS TAN ACELERADOS,

LA PREPARACION Y EL ADIESTRAMIENTO DEL PS1CALOGO
INDUSTRIAL SON LARGOS Y ARDUOS., PERO AL CABO DE ELLOS, LE
AGUARDAN UM TRABAJO ESTIMULANTE. RESPONSABILIDADES FASCI-
NANTES Y UM CONSTANTE DESARROLLO INTELECTUAL. EL psicéLp
60 INDUSTRIAL SUELE TRABAJAR A TIEMPD COMPLETQ EN EL MUNDD
DE LOS NEGOCIOS, EN ORGANISMOS OFICIALES O EN EMPRESAS IN-
DUSTRIALES: COLABORA COMO MIEMBRO DE COMPANIAS DE PSiCOLO-
GOS QUE OFRECEN SERVICI0S DE ASESORIA A DIVERSAS INSTITU--
CIONES: TRABAJA EN LAS UNIVERSIDADES, QUIZA PRESTANDO SUS
SERVICIOS TAMBIEN A LA INDUSTRIA EN CALIDAD DE ASESOR A -
MEDBIO TIEMPO,

LAs APORTACIONES DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL MAS
JMPORTANTES Y QUE REPERCUTEN EN LAS SIGUIENTES AREAS:

1. SeLecciON Y ADIESTRAMIENTO DE EMPLEADOS.

2. ESPIRIT( DE EQUIPO Y SATISFACCION CON EL TRABA
Jo,
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3. MOTIVACION DEL EMPLEADO.

4, EVALUACION DEL RENDIMIENTO.
5. PRODUCTIVIDAD,

6. CONDICIONES DE TRABAJO.

7. ESTRUCTURA Y DISENG DE LA EMPRESA

MUCHAS EMPRESAS MAS PEQUENAS NO TIENEN LOS SUFI-
CIENTES RECURSOS PARA CONTRATAR A UN PSICOLOGO A TIEMPO -
COMPLETO, DE MODO QUE UTIL1ZAN LOS SERVICI10S DE FIRMAS DE
ASESORAMIENTO CADA VEZ QUE AFRONTAN PROBLEMAS DE ESTA IN-
DOLE, DicHAS FIRMAS TRABAJAN POR CONTRATO Y ENTRE SUS AC
TIVIDADES FIGURAN LAS SIGUIENTES: EVALUACION DE CANDIDA-
TOS, DISENO DE PIEZAS DE EQUIPO O DE LINEAS DE MONTAJE, -
PREPARACION DE PROGRAMAS DE ADIESTRAMIENTO, REALIZACION -
DE ESTUDIOS SOBRE LA ACEPTACION DE UN NUEVG PRODUCTO POR
LOS CONSUMIDORES, INVESTIGACION DE LAS CAUSAS DEL DETERIO
RO DE LA PRODUCTIVIDAD,

EL VALOR DEL ASESORAMIENTO RADICA NO SOLO EN --
LOS CONOCIMIENTOS TECNICOS QUE SE APLICAN A UN PROBLEMA,
SINO QUE TAMBIEN EN LA OBJETIVIDAD Y EN LA NOVEDAD DEL EN
FOQUE, QUE CARACTERIZAN A UNA EMPRESA EXTERNA, Su NUMERO

HA 1D0O CRECIENDO Y RESPONDEN A UNA NECESIDAD VITAL DE LAS
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ORGANIZACIONES.

NINGUN CAMPO CIENTIFICO ESTA EXENTO DE PROBLEMAS
INTERNOS O EXTERNOS. LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL., COMO - -
CIENCIA Y PROFESION, PRESENTA VARIOS DE ELLOS, AGRAVADOS
POR EL FACTOR QUE TANTO HA CONTRIBUIDO A su ExiTo: LA DE
MANDA DE SERVICIOS,

A) EL CHARLATAN

MAS QUE CUALQUIER OTRA CIENCIA, LA PSICOLOGIA HA
SIDO VICTIMA DEL CHARLATANISMO, O SEA, EL EJERCICIO DE -
ESTA PROFESION POR INDIVIDUGS CON POCO O NULA PREPARA---
CION ACADEMICA, ELLO REVISTE ESPECIAL GRAVEDAD EN EL CA
SO DE LA PSICOLOGIA DE ASESORAMIENTO, PUES EN ELLA., EL -
CHARLATAN PUEDE OCASIONAR GRAN DANO PS1QUICO A QUIENES -
ACUDEN EN BUSCA DE AYUDA.

EL CHARLATANISMO TAMBIEN SE OBSERVA EN LA PSICO-
LOGIA INDUSTRIAL: UNA EMPRESA MERCANTIL CARENTE DE INFOR
MACION PUEDE SER TRAN CREDULA COMO CUALQUIER INDIVIDUO,
POR DESGRACIA, SE REGISTRAN MUCHOS CASOS DE FIRMAS DE --
ASESORAMIENTO Y DE PERSONAS QUE PRESTAN SUS SERVICIOS A

LA INDUSTRIA Y OBTIENEN GANANCIAS { Y EMPRENDEN RAPIDA--
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MENTE LA RETIRADA), ANTES QUE EL CLIENTE SE DE CUENTA DE
HABER S1D0O TIMADO.,

B) FALLAS DE LA COMUNICACION

TODAS LAS CIENCIAS ADQUIEREN CON EL TIEMPO UNA

JERGA DE TECNICISMOS, CON LOS CUALES SUS MIEMBROS SE COMU
NICAN ENTRE S1. ES LAMENTABLE QUE ESTE VOCABULARIO TAN ES
PECIFICO RARA VEZ SEA ENTENDIDO, POR LO QUE NO LA CULTI--
VAN, CoMO LOS PSICOLOGOS INDUSTRIALES HAN DE TRABAJAR EN
ESTRECHA COLABORACION CON SUPERVISORES, EJECUTIVOS, OBRE-
ROS Y OTROS INDIVIDUOS QUE NO SON PSICOLOGOS, ES INDISPEN
SABLE QUE SEPAN COMUNICARSE CON TODOS ELLOS. LOS RESULTA
DOS DE LA INVESTIGACION Y SUS RECOMENDACIONES CARECERAN -
DE VALOR PARA LA COMPARIA, SI LOS EJECUTIVOS NO COMPREN--
DEN EL LENGUAJE DE LOS INFORMES; LO MAS SEGURO ES QUE ES-
TOS TERMINEN EN EL CESTO DE LA BASURA. DEBEN LOS PSICOLQ
GOS CONOCER LA TERMINOLOGIA DE LA EMPRESA QUE LOS CONTRA-
TA Y ADEMAS PRESENTAR SUS APORTACIOHES EN UN LENGUAJE FA-
CIL DE ENTENDER.

C) LA RENUENCIA AL CAMBIO

ESTE APARTADO PODRIA TITULARSE: SIEMPRE LO HE--
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MOS HECHO DE ESTA MANERA Y AHORA NO VAMOS A CAMBIAR, SOLO
PORQUE USTED LO DICE., LOS PSICOLOGOS QUE TRABAJAN EN LA
INDUSTRIA, TOPAN A MENUDO CON ESTA CLASE DE ACTITUD; LA -
NEGATIVA A INTRODUCIR INNOVACIONES, UNA RESISTENCIA AL --
CAMBI10.

No POCAS VECES SE PIENSA QUE EL CAMBIO EN LA MA
NERA HABITUAL DE EJECUTAR UNA TAREA, REPRESENTA UN PELI-=-
GRO PARA EL BIENESTAR DEL TRABAJADOR. S! SE LE ORDENA MQ
DIFICAR SU SISTEMA DE TRABAJO Y UTILIZAR OTRO MAS EFICAZ
RECOMENDADO POR EL PSICOLOGO, €S POSIBLE QUE MUESTRE RE-=-
SISTENCIA, POR CONSIDERAR QUE LA COMPARIA TRATA DE QUE --
RINDA MAS SIN AUMENTARLE EL SALARIO. SI EL EMPLEADO SE -
SIENTE INSEGURO, TAL VEZ PIENSE QUE LA COMPARIA ESTA CRI-
TICANDO SU RENDIMIENTO ANTERIOR, CUALQUIERA QUE SEA LA -
CAUSA DE LA RESISTENCIA AL CAMBIO, NOS HALLAMOS ANTE UN -
GRAVE PROBLEMA A TODOS LOS NIVELES DE LA INDUSTRIA: DESDE
EL OBRERO GUE TRABAJA EN LA LINEA DE MONTAJE HASTA EL MIS
M0 PRESIDENTE DE LA COMPARIA. POR LO TANTO, PUEDO CON---
CLUIR QUE LAS RECOMENDACIONES DEL PSI1COLOGO TENDRAN VALOR
SOLO SI CUENTAN CON EL APOYO ACTIVO DE LOS INTERESADOS. -
EN CIERTO MODO, DEBE PRESENTARLAS EN UNA FORMA QUE PERMI-
TA ENTENDER LOS MOTIVOS DEL CAMBIO Y ACEPTAR EL HECHO DE
QUE ESTE NO CONSTITUYE UN PELIGRO PARA SUS PUESTOS. EN -
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CONSECUENCIA, EL PSICOLOGO HA DE ESTAR DOTADO DE GRAN CAPA
CIDAD PARA LAS RELACIONES HUMANAS Y TENER PACIENCIA, ADE--
MAS DE UNA COMPETENCIA PROFESIONAL DE ALTO NIVEL.



CAPITULO I

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
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2, PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

TODOS VIVIMOS DENTRO DE UNA SOCIEDAD Y ESA SO--
CIEDAD NOS PROPORCIONA NORMAS ESCRITAS Y VERBALES, FORMA-
LES E INFORMALES, SOBRE LA CONDUCTA QUE HAN DE OBSERVAR -
SUS INTEGRANTES.

UN EJEMPLO SENCILLO DE ELLO, LO ENCONTRAREMOS -
EN LAS CLASES, EL ESTUDIANTE HABRA ADVERTIDO SEGURAMENTE
LA EXISTENCIA DE DIVERSOS ESTILOS ORGANIZACIONALES. Qui--
ZAS HAYA UN PROFESOR SEVERO Y HASTA DICTATORIAL, QUE NO -
PERMITA LA PARTICIPACION DE SUS ALUMNOS; EN CAMBIO, OTRO
ADOPTA UN ESTILO DEMOCRATICO Y SUS ALUMNOS PUEDEN DECIDIR
LA MANERA DE IMPARTIR EL CURSO.

" TAMBIEN EN EL TRABAJO SE DAN DIFERENCIAS DE -
ESTILO ORGANIZACIONAL. ALGUNAS COMPAfiIAS SON BUROCRATI--
CAS JERARQUICAS DE GRAN RIGIDEZ ( ENTRE ELLAS, EL EJERCI-
TO}; REGLAMENTOS Y NORMAS PORMENORIZADAS ESTABLECEN LO --
QUE DEBEN HACER SUS INTEGRANTES, SIN QUE SE ADMITA LA ME-
NOR DESVIACION., EN EFECTO, PRACTICAMENTE TODOS LOS NEGO-
C10S ESTABAN ORGANIZADOS ANTANO A PARTIR DE ESTA ORIENTA-
C1ON BUROCRATICA TAN INFLEXIBLE.
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SIN EMBARGO, EN LOS ULTIMOS AROS HAN APARECIDO
NUEVOS ESTILOS, A RATZ DE LAS TEMDENCIA GENERAL A LA HU-
MANIZACION DEL TRABAJO. ESTA NUEVA CONCEPCION ES MUCHO
MENOS RIGIDA Y JERARQUICA, SE TRATA AL EMPLEADO COMO --
PARTE IMTEGRAL DE LA ORGANIZACION Y SE LE PERMITE PARTI-
CIPAR EN LA PLANEACION DEL TRABAJO. NOS HALLAMOS ANTE
UN CAMBIO RADICAL EN LA ESTRUCTURA DE LAS EMPRESAS QUE -
EMPIEZAN A INTRODUCIR MODIFICACIONES RADICALES EN LA NA-
TURALEZA DEL TRABAJO. EN EFECTO, ES UN MOVIMIENTO QUE -
BIEN PODRIAMOS LLAMAR REVOLUCIONARIO Y QUE ESTA DESTINA-
DO A MEJORAR LA CALIDAD DE LA VIDA DEL TRABAJADORY (1)

A FIN DE INVESTIGAR LAS TENDENCIAS ANTERIORES
Y PRECISAR SU REPERCUSION EN CADA EMPLEADO ( Y VICEVER-
SA) SE CRED LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

LAS EMPRESAS INDUSTRIALES Y COMERCIALES, SON -
ORGANIZACIONES SOCIALES COMPLEJAS, DISERADAS PARA PRODU-
CIR ARTICULOS O SERVICIOS A TRAVES DE LOS ESFUERZOS CON-
CERTADOS DE SUS MIEMBROS, SIN EMBARGO, NO HAY DOS ORGA-
NIZACIONES EXACTAMENTE IGUALES. DIFIEREN EN TAMARO, EN
L0S ARTICULOS QUE PRODUCEN, EN LA TECNOLOGIA QUE EMPLEAN

1) PsicoLoGiA DE LA ORGANIZACION., EDGARD H.SCHEIN, EDIT.
PRENTICE/HALL INTERNACIONAL 1972.
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Y EN LOS SUPUESTOS SOCIALES, PSICOLOGICOS Y ADMINISTRATI--
VOS EN LOS QUE ESTAN BASADAS. ES EM ESTO DONDE ES [MPOR--
TANTE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL, YA QUE ESTOS SUPUESTOS
PUEDEN SER MAS O MENOS REALISTAS Y LAS ORGANIZACIONES CONS
TRUIDAS SOBRE ELLOS, PUEDEN TENER EXITO AL LOGRAR LOS PRO-
POSITOS PARA LOS QUE FUERON CREADAS,

2.1, ORGANIZACION CLASICA

LA BUROCRACIA,

" EL PSI1COLOGO MAX WEBER, ACUflG EL TERMINO BURO-
CRACIA COMO UNA ETIQUETA PARA UN TIPO DE ORGANIZACION FOR-
MAL, EN EL CUAL SE DESARROLLAN EN GRADO MAXIMO LA IMPERSO-
NALIDAD Y LA RACIONALIDAD, EL TERMINO BUROCRACIA, HA SIDO
USADO DESDE ENTONCES EM FORMA PEYORATIVA PARA CUALQUIER TL
PO DE INEFICIENCIA ORGANIZACIONAL O DE DESPERDICIO, BASICA
MENTE EN AL AREA GUBERNAMENTAL, SIN EMBARGO, LA BUROCRA--
CIA, TAL Y COMO WEBER LA CONCIBIO, ERA LA FORMA MAS EF{---
CIEMTE DE ORGANIZACION SOCIAL, PRECISAMENTE PORQUE LA BURQ
CRACIA ES FRIAMENTE LOGICA Y PORQUE NO HACE INTERVENIR LAS
RELACIONES PERSONALES Y LAS CONSIDERACIONES NO RACIONALES
0 EMOCIONALES, LOS ELEMENTOS DE LA ORGANIZACION DEL TRA-
BAJO QUE ACABAMOS DE DESCRIBIR, REFLEJAN EN UNA GRAN CAHTL
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DAD DE ASPECTOS, EL CARACTER DE LA ORGANIZACION BUROCRATL
CA.

LA BUROCRACIA ES UN SISTEMA LEGAL, MAS QUE HUMA
NO; UN SISTEMA EN EL CUAL LA REGLA CUBRE TODAS LAS CONTIN
GENCIAS Y EN EL QUE SE ASEGURA LA OBEDIENCIA A TRAVES DE
LA ELECCION DE LOS SUPERVISORES TECNICAMENTE EXPERTOS, --
QUIENES ADMINISTRAN LA LEY CON PRECISION Y CON FRIA IMPAR
CIALIDAD. EL SISTEMA BUROCRATICO ES AUTOCRATICO, DADO -=
QUE TIENE UNA RIGIDA CADENA DE MANO EN EL CUAL LAS PERSO-
NAS QUE ESTAN AL NIVEL SUPERIOR ORDENAN Y LOS QUE ESTAN -
EN EL NIVEL INFERIOR, OBEDECEN SIN OBJECION. PERO LAS OR
DENES SIEMPRE SE DAN DENTRO DEL MARCO DE tA LEY, LA OBE-
DIENCIA NUNCA ES PARA EL SUPERVISOR EN CUANTO PERSONA, Y
CONSECUENTEMENTE, NUNCA ESTA BASADA EN EL AFECTO PERSONAL,
TEMOR U OBLIGACION; LA OBEDIENCIA SIEMPRE EN LA LEY ABS---
TRACTA DE LA CUAL EL SUPERVISOR ES SOLO UN INSTRUMENTO. -
LoS MIEMBROS OBEDECEN LA LEY PORQUE ES SU OBLIGACION Y POR
QUE LOS QUE LA ADMINISTRAN SON SUPERTORES EN CONOCIMIENTOS
TECNICOS. ALFRED KRUPP, EL CONOCIDO INDUSTRIAL ALEMAN RE-
SUMIO ALGO DEL ESPIRITO DE ESTE MODELO, AL EXPRESAR SUS AS
PIRACIONES ADMINISTRATIVAS PARA LA GIGANTESCA EMPRESA - --
KRUPP EN ESTA FORMA: LO QUE YO INTENTARE HACER ES QUE NADA
DE IMPORTANCIA SUCEDA O PUEDA SUCEDER SIN EL CONOCIMIENTO
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PREVIO Y LA APROBACION DE LA ORGANIZACION; QUE EL PASADO
Y EL FUTURO DETERMINABLE DEL ESTABLECIMIENTO PUEDA CONO-
CERSE EN LOS ARCHIVOS DE LA ORGANIZACION SIN HACER UNA -
SOLA PREGUNTA A NINGUN MORTAL.

ROBERT MERTON DESCRIBE ALGUNOS DE LOS REQUI-
SITOS DE LA BURGCRACIA EN LA SIGUIENTE FORMA:

SI LA BURQOCRACIA VA A OPERAR CON EXITO, DEBE -
OBTENER UN ALTO GRADO DE CONFIANZA EN EL COMPORTAMIENTO,
UN GRADO NO USUAL DE CONFORMIDAD CON LOS ESQUEMAS DE AC-
CION PRESCRITO. DE ALLY LA IMPORTANCIA FUNDAMENTAL DE LA
DISCIPLINA., PUEDE SER EFECTIVA SOLAMENTE SI EL ESQUEMA
IDEAL ESTA REFORZADO POR FUERTES SENTIMIENTOS QUE SE VIN
CULEN CON LAS OBLIGACIONES DE CADA PERSONA, POR UN AGUDO
SENTIDO DE LA LIMITACION DE LA AUTORIDAD Y DE LA COMPE--
TENCIA DE LA PERSONA Y POR LA EJECUCION METODICA DE ACTL
VIDADES RUTINARIAS.

£ MODELO BUROCRATICO NO APARECE TAN SEVERO --
CUANDO SE LE COMPARA CON OTRO TIPO DE ORGANIZACIONES. --
LAS ORGANIZACIONES MAS PERSONALIZADAS SE ILUSTRAN EN MU-
CHAS ORGANIZACIONES DE LAS SOCIEDADES PRIMITIVAS, EN EL
FEUDALISMO Y EM LAS EMPRESAS DE TIPO FAMILIAR, DONDE SE
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HEREDA EL MANDO. (1)

EN ALGUMAS DE ESTAS ORGANIZACIONES MAS TRADICIO-
"NALES EL SUBORDINADO LE DEBE LEALTAD A SU SUPERIOR, TAL CQ
COMO UN SIRVIENTE SE LA DEBE A SU AMO, LA OBEDIENCIA SE -
REQUIERE COMO UM SERVICIO PERSONAL EN MUCHAS AREAS DE LA -
VIDA, NO SOLAMENTE DENTRO DE LOS LIMITES ESTRECHAMENTE DE-
FINIDOS DEL TRABAJO.

L0S SUPERIORES PUEDEN EJERCER UN PODER ARBRITA--
RIO BASADO EN EL CAPRICHO O EN LOS GUSTOS PERSONALES, PRAC
TICAR EL NEPQTISMO O EXHIBIR FAVORITISMO HACIA QUIENES LES
SIMPATIZAN Y DESCRIMINAR A QUIENES NO LES CAEN BIEN.

POR OTRA PARTE, LA BUROCRACIA DEFINE LAS REGLAS
DEL JUEGO COMO PARA RESTRINGIR LAS PRERROGATIVAS DE SUPE--
RIORIDAD DENTRO DE LIMITES LEGITIMOS ESENCIALES PARA EL --
TRABAJO, GARANTIZANDO IGUAL TRATO PARA TODOS LOS SUBORDINA
DOS. LOS CRITERIOS RACIONALES Y OBJETIVOS, COMO LA PRIORL
DAD O LA COMPETENCIA PROBADA, NO LA PREFERENCIA PERSONAL --
DEL ‘SUPERIOR, SON TEORICAMENTE LAS BASES PARA MEJORAR.

LA RACIONALIDAD E IMPERSONALIDAD DEL MODELO BURQ

1) PsicoLoGiA DE LA ANTZACLION LABORAL. ARNOL S, TANNEN-
BAUM,, EDITORIAL 8EESA. 1358
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CRATICO PUEDEN SER VISTOS COMO UNA PROTECCION PARA EL - -
MIEMBRO CONTRA LAS REGLAS ARBITRARIAS Y ABUSIVAS, UNA FOR
MA DE HACER MAS PREDECIBLE Y ESTABLE SU VIDA EN LA ORGANL
ZACION Y MENOS DEPENDIENTE DE LOS CAPRICHOS PERSONALES DE
UN LIDER ARBITRARIO. A SU VEZ, AL MIEMBRO SE Lt PIDE QUE
CUMPLA CON SU DEBER. UE ACUERDO CON WEBER, EL RESULTADO
FINAL ES MUY FELI1Z,

LA EXPERIENCIA TIENDE A DEMOSTRAR UNIVERSALMEN-
TE QUE EL TIPO PURO DE ORGANIZACION BUROCRATICA..., DESDE
EL PUNTO DE VISTA TECNICO, ES CAPAZ DE LOGRAR EL MAYOR --
GRADO DE EFICIENCIA Y EN ESE SENTIDO FORMAL, EL MEDIQ MAS
RACIONAL DE CONDUCIR UN CONTROL IMPRESCINDIBLE SOBRE LOS
SERES HUMANOS. ES SUPERIOR A CUALQUIER OTRA FORMA EN PRE
CISION, EN ESTABILIDAD, EN LA SEVERIDAD DE SU DISCIPLINA
Y EMN SU CONFIABILIDAD.

No €5 MECESARIO DECIR QUE EL MODELO BUROCRATICO
DE LA ORGANIZACION FORMAL RARAMENTE SE LE ENCUENTRE EN --
FORMA PURA.

" WEBER VIO SIMILITUDES EN LAS ORGANIZACIONES -
MILITARES DE AQUELLA EPOcA ( PRINCIPIOS DEL SIGLO XX ) ¥
EN LA IGLESIA CATOLICA, TAMBIEN LA CONSIDERO APLICABLE A
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LAS ORGANIZACIONES INDUSTRIALES EN GRAN ESCALA. UNA GRAN
CANTIDAD DE SOCIDLOGOS TECNICOS HA ELABORADO Y MODIFICADO
LAS IDEAS DE WEBER, MAS APLICABLES A LAS ORGANIZACIONES -
MODERNAS. SIN EMBARGO, LAS CONSIDERACIONES ORIGINALES DE
WEBER PERMANECEN ACTUALMENTE ENTRE LAS MAS IMPORTANTES --
CONSIDERACIONES DISPONIBLES PARA LA COMPRENSION DE NUES--
TRAS ORGANIZACIONES? (1)

NIVEL A ‘

NIVEL B | || |

| |
weee [T J T

" UNA EMPRESA BUROCRATICA TIPICA *  (2)

EL ORGANIGRAMA MUESTRA LA ORGANIZACION EN SUS -
PARTES COMPONENTES, CADA UNA ES ADMINISTRADA EN FORMA AU

(1)(2) PsicoLoGiA DE LA URGANIZACION LABORAL. ARNOL S. TAp
NEBAUM, EDITORIAL CECSA. 1970
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TONOMA Y LOS NIVELES SUPERIORES SE ENCARGAN DE COOR-
DINAR LAS ACTIVIDADES DE UN MUMERO MAYOR DE PARTES -
COMPONENTES, LAS LINEAS DE COMUNICACION SON CLARAS.
Los eMpLEADOS DEL NIVEL C, SE COMUNICAN HACIA ARRIBA
SOLO MEDIANTE SU SUPERVISOR QUE SE ENCUENTRA EN EL -
NIVEL B v POR CONDUCTO DE EL, RECIBEN LAS COMUNICA--
CIONES PROCEDENTES DE NIVELES SUPERIORES,

EN EL ORGANIGRAMA APARECE AS1 MISMO. OTRA DIMEN
SION BUROCRATICA: LA AMPLITUD DEL CONTROL, EsTA DI
MENSION INDICA EL NUMERO DE PERSONAS A QUIENES-CON--
TROLA EL SUPERVISOR., DESDE LUEGO, ESTE NO PUEDE VI-
GILAR BIEN UNA CANTIDAD EXCESIVA DE SUBORDINADOS, -
NADIE PUEDE DIRIGIR EN FORMA ADECUADA EL TRABAJO DE
200 INDIVIDUOS, SINO CUENTA CON SUPERVISORES DE NI--
VEL INTERMEDIO QUE SE ENCARGUEN DE UN GRUPO,

“ Los TEDRICOS DE LA ORGANIZACION HAN TRATADO - .
DE FIJAR LA EXTENSION DE UN CONTROL OPTIMO Y AUNGUE
TODAVIA NO SE LLEGA AUNA SOLUCION ACEPTADA POR TODOS
AL PARECER UN SUPERVISOR PUEDE COORDINAR ENTRE CINCO
Y SIETE SUBORDINADOS (1)
1) AoMmiNISTRACION DE PERSONAL. CHRUDEN/S HermAn, Epp
Tor1AL CECSA, 1970
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MODELO DE LA ORGANIZACION FORMAL

" LA ORGANIZACION FORMAL, ES LA ORGANIZACION -
QUE SE PLANEA E INTENTA POR SUS DISENADORES, PRESCRI-
TA POR REGLAS, ES UN TIPO DE COPIA QUE REFLEJA LOS SU-
PUESTOS SOCIALES, PSICOLOGICOS Y ADMINISTRATIVOS DE --
L0S DISENADORES, SIN EMBARGO, NUNCA SE LLEVA A CABO -
TOTALMENTE EN EL COMPORTAMIENTO DE SUS MIEMBROS.

EL PROPOSITO DE LA ORGANIZACION DEL TRABAJO, -
ES PRODUCIR EFICIENTEMENTE, PORQUE LA EFICIENCIA ES --
INSTRUMENTAL EN LA MAYOR PARTE DE LAS ORGANIZACIONES -
DEL TRABAJO, S1 DICHAS ORGANIZACIONES VAN A OBTENER =--
UTILIDADES Y CONSECUENTEMENTE, A SOBREVIVIR.

EL MODELO WEBERIAND DE LA BUROCRACIA, DESARRQ
LLO GRANDEMENTE UN INTERES ACADEMICO Y TECNICO EN LAS
ORGANIZACIONES, LOS CIENTIFICOS ADMINISTRATIVOS QUE
ESTABAN MAS ESTRECHAMENTE ENTREGADOS AL DESARROLLO DE
DIRECTRICES PARA LA PRACTICA ORGANIZACIONAL, LO ADOP-
TARON COMO SU METODO PROPIO EN LOS PROBLEMAS DE ORGA-
NI1ZACION DEL ESFUERZO HUMANO, EN LA FORMA MAS EFICIEN
TEMENTE POSIBLE.
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LLAs TEORiAS CLASICAS DESARROLLADAS POR LOS - -
CIENTIFICOS ADMINISTRATIVOS, COMPARTIAN CON LA BUROCRA
ClA DE WEBER, LOS ELEMENTOS DE RACIONALIDAD Y LA CON--
SECUENTE RELEGACION DE LA INIDIVIDUALIDAD A UN PAPEL -
TEORICO SECUNDARIO.

L0S TRATAMIENTOS ADMINISTRATIVOS ESTAN INTERE-
SADOS EN PARTE EN LA CONSTRUCCION DE UN SISTEMA NACIO-
NAL OPTIMO DE COLOCACION DE TAREAS, MARCH v SImMON, SE
REFJEREN A ESTOS SISTEMAS DE DISTRIBUCION COMO TEOR1AS
DE DEPARTAMENTALIZACION Y PRODUCEN EL SIGUIENTE RESU-~
MEN:

DADO UN PROPOSITO GENERAL PARA UNA ORGANIZA---
CION, PODEMOS IDENTIFICAR LAS UNIDADES DE TRABAJO NECE
SARIAS PARA LOGRAR ESE PROPOSITO. ESAS UNIDADES NOR--
MALMENTE INCLUIRAN ACTIVIDADES DE COORDINACION, ACTIVL
DADES DE SUPERVISION, ETc, EL PROBLEMA ES AGRUPAR ---
ESAS TAREAS EN TRABAJOS INDIVIDUALES, AGRUPAR LOS TRA-
BAJOS EN UNIDADES ADMINISTRATIVAS, AGRUPAR LAS UNIDA--
DES EN UNIDADES MAYORES Y FINALMENTE, ESTABLECER LOS -
DEPARTAMENTOS DE NIVEL SUPERIOR Y HACER ESTAS AGRUPA--

CIONES EN TAL FORMA, DE MINIMIZAR EL COSTO TOTAL DE -~
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LLEVAR A CABO TODAS LAS ACTIVIDADES,

LA DISTRIBUCION DE TAREAS ES UN PROBLEMA ES-
TRUCTURAL Y HA CONDUCIDO A LA CONSIDERACION DE VA---
RIAS DIMENSIONES DE LA ORGANIZACION QUE AYUDAN A DE-
FINIR SU FORMAT(1)

2.2, LA ORGANIZACION MODERNA

LA PSICOLOGIA DE LA ORGANIZACION, HA SUFRIDO
EN LOS OLTIMOS 15 0 20 AROS, CAMBIOS IMPORTANTES QUE
REFLEJAN CRECIMIENTO CONSIDERABLE EN TEORIA E INVES-
TIGAC10N DE PROBLEMAS, QUE VAN DESDE LA MOTIVACION,-
PRODUCTIVIDAD Y MORAL DE UN EMPLEADO., HASTA AQUELLOS
QUE TIENEN QUE VER COMO ORGANIZAR UNA CORPORACION --
MULTINACIONAL O COMO MANEJAR CONFLICTOS INTERORGANI-
ZACIONAL, TALES COMO LOS QUE SE PRESENTAN ENTRE LA -
EMPRESA PRIVADA Y EL GOBIERNO.

EL CAMPO SE CARACTERIZA AHORA POR UN IN--
TERDISCIPLINARIDAD Y REFLEJA EL CRECIENTE INTERES DE

1) Ps1coLoGiA DE LA ORGANIZACIOM LABORAL., ARNOLD S. =
TANNEBAUM, EpITORIAL CECSA. 1970,
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Ps1coLoGoS, SociOL0oG0S, ANTROPOLOGOS, POLITOLOGOS, TEO-
RIZANTES EN SISTEMAS Y MUCHOS OTROS, POR TRATAR DE EN--
TENDER LOS FENOMENOS DE TIPO ORGANIZACIONAL.

UN SERIO PROBLEMA SOCIAL, LO HA CONSTITUIDO
SIEMPRE LOS ESFUERZOS POR UTILIZAR EFICIENTEMENTE A LA
GENTE DENTRO DE UNA ORGANIZACION. L0S PROBLEMAS QUE DE
BIERON ENFRENTAR WUESTROS ANTEPASADOS PARA CONSTRUIR --
UNA PIRAMIDE, FUERON SIN DUDA, FUNDAMENTALMENTE LOS MIS
MOS QUE UN EJECUTIVO DEBE ENFRENTAR HOY EN DIA. CADA -
UNO DE ELLOS, TIENE QUE DECIR:

1. ¢ QuE ES LO QUE BASICAMENTE ESTA TRATANDO
DE LOGRAR 7

2, ¢ COMO SE TIENE QUE ORGANIZAR EL TRABAJO
PARA LOGRAR ESE OBJETIVO 7

3, COMO RECLUTAR, ENTRENAR, UBICAR Y MANEJAR

EL RECURSO HUMANO ( DIRIGENTES Y TRABAJUA-
DORES )}, DISPONIBLE PARA REALIZAR EL TRA-

BAJO.
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COMO CREAR CONDICIONES PROPICIAS PARA QUE
EL TRABAJADOR SE HAGA Y COMO PROPICIAR --—
SISTEMAS DISCIPLINARIOS Y DE MERITOS QUE
LE PERMITAN A EMPRESARIOS Y TRABAJADORES
MAXIMO RENDIMIENTO EN EL TRABAJO Y MOTIVA
CION SUFICIENTE PARA MANTENER ESA EFICIEN
CIA, POR LARGO TIEMPO.

COMO CAMBIAR LA ORGANIZACION DE TAL MANE-
RA, QUE SE LE PUEDA DAR RESPUESTA A LAS -
EXIGENCIAS DE LOS CAMBIOS TECNOLOGICOS Y
SOCIALES, QUE SURGEN NO SOLO EN EL MEDIO
SINO TAMBIEN EN LA ORGANIZACION MISMA,

COMO CONFRONTAR LA COMPETENCIA Y OTRAS --
FUERZAS QUE SE DERIVAN DE OTRAS ORGANIZA-

CIONES, DE UNIDADES DENTRO DE LA ORGANIZA
C1ON, TALES COMO: LOS SINDICATOS, DE EN-
TIDADES DE CONTROL Y FINALMENTE, DE LAS -

QUE SE DERIVAN DE SUS PROPIOS MALESTARES

ORGANIZACIONALES,
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ESTOS Y MUCHOS OTROS INTERROGANTES QUE YACEN EN
EL CORAZON DE CADA ORGANIZACION, SON LOS QUE A LA POSTRE
HAN TENIDO QUE CONFRONTAR Y RESOLVER LOS PoLiTICOS, DIRL
GENTES, BUROCRATAS Y LIDERES DE TODO EL MUNDO, A LO LAR-

GO DE LA HISTORIA.

INTERROGANTES DE ORDEN ORGANIZACIONAL., COMO LOS
QUE SE ACABAN DE MENCIONAR, SE PUEDEN VER DESDE POR LO -

MENOS, DOS PUNTOS DE VISTA:

1, DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL EMPLEADO, PARA ~-
QUIEN LA ORGANIZACION REPRESENTA FUENTE DE --
TRABAJO, BIENESTAR ECONOMICO, SENTIDO DE PER-
TENENCIA, IDENTIDAD, CONTACTO SOCIAL, Y EN --
FIN, LA RUTINA BASICA DE EXISTENCIA, SIN OLVL
DAR EL HECHO DE QUE LA MAYORTA DE LA GENTE EN
LA SOCIEDAD MODERNA, PASA BUENA PARTE DE SU -

VIDA EN ALGON TIPO DE ORGANIZACION.

N

DeSDE EL PUNTO DE VISTA DEL DIRIGENTE, QUE RE

PRESENTA UNA ORGANIZACION,FORMULA POLITICAS Y



44,

TOMA DECISIONES QUE AFECTAN NO SOLO LA VIDA -
COTIDIANA DE UNA CANTIDAD DE GENTE, SINO QUE
A LA POSTRE AFECTA TAMBIEN EL DESTINO DE TODA
LA ORGANIZACION, =

CONCLUYO QUE A PESAR DE QUE PARECE ESTAR ENMARCA
DO EN UNA PERSPECTIVA ORGANIZACIONAL, NC DEBE LLEVARNOS -
A LA CONCLUSION DE QUE LA ORGANIZACION FUNCIONA COMO UN -
ENTE ABSTRACTO; POR LO CONTRARIO, LA ORGANIZACION SE MANL
FIESTA A TRAVES DE LA CONDUCTA DE PERSONAS CLAVES EN POSL
CIONES DIRECTIVAS 0 DE LIDERAZGO.

EL DESARROLLO DEL CAMPO

EL INTERES POR LA PSICOLOGIA DE LA ORGANIZACION
AUMENTO A MEDIDA QUE LAS TEORYAS Y LOS METODOS LE PERMI--
TIERON AL PSICOLOGO CAPACITARSE GRADUALMENTE PARA ANALI--
ZAR CONSTRUCTIVAMENTE LOS PROBLEMAS DEL INDIVIDUO EN LAS
ORGANIZACIONES Y A PONER A PRUEBA SUS IDEAS CON LA INVES-
TIGACION EMPIRICA., LAS PRIMERAS PREGUNTAS QUE SE HICIE--
RON TENIAN QUE VER CON EL PROBLEMA DE EVALUAR Y SELECCIO-
NAR TRABAJADORES. AsSt, POR EJEMPLO, LOS PRIMEROS ESFUER-
705 EN LOS QUE LOS PSICUOLOGOS INDUSTRIALES TUVIERON EXITO
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ESTABAN RELACIONADOS CON LA ADMINISTRACION DE PRUEBAS QUE
LE PERMITIERA A ORGANIZACIONES TALES COMO: EL EJERCITO 0 -
LAS GRANDES INDUSTRIAS, MEJORAR SUS METODOS DE SELECCION,

EL PROCESO DE SELECCION SE HIZO MUCHO MAS CIENTI-
FICO A MEDIDA QUE SE TRATABAN DE IDENTIFICAR LAS CARACTE--
RISTICAS PARTICULARES QUE LA ORGANIZACION REQUERTA DE CADA
NUEVO MIEMBRO.

CoN ESTA FORMA MAS SISTEMATICA Y CIENTIFICA, DE -
HACER LA SELECCION, LOS PSICOLOGOS SE ACERCARON MUCHO MAS
A LOS PROBLEMAS DE CARACTER ORGANIZACIONAL Y TRATARON DE -
PONERLE ORDEN AL PROCESO DE DISERO Y ORGANIZACION DEL TRA-

BAJO Y PODER AS! ASIGNARLE A CADA PERSONA EL CARGO QUE:

—

OPTIMIZARTA SUS CAPACIDADES FISICAS Y HUMANAS.

N

AUMENTARIA LA COORDINACION Y EL TRABAJO EN - -
EQUIPO.

3, GARANTIZARIA LA EFICIENCIA EN TODOS LOS ASPEC-
T0S,

SE LLEVARON A CABQ ESTUDIOS DEL TIPO TIEMPO Y MO-
VIMIENTO, REALIZADOS POR “ TAYLOR QUE COMENZO POR ABAJO, -

JUNTO CON LOS OPERARIOS DEL NIVEL DE EJECUCION, EFECTUANDO
UN PACIENTE TRABAJO DE ANALISIS DE LAS TAREAS DE CADA OPE-
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RARIO, DESCOMPONIENDO SUS MOVIMIENTOS Y PROCESOS DE TRABA-
JO, PERFECCIONANDOLOS Y RACIONALIZANDOLOS GRADUALMENTE, --
CONSTATD QUE EL OPERARIO MEDIO PRODUCIA MUCHO MENOS DE LO
QUE ERA POTENCIALMENTE CAPAZ CON EL EQUIPC DISPONIBLE.

CONCLUYO QUE SI EL OPERARIO DILIGENTE Y MAS DIS~-
PUESTO A LA PRODUCTIVIDAD PERCIBIA QUE AL FINAL ACABARIA ~
GANANDO LA MISMA REMUNERACION QUE SU COLEGA MENOS INTERESA
DO Y MENOS PRODUCTIVO, ACABARIA ACOMODANDOSE, PERDIENDO EL
INTERES Y NO PRODUCIENDO DE ACUERDO CON SU cAPACIDAD., DE
ALLT LA NECESIDAD DE CREAR CONDICIONES PARA PAGAR MAS AL -
OPERARIO QUE PRODUCE MAS” (1)

SE ESTUDIARON TAMBIEN LAS FACIL IDADES LOCATIVAS,
LOS NIVELES DE RUIDO, LA FATIGA, MONOTONIA Y OTROS ASPEC--
TOS PARA DETERMINAR SU POSIBLE EFECTO EN LA CANTIDAD Y CA-
L1DAD DEL TRABAJO,

A MEDIDA QUE LOS PSICOLOGOS ESTUDIABAN AL TRABA-
JADOR, DESCUBRIERON QUE EL SISTEMA DE PREMIO Y CASTIGO QUE
LAS ORGANIZACIONES ESTABAN UTILIZANDO, AFECTABA CONSIDERA-
BLEMENTE LA EFICIENCIA DEL TRABAJADOR., PARTICULARMENTE SE

1) InvRODUCCION A LA TEORiA GENERAL DE LA ADMINISTRACION.-
IbALBERTO CHIAVENATO., EDIT, INTERAMERICANA, 1989
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INTERESARON ENTONCES POR ESTUDIAR EL EFECTO QUE COMO MOTI-
VADOR O FACILITADOR DEL APRENDIZAJE PUDIERA TENER PREMIOS
TALES COMO: LOS AUMENTOS SALARIALES O LOS ASCENSOS Y CAS-
T160S, TALES COMO LAS REPRIMENDAS, LA GRAN TRADICION DE -
ESTUDIAR EL APRENDIZAJE ANIMAL Y HUMANO, HIZO0 POSIBLE REDE
FINIR Y COMPROBAR DENTRQO DEL CONTEXTO ORGAN!ZACIONAL., MU--
CHAS DE LAS HIPOTESIS INVESTIGADAS EN LOS EXPERIMENTOS SO-
BRE PROCESOS DE APRENDIZAJE.

Los TiPOS DE INCENTIVOS QUE LOS EMPRESARIOS ESTA--
BAN UTILIZANDO SE CONVIRTIERON ENTONCES EN MATERIA DE ESTU

DIO PARA LOS PSICOLOGOS INDUSTRIALES.

AL ESTUDIAR LAS MOTIVACIONES DEL TRABAJADOR. SE EN
CONTRO QUE LAS RELACIONES ENTRE ELLOS AFECTABAN A LA PRO--
DUCTIVIDAD Y LA MORAL DE TRABAJO MUCHO MAS DE LO QUE SE HA
BIA PENSADO, POR EJEMPLO: LA CANTIDAD DE TRABAJO QUE UNA
PERSONA HACE, DEPENDE MAS DE LA CANTIDAD DE TRABAJO QUE -~
SUS COMPANEROS HACEN, QUE DEL DINERO QUE GANEN O DE LA PRE
SION QUE EL JEFE PONGA PARA HACERLOS TRABAJAR. CADA VEZ -
SE H1ZO MUCHO MAS EVIDENTE QUE CADA ORGANIZACION TIENE DEN
TRO DE S1 MUCHOS GRUPOS QUE GENERAN SUS PROPIAS NORMAS SO~-

BRE EL TIPO Y CANTIDAD DE TRABAJO QUE SE DEBE HACER.

CuanDO LOS PSICOLOGOS EMPEZARON A ANAL1ZAR DE NUE-
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VO LOS CARGOS DIRECTIVOS, ENCONTRARON QUE EN ELLOS TAM---
BIEN EXISTIAN GRUPOS EN VIRTUD DE SUS FUNCIONES, NIVELES
DE JERARQUIA O LOCALIZACION GEOGRAFICA. EN ALGUNOS CASOS
SE ENCONTRARON GRUPOS DENTROS DE LA ORGANIZACION COMO POR
EJEMPLO: Los DEPARTAMENTOS DE PRoDUCCION Y VENTAS, QUE EN
SU AFAN POR COMPETIR REDUJERON SU NIVEL DE CALIDAD Y AU--
MENTARON SU NIVEL DE PRODUCCION,

EL INTERES POR LA ORGANIZACION COMO SISTEMA TOTAL -
SE PRESENTO INICIALMENTE. ENTONCES A RAIZ DE LOS ESTUDIOS
QUE SE HICIERON SOBRE LA MOTIVACION DEL TRABAJADOR. LOS -
SISTEMAS DE INCENTIVOS, LAS POLITICAS DE PERSONAL Y LAS =
RELACIONES INTERGRUPALES. LOS PSICOLOGOS EMPEZARON A DAR
SE CUENTA QUE. PARA UN MIEMBRO CUALQUIERA DE LA ORGANIZA~-
CI1ON, ESTE EXISTE COMO UN ENTRE PSICOLOGICO, ANTE EL CUAL
EL O ELLA SENCILLAMENTE REACCIONAN, LA CANTIDAD Y CALI--
DAD DEL TRABAJO QUE UNO REALIZA, ESTAN RELACIONADOS CON -
LA IMAGEN QUE UNO TIENE DE LA ORGANIZACION. COMO UN TODO
Y NO CON LA QUE UNO TIENE DE SUS CARACTERISTICAS INMEDIA-
TAS DE TRABAJO O DE LOS INCENTIVOS SALARIALES DEL MOMENTO
AUN MAS. SE RECONOCIO QUE EL INDIVIDUO NO ESTA SOLO EN Su
RELACION CON LA ORGANIZACION. SINO QUE APARECE INTEGRADO
A VARIOS GRUPOS QUE ENTRE S1 GUARDAN PATRONES DE COOPERA-

CION, COMPETENCIA O RELACIONES INDIFERENTES ENTRE UNO Y -
0TRO, ESTE RECONOCIMIENTO ES EL QUE A LA POSTRE SE CON--
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VIRTI0 EN LA GRAN PREOCUPACLION POR LA CALIDAD DE LA VIDA

LABORAL .

EN OTRAS PALABRAS, ENTRE MAS ESTUDIABAN LOS PSI1CO-
LOGOS EL COMPORTAMIENTO DE LLAS PERSONAS EN LA ORGANIZA--
C1ON, MAS PRUEBAS REUNTAN PARA PROBAR QUE LA ORGANIZA---
CION ES UN SISTEMA SOCIAL COMPLEJO QUE SE TIENE QUE ESTU
DIAR COMO TAL, S1 SE QUIERE LOGRAR ALGUNA COMPRENSION --
DEL. COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL. FUE ESTE, EN RESUMEN, EL
DESCUBRIMIENTO QUE LA DIO A LA PSICOLOGIA DE LA ORGANIZA
CION COMO DISCIPLINA,

LA Ps1coLOGiA DE LA ORGANIZACION COMO CAMPO DEL €O
NOCIMIENTO ESTA INTIMAMENTE LIGADA AL RECONOCIMIENTO DE
QUE LAS ORGANIZACIONES SON SISTEMAS SOCIALES COMPLEJOS Y
QUE LA MAYORIA DE LAS PREGUNTAS QUE UNO PUEDE HACERSE SQ
BRE LOS DETERMINANTES DE LA CONDUCTA DE UN INDIVIDUO DEN
TRO DE UNA ORGANIZACION, SE TIENE QUE CONSIDERAR DESDE -
EL PUNTQ DE VISTA DE TODO EL SISTEMA SOCIAL. LA DIFEREN
CiA ENTRE EL PSICOLOGO INDUSTRIAL DE LAS DECADAS DE 1920
1930 v 1940 v EL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL DE HOY TIENE -
DOS MANIFESTACIONES,

PriMERO: LOS PROBLEMAS TRADICIONALES RELACIONADOS
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CON EL RECLUTAMIENTO, EVALUACION., SELECCION, ENTRENAMIENTO
ANAL1S1S DE CARGOS., INCENTIVOS, CONDICIONES DE TRABAJG, --
ETC,, LOS MANEJA EL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL COMO PROBLE--
MAS INTERRELACIONADOS E INTIMAMENTE LIGADOS AL SISTEMA SO-
CIAL DE LA ORGANIZACION COMO UN TODO.

Secunpo: Los PSICOLOGOS ORGANIZACIONES HAN EMPEZA
DO A PREOCUPARSE POR ESTUDIAR LOS PROBLEMAS QUE SURGEN DEL
RECONOCIMIENTO QUE SE HACE DE LA EXISTENCIA DE LAS CARACTE
RISTICAS SISTEMATICAS DE LAS ORGANIZACIONES.

ESTOS PROBLEMAS TIENEN MAS QUE VER CON EL COMPOR-
TAMIENTO DE GRUPOGS., SUBSISTEMAS Y AUN CON EL DE TODA ORGA-
N1ZAC10N EN RESPUESTA A ESTIMULOS INTERNOS Y EXTERNOS, QUE
CON LA CONDUCTA DE CADA INDiViDUo, EL PSICOLOGOS INDUS---
TRIAL TRADICIONAL NO HUBIERA CONSIDERADO ESTE TIPO DE PRO-
BLEMAS O NO LOS HUBIERA CONFRONTADO CIENTIFICAMENTE PORQUE
LOS RECURSOS TEORICOS E INVESTIGATIVOS NO ESTABAN A SU DIS
POSICION,

LAS TEORTAS HAN CONTRIBUIDO A CONFORMAR LA PSICO-
LOGIA DE LA ORGANIZACION EN LOS ULTIMOS ANOS, LOS QUE SUR-
GEN DE LAS TEORTAS DE DESARROLLO., ESTOS DOS TIPOS DE CON-
CEPTO SOSTIENEN QUE NiNGON SISTEMA ES ESTATICO: QUE TODOS
CAMBIAN Y EVOLUCIONAN EN RESPUESTA A FUERZAS INTERNAS Y EX
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TERNAS, DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL DESARROLLO INDIVIDUAL
ES FACIL VER LA IMPORTANCIA DE RECONOCER QUE UN TRABAJADOR
A Los 20 ANOS DE EDAD, TENDRIA QUE ENFRENTARSE A PROBLEMAS

DIFERENTES DE LOS QUE EL MISMO DEBE CONFRONTAR A Los 40.

LA FORMA COMO SE CONFRONTEN LOS PROBLEMAS TALES -
COMO EL DEL SIGNIFICADO DE LA VIDA, EL DE LA RELACION TRA-
BAJO Y FAMILIA, EL DE LAS ASPIRACIONES Y EL. DE DETERMINAR
EN QUE CONSISTE EL EXITO., DIFIERE EN CADA EDAD. CUANDO UNO

SE JUBILA Y CUANDO SE LLEGA A LA VEJEZ.

En Los ULTIMOS ANOS, ES MUCHO LO QUE SE HA DESCU-
BIERTO SOBRE EL DESARROLLO DEL INDIVIDUO A LO LARGO DE TO-
DA SU VIDA, ESTA PERSPECTIVA DE DESARROLLO ES DE GRAN IM-
PORTANCIA S! UNO QUIERE ENTENDER COMO FUNCIONA UNA ORGANI-
ZACION,

AL MISMO TIEMPO. SE ENTIENDE MEJOR AHORA COMO CAM
BIAN, CRECEN Y SE DESARROLLAN CON EL TIEMPO., LOS GRANDES °
SISTEMAS Y QUE EFECTOS TIENEN ESOS CAMBIOS EN EL FUNCIONA-
MIENTO INTERNO DE LAS ORGANIZACIONES., POR EJEMPLO. UNA --
COMPANTA RECTENTEMENTE ESTABLECIDA Y MANEJADA POR SU FUNDA
DOR, EXPERIMENTA PROBLEMAS INTERORGANIZACIONALES DIFEREN--
TES DE LOS QUE EXPERIMENTA UNA GIGANTESCA COMPARNTA MULTINA

CIONAL O UNA BUROCRACIA GUBERNAMENTAL MANEJADA POR ADMINIS
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TRADORES PROFESIONALES O POR POLiTICOS,

TopAViA NO SE SABE CON CERTEZA S1 LA ORGANIZACION
PROGRESA EN ETAPAS SIMILARES A LAS DE UN ORGANISMO BIOLOGIL
CO CUALQUIERA, PERO LOS PSICOLOGOS ORGAN1ZACIONALES SE EN-
CUENTRAN AHORA EXAMINANDOLA DESDE UNA PERSPECTIVA A BUSCAR
FORMAS DE CONFRONTARLOS EFECTIVAMENTE EN LA MEDIDA QUE SE
PRESENTEN,

ANATOMIA DE LA ORGANIZACION MODERNA.

LA ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA DE UNA EMPRESA OBEDE-
CE AL PROPOSITO DE DAR LA MAYOR EFECTIVIDAD POSIBLE A LAS
DECISIONES QUE SE TOMAN, SOLO EN LAS EMPRESAS MAS PEQUE--
NAS, LAS DECISIONES SON EJECUTADAS POR UNA SOLA PERSONA, -
AUNQUE LA RESPONSABILIDAD FINAL PARA LLEVAR A CABO UNA AC-
C10N PUEDE DESCANSAR EN UNA PERSONA DETERMINADA. ORDINARIA
MENTE SE LLEGA A LA DECISION A TRAVES DE UNA SERIE DE GES-
TIONES NORMALES O ESPECIALES REALIZADAS POR INDIVIDUOS DIS
TINTOS,

EN LA PRACTICA, PARA PONER EN MARCHA UNA DECISION,
ES NECESARIA LA EXISTENCIA DE UN ORGANISMO ADMINISTRATIVO
EN EL CUAL CADA DEPARTAMENTO DE LA EMPRESA ESTE REPRESENTA

DO POR ALGUIEN QUE POSEA, A LA VEZ, AUTORIDAD Y RESPONSABI
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LIDAD SUFICIENTE PARA LA SUPERVISION Y CONTROL DEL MISMO.
DE MODO SIMILAR, CADA DEPARTAMENTO PUEDE SUBDIVIDIRSE EN
VARIAS SECCIONES CON UN JEFE EN CADA UNA DE ELLAS.

No EXISTEN DOS EMPRESAS IDENTICAS. LA ORGANIZACION
DE LAS EMPRESAS VARTA NO SOLAMENTE DE ACUERDO CON SU ENVER
GADURA SINO TAMBIEN DEBIDO A LAS PERSONAS QUE LA FORMAN: -
SIN EMBARGO, LA MAYORIA DE LAS EMPRESAS PUEDEN CLASIFICAR-
SE DENTRO DE CINCO CLASES DE ORGANIZACION ADMINISTRATIVA,

A} " ORGANIZACION LINEAL.

SE TRATA DE UNA ESTRUCTURA MUY SENCILLA, EL conTROL
Y LA RESPONSABILIDAD LOS EJERCE DIRECTAMENTE EL DIRECTOR -
QENERAL SOBRE LOS MANDOS INTERMEDIOS Y LOS OBREROS,

B) ORGANIZACION LINEAL CON ASESORAMIENTO.

CUANDO LAS EMPRESAS SON DE MAYOR ENVERGADURA, SU OR
GANIZACION SE VUELVE MAS COMPLEJA, YA QUE LAS PRINCIPALES
DECISIONES EJECUTIVAS AFECTAN A FUNCIONES TAN DIVERSAS CO-
MO INVESTIGACION, INGENIERTA, EXPERIMENTACION, PROYECTOS,-
DISTRIBUCION, RELACIONES HUMANAS, ETC., Y NO PUEDEN RECAER
DE MODO EFICIENTE EN UNA SOLA PERSONA, SIENDO NECESARIA LA
INTERVENC1ON DE ESPECIALISTAS CON UNA EXPERIENCIA Y CONOC1



54

MIENTOS DETERMINADOS,

c) ORGANIZACION FUNCIONAL.

EN REALIDAD, NO ES MAS QUE UNA DERIVACION DE LA OR
GANIZACION ANTERIOR: EN ELLA SE PONE TAMBIEN UNA ESPECIAL
ATENCION EN LOS ESPECIALISTAS, PERO A NIVEL DE LOS MANDOS
INTERMEDIOS, DE ESTE MODO, PUEDEN EXISTIR TRES ENCARGA--
pos: UNo QUE ACTUE cOMO JEFE DE PRODUCCION v SEFNALE LOS -
TRABAJOS A REALIZAR, OTRO COMO VERIFICADOR Y UN TERCERO -
COMO RESPONSABLE DEL MANTENIMIENTO. Asi., AUNQUE LAS Li--
NEAS DE RESPONSAE!LXDAD Y ORGANIZACION TAN CLARAMENTE MAR
CADAS EN LOS TIPOS ANTERIORES., PARECEN HABERSE PERDIDO, -
EN CAMBIO SE HAN LOGRADO OTRAS VENTAJAS AL CONSEGUIRSE UN
CONTROL DEL TRABAJO MAS ESPECIALIZADO.

p) ORGANIZACION LINEAL CON ASESORAMIENTO FUNCIONAL.

ESTE TIPO DE ORGANIZACION DA UNA MAYOR AUTORIDAD Y
RESPONSABILIDAD A LOS ASESORES TECNICOS DE LA EMPRESA, EN
SUS DELIBERACIONES CON LOS MIEMBROS DE LA ORGAN1ZACION L1
NEAL, EN DETERMINADAS FUNCIONES TALES COMO: INSPECCION, -

COMPRAS Y EXPEDICION,

€) ORGANIZACION LINEAL CON ASESORAMIENTO FUNCIONAL
Y JUNTA DE GOBIERNO.
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PARA FACILITAR EL INTERCAMBIO DE OPINIONES SOBRE -
LOS DISTINTOS FACTORES QUE PUEDAN AFECTAR A UNA DECISION
DETERMINADA, ALGUNAS GRANDES EMPRESAS TIENEN ESTABLECIDA
UNA RED DE COMISIONES QUE TRABAJAN EN CONTACTO CON LA OR-
GANIZACION LINEAL Y LA JUNTA ASESORA, EN ALGUNAS EMPRE--
SAS, ESTAS COMISIONES SON DE CARACTER PERMANTENTE Y SE -~
REUNEN REGULARMENTE. EN OTRAS, SUELEN ORGANIZARSE TEMPO-

RALMENTE PARA CUMPLIR UNA FUNCION CONCRETAY (1)

EN SUMA. EL ESTILO MODERNO HACE HINCAPIE EN LO SI-
GUIENTE:
1, ENRIQUECIMIENTO Y AMPLIACION DE LOS PUESTOS.

2, PARTICIPACION ACTIVA DEL PERSONAL EN LA FORMULA

CION DE POLTTICAS A TODOS LOS NIVELES,

N

MAYOR OPORTUNIDAD DE EXPRESION, CREATIVIDAD Y -

REAL 1ZACION PERSONAL,

Topo ELLO, SE MANIFIESTA POR LOS MOVIMIENTOS EN FA

VOR DE LA CALIDAD DE LA VIDA LABORAL.

(1) ApminisTRACION DE PerRsonaL. CHRUDEN/s HERMAN, EDITORIAL
CECSA. 1970.
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CONDICIONES DE TRABAJO
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CONDICIONES DE TRABAJO

Los Ps1cOLOGOS INDUSTRIALES SABEN QUE LAS CONDICIO-
NES EN QUE REALIZAMOS ALGO, REPERCUTEN PROFUNDAMENTE EN -
LA EFICIENCIA Y RAPIDEZ DE NUESTRAS ACTIVIDADES.

SEA QUE ESTUDIEMOS, LEAMOS, CAMBIEMOS UN NUMERO =
0 LABOREMOS EN UNA LINEA DE MONTAJE. EL AMBIENTE INMEDIA
TO NO DEJA DE INFLUIR EN LA MOTIVACION PARA EJECUTAR LA -
TAREA Y EN LA DESTREZA CON QUE LA EJECUTEMOS, ¢ HACE Mu--
CHO CALOR O DEMASIADO FRiO ?, ¢ ES EL AMBIENTE DEMASIADO
RUIDOSO O MUY TRANQUILO ?, ¢ ESTA EL LUGAR EXCESIVAMENTE
SOLITARIO O HAY MUCHAS DISTRACCIONES?, ¢ ES DEPRIMENTE: -
EL ASPECTO DE LA PLANTA O DEL CUARTO ?, ¢ Es incOmopA su
DISPOSICION FisIcA 7, ¢ ES LA TAREA REPETITIVA Y TEDIOSA
0 ATRACTIVA Y EMOCIONANTE?, ¢/ PODEMOS HACER LAS COSAS A -
NUESTRO MODO O HEMOS DE AJUSTARNOS A METODOS ESTABLECIDOS

POR EL SUPERVISOR 7

Los ANTERIORES, SON ALGUNAS DE LAS MULTIPLES CIR-
CUNSTANCIAS QUE FACILITAN O DIFICULTAN LA REALIZACION DE
UNA TAREA, SI LAS CONDICIONES FiSICAS SON INADECUADAS, -
LA PRODUCCION DISMINUIRIA. POR MUCHO CUIDADO QUE PONGA --
UNA COMPARTA EN LA SELECCION DE LOS CANDIDATOS MAS IDO---

NEOS, EN SU CAPACITACION PARA EL PUESTO Y EN ASIGNARLES -
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LOS MEJORES SUPERVISORES Y CREAR UNA ATMOSFERA OPTIMA DE

TRABAJO.

CoMENZANDO CON LOS ESTUDIOS BASICOS DE HOSTHORNE.
LOS PSICOLOGOS INDUSTRIALES HAN REAL1ZADO PROGRAMAS DE Iﬁ
VESTIGACION EXHAUSTIVOS., SOBRE TODOS LOS ASPECTOS DEL AM-
BIENTE FiSICO DEL TRABAJO, [N DIVERSAS SITUACIONES ANAL I
ZAN FACTORES COMO LA TEMPERATURA. HUMEDAD, ILUMINACION, -
RUIDO Y JORNADA LABORAL., ESTABLECEN PAUTAS PREFERENTES -
AL NIVEL OPTIMO DE CADA UNO DE ESOS FACTORES, SE CUENTA -
CON UN GRAN ACERVO DE CONOCIMIENTOS ACERCA DE LOS RASGOS
DEL AMBIENTE FISICO QUE FACILITAN EL RENDIMIENTO. NADIE
DUDA DE QUE UN AMBIENTE INCOMODO OCASIONE EFECTQS NEGATI-
vos: DISMINUCION DE LA PRODUCTIVIDAD, AUMENTO DE ERRORES,

MAYOR INDICE DE ACCIDENTES Y MAS ROTACION DE PERSONAL,

CUANDO SE MEJORA EL AMBIENTE LABORAL HACIENDOLO -
MAS COMODO Y AGRADABLE., LA PRODUCCION SE ELEVA, ASi SEA -
TEMPORALMENTE, PERO LA INTERPRETACION DE LOS CAMBIOS - -
PLANTEA UN GRAVE PROBLEMA AL PSICOLOGO Y A LA GERENCIA, -
RESULTA DIFICIL PRECISAR CON CERTEZA LO QUE OCASIOND EL -
INCREMENTO, ¢ ES ATRIBUIBLE AL NUEVO SISTEMA DE AIRE - -
ACONDICIONADO. A UNA MEJOR ILUMINACION O A LA INSONORIZA-
c1on ( cameios Fisicos)?, ¢ O DEBE ATRIBUTRSE A FACTORES
psiQuicos MAS SUTILES, COMO SON LAS ACTITUDES MAS POSITI=-
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VAS DEL EMPLEADO ANTE LA GERENCIA POR HABER INTRODUCIDO TA
LES CAMBIOS?

QUIZA LA OPINION Y LA REACCION EMOCIONAL DE LOS
EMPLEADOS ( Y NO LOS CAMBIOS PROPIAMENTE DICHOS), SEAN LOS
QUE ELEVO LA PRODUCTIVIDAD Y EL RENDIMIENTO, SEA COMO FUE
RE, LA COMPARIA OBTIENE SUS METAS Y EL PERSONAL ESTA MAS -
CONTENTO Y SATISFECHO.

AUNQUE LOS RESULTADOS PODRIAN SER IGUALES PRES-
CINDIENDO DE LA CAUSA, ES INDISPENSABLE QUE EL PSICOLOGO Y
LA ORGANIZACION AVERIGUEN LA CAUSA EXACTA DEL AUMENTO DE -
LA PRODUCTIVIDAD, POR EJEMPLO, SUPONGAMOS QUE SE DEBIA A
UN MEJORAMIENTO DE LA ACTITUD DE LOS EMPLEADOS QUE PENSA--
BAN QUE LA EMPRESA NO TENIA INTERES EN ELLOS COMO SERES HU
MANOS, SINO QUE LOS VEIA COMO MERAS PIEZAS DE UNA MAQUINA
0 MECANISMO, DE SER ASI, PODRIA INFLUIRSE EN SU ACTITUD -
Y AL HACERLO, ELEVAR LA PRODUCCION MEDIANTE OTROS MEDIOS -
MENOS COSTOSOS DE CAMBIO DEL AMBIENTE FIsIcO.

3.1, CONDICIONES FISICAS DEL TRABAJO

EL AMBIENTE FISICO COMPRENDE TODOS LOS ASPECTOS
POSIBLES, DESDE EL ESTACIONAMIENTO SITUADO A LA SALIDA DE
LA FABRICA, HASTA LA UBICACION Y EL DISEfO DEL EDIFICIO, ~
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SIN MENCIONAR OTROS COMO LA LUMINOSIDAD, EL RUIDO QUE LLE-
GA HASTA EL LUGAR DE TRABAJO DE CADA EMPLEADO, SI EL ESTA--
CIONAMIENTO ESTA MUY LEJOS DE LA FABRICA U OFICINA Y SI EL
ESPACIO DESTINADO A LOS VEHICULOS ES DEMASIADO ESTRECHO, EL
PERSONAL SE IRRITARA TANTO QUE DESDE ANTES DE LLEGAR AL tU-
GAR DE TRABAJO, ASUMIRA UNA ACTITUD NEGATIVA. LO MISMO Su-
CEDE CUANDO LA FABRICA SE HALLA DEMASIADO DISTANTE 0 NO PUE
DE LLEGARSE A ELLA CON AUTOMOVIL, NI EN UN TRANSPORTE PUBLL
CO O SI ESTA EN UN BARRIO QUE GOZA DE MALA FAMA,

“ MUCHAS FABRICAS Y NEGOCIOS EMPIEZAS A MUDARSE
DEL CENTRC DE LA CIUDAD A ZONAS SUBURBANAS. DE ESE MODO --
CONSIGUEN AMPLIAS INSTALACIONES Y DISPONEN DE MUCHO ESPACIO
PARA DIVERSOS USOS Y A MENOR COSTO QUE EN EL CORAZON DE LA
CIUDAD,

AUNQUE EL CAMBIO DE DOMICILIO ES UTIL, EN ESTOS
CASOS NO DEJAN DE PRESENTARSE PROBLEMAS CON EL PERSONAL, ES
PECIALMENTE TRATANDOSE DE OFICINISTAS Y SECRETARIAS. CASI
SIEMPRE SON MUJERES JOVENES QUE PREFIEREN TRABAJAR Y VIVIR
EN UNA CIUDAD DINAMICA QUE EN LA TRANQUILIDAD Y SOSIEGO DE
UM SUBURBIO. EN CAMBIO, PREFIEREN LA SOLEDAD LOS MATRIMO--
NIOS QUE SIEMPRE HAN VIVIDO EM BARRIOS APARTADOS DE LA Clu-
DAD. LOS QUE PERMANECEN EN LA CIUDAD, SE DAN CUENTA DE QUE
DEBEN RECORRER GRANDES DISTANCIAS PARA LLEGAR A SU TRABAJO
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Y CUANDO EL CLIMA EMPEORA Y LlA CARRETERA SE TORNA PELIGRO-
SA, UN NUMERO CRECIENTE DE PERSONAS LLEGA A SU TRABAJO CON
GRANDES DIFICULTADES.

EN LA CIUDAD NUNCA SE INTERRUMPE EL TRANSPORTE
POR MUCHOS CONGESTIONAMIENTOS QUE HAYA; EN CAMBIO EN LOS -
SUBURBIOS LAS PERSONAS MECESITAN SU AUTOMOVIL PARA IR A LA
OFICINA, MUCHOS EMPLEADOS ESTAN INCONFORMES CON LA UBICA-
CION SUBURBANA PORQUE SE SIENTEN AISLADOS DE TIENDAS, SER-
VICIOS, RESTAURANTES Y DIVERSIONES CON QUE CUENTAN EN LA -
CIUDAD: LOS PLANIFICADORES DE UN NUEVO EDIFICIO DE OFICI--
NAS, ESTUDIARON CON SUMO CUIDADO UN NUMEROSO GRUPO DE OFi-
CINAS Y DESCUBRIERON QUE A TODOS LES INTERESABA MUCHISIMO
UNA BUENA UBICACION CON SERVICIOS, ESTACIONAMIENTO Y TRANS
PORTE PUBLICO ADECUADO. LA PROXIMIDAD A UNA LAVANDERIA ==
ERA CASI TAN IMPORTANTE COMO UN RESTAURANT, EL 85% DEL --
PERSONAL, ACUDIA AL BANCO MAS CERCANOC A SU TRABAJO Y EL --
60% DE LOS VAROMES, ERAN CLIENTES ASIDUOS A LAS PELUQUERTAS
CONTIGUAS A LA OFICINA., EL PERSONAL QUERTA QUE TODOS LOS
SERVICIOS ESTUVIERAN AL ALCANCE EN SU LUGAR DE TRABAJO, A
MENUDO LAS INSTALACIONES SUBURBANAS SE HALLAN AISLADAS Y -
ESTAN ENCLAVADAS ENMEDIO DE FABRICAS Y NEGOCIOS, POR LO =~
CUAL LOS EMPLEADOS NO PUEDEN COMBINAR SU TRABAJO CON LOS -~
SERVICIOS QUE TANTO NECESITAN. ADEMAS DE ESTUDIAR LAS - -
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CUESTIONES FUNDAMENTALES RESPECTO AL DISENO DEL LUGAR DE
TRABAJO, LOS PSICOLOGOS INDUSTRIALES HAN EFECTUADO AM--=~
PLIAS INVESTIGACIONES SOBRE DETERMINADOS FACTORES A SA--
BER, LA ILUMINACION, RUIDG, COLOR, MOSICA, TEMPERATURA Y
HOMEDAD?(1)

A) TLUMINACION

LA PREPONDERANCIA DE LOS EFECTOS VISUALES ENTRE
LOS EMPLEADOS INDUSTRIALES ES SORPRENDENTE EN CIERTO GRA-
Do, ES PROBABLE QUE UN PROGRAMA DE LA COMPARIA DESTINADA
A DETECTAR Y CORREGIR TALES DEFECTOS, MEJORE DE MANERA NO
TABLE LA EFICIENCIA., " POR EJEMPLO, MOTOROLA DESCUBRIO --
QUE APROXIMADAMENTE EL 30% DE LOS EMPLEADOS DE UNO DE LOS
DEPARTAMENTOS DE INSPECCION PADECTA DE VISIGN DEFECTUOSA.
LA CORRECCION DE DICHOS DEFECTOS TUYO COMO RESULTADO UNA
DISMINUCION EN LA FALLA DE ASISTENCIA, EN LAS QUEJAS REFE
RENTES A LOS PRODUCTOS Y LA REDUCCION DE LA ROTACION Y DE
LA PROPORCION DE ACCIDENTES, POR LO TANTO, AL PARECER ES
UN GRAN BENEFICIO PARA UNA COMPARIA GASTAR UNA CANTIDAD -
RELATIVAMENTE PEQUERA, EN DETECTAR Y CORREGIR LOS DEFEC--
TOS VISUALES DE SUS EMPLEADOSY(I4

(1)(1aESTUDI0S REALIZADOS EN ESTADOS UNIDOS. PSicoLoGiA INDUS--
TRIAL. DuANE P, SCHULTZ. EDIT. INTERAMERICANA. 3ERA. EDIC,
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INTENSIDAD

LOS REQUERIMIENTOS INDUSTRIALES EN CUANTO A LA
CANTIDAD DE LUZ QUE DEBE PROYECTARSE SOBRE UNA SUPERFICIE
DE TRABAJO, VARTAN CONSIDERABLEMENTE SEGUN LA NATURALEZA
DE LA LABOR A EJECUTAR.

POR REGLA GENERAL, UN TRABAJO QUE INCLUYE LA -
MANIPULACION PRECISA DE PEQUEROS OBJETOS, REQUIERE DE UNA
ILUMINACION MAS INTENSA, QUE LA MANIPULACION DE OBJETOS -
DE GRAN TAMARO, PARA LOS CUALES LA PRECISION NO ES UN RE-
QUERIMIENTO INDISPENSABLE.

AUN CUANDO LOS REQUERIMIENTOS DE INTENSIDAD DE
LA ILUMINACION AUMENTAN A MEDIDA QUE LA OBRA IMPONE MAYO--
RES EXIGENCIAS VISUALES, LOS INTENTOS DE FORMULAR UNA SE--
RIE DE RECOMENDACIONES REFERENTES A LA INTENSIDAD, HAN PRQ
VOCADO CONSIDERABLES CONTROVERSIAS,

" EN 1947, TINKER LLEGA A LA CONCLUSIOM DE QUE
UNA INTENSIDAD DE 40 A 50 BUJIAS-PIE, ES UNA ILUMINACION -
SUFICIENTE PARA LAS TAREAS INDUSTRIALES MAS EXIGENTES, HAY
0TROS ( GENERAL ELECTRIC CO,, 1960 )}, QUE HAN RECOMENDADO
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INTENSIDADES MINIMAS TAN ALTAS como 200 BUJTAS-PIE, PARA

EL MONTAJE E INSPECCION DE TELAS. (1)

TAN DIVERGENTES RECOMENDACIONES RESULTAN EN PARTE -
DE LAS DIFERENTES DEFINICIONES DEL CRITERIO. DE LO QUE -
ES LA "VISTA EFECTIVA”, HACIENDO A UN LADO EL PROBLEMA -
DE LOS CRITERIOS, ES EVIDENTE SIN EMBARGO QUE CUALQUIER
SERIE DE RECOMENDACIONES SOBRE LA INTENSIDAD, DEBE CONSI
DERARSE COMO SIMPLE GUTA, MAS BIEN QUE COMC ASEVERACIO--
NES DEFINITIVAS DE LOS REQUERIMIENTOS DE LA ILUMINACION
PARA LABORES ESPECIFICAS EN DETERMINADOS AMBIENTES LABO-
RALES, [ES IMPOSIBLE GENERALIZAR EN FORMA ACERTADA DE -~-
LOS REQUERIMIENTOS DE LA INTENSIDAD ONICAMENTE. SIN TE--
NER EN CUENTA LOS FACTORES QUE PUEDEN ACTUAR DE CONSUMO
CON LA INTENSIDAD, ESTAS VARIANTES DE ACCION POTENCIAL-
MENTE RECIPROCAS, INCLUYEN:

A) OTRAS CARACTERISTICAS DE LA ILUMINACION TA-
LES COMO EL RESPLANDOR, LA COMPOSICION DEL

ESPECTRO Y LA CANTIDAD DE LUZ REFLEJADA,

B) CARACTERISTICAS DE LAS LABORES VISUALES., IN-
CLUYE LA NATURALEZ# DEL TRABAJO Y EL CONTRAS
TE ENTRE EL OBJETO DEL TRABAJQ Y EL FONDO EN

1) PsicoLoGia DE LAS ORGANIZACIONES INDUSTRIALES, LAu--
' RENCE SieGEL. IRving M, Lane, Epit. CECSA Enero 1983
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QUE SE DESTACA,

¢) LA GAMA COMPLETA DE LOS FACTORES FiS1CO0S, SOCIA-
LES Y PERSONALES QUE EJERCEN INFLUENCIA SOBRE EL
DESEMPENO DEL TRABAJO,

UNA VEZ QUE TALES FACTORES HAN SIDO ESPECIFICADOS PA-
RA UN TRABAJO DETERMINADO, ES RFLATIVAMENTE SENCILLO DETERM{
NAR LOS REQUERIMIENTOS DE ILUMINACION OPTIMA PARA DICHO TRA-
BAJO, POR MEDIO DE UNA PRUEBA EMPIRICA,

DISTRIBUCTON Y REFLEXION DE LA LUZ:

Tobos PRACTICAMENTE CONOCEMOS EL MALESTAR VISUAL QUE
SE EXPERIMENTA CUANDO SE LEE BAJO LA LUZ DIRECTA DE UNA LAM-
PARA, QUE ES LA UNICA FUENTE DE ILUMINACION EN UN CUARTO, -=-
CADA VEZ QLE SE CAMBIA EL CAMPO VISUAL DE LA BIEN ILUMINADA
PAGINA A LOS CONTORNOS ESCASAMENTE ILUMINADOGS. LA PUPILA SE
DILATA Y DE MANERA SIMILAR, LA PUPILA SE CONTRAE CUANDO LA -
VISTA PASA DE UNA ILUMINACION BAJA A UNA ALTA,

" L0S EXCESOS DE ACTIVIDAD DE LA PUPILA, CAUSAN FATI
GA, PRODUCEN AFECCIONES EN LOS 0J0S, POR CONSIGUIENTE. ES
ACONSEJABLE QUE LA LuUZ ESTE BIEN DISTRIBUiDA EN TODO EL CaM

PO VISUAL, PRECISAMENTE POR ESTA RAZON, ES PREFERIBLE --
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VER LA TELEVISION EN UN CUARTO CON ILUMINACION MODERADA,

QUE VERLA EN UNO POR COMPLETO OBSCURO.

LAS SOLUCIONES PARA EL PROBLEMA DEL RESPLANDOR SON
MAS O MENOS SENCILLAS., INCLUYEN EL USO DE PANTALLAS ADE-

CUADAS EN

LAS LAMPARAS, LA ELIMINACION DE SUPERFICIES ALTA

MENTE REFLECTORAS DEL CAMPO VISUAL Y LA DIFUSION DE LA --

LUZ EN SU FUENTE,

]
GUIENTES

A)

B)

BUEN SISTEMA DE ILUMINACION DEBE POSEER LAS SI--
CONDICICONES:

SER SUFICIENTE, DE MANERA QUE CADA FOCO LUMINOSO
PROPORCIONE TODA LA CANTIDAD DE LUZ NECESARIA PA
RA CADA TIPO DE TRABAJO.

SER CONSTANTE Y UNIFORMEMENTE DISTRIBUIDA, PARA

EVITAR LA FATIGA DE LOS 0JOS, CONSECUENCIA DE --
SUCESIVOS ACOMODAMIENTOS EN RAZON DE LAS VARIA--
CIONES DE LA INTENSIDAD DE LA LUZ. SE DEBEN EVL
TAR CONTRASTES VIOLENTOS DE LUZ Y DE SOMBRA Y DE
CLARD Y 0BSCURO. (1)

1) PsicoLoGiA DEL TRABAJO. ANNE ANASTASI, EDITORIAL KAPE-

LUSZ.

1970.
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(2)
” NIVELES MINIMOS DE ILUMINACION PARA LABORES VISUALES

CLASE 1 LUCES
LABORES VISUALES VARIABLES Y SIMPLES 500 - 250
CLASE 2

OBSERVACION CONTINUA DE DETALLES 1000 - 500
CLASE 3

LABORES VISUALES CONTINUAS Y DE PRECI-

SION. 2000 - 1000
CLASE 4

TRABAJOS MUY DELICADOS + 2000

LA DISTRIBUCION DE LA LUZ, PUEDE SER:

1) TLUMINACION DIRECTA: LA LUZ INCIDE DIRECTAMENTE SQ
BRE LA SUPERFICIE ILUMINADA. ES LO MAS E£CONOMICO Y
LO MAS UTILIZADO POR LOS GRANDES ESPACIOS,

IT) ILUMINACION INDIRECTA: LA LUZ INCIDE SOBRE LA SU--
PERFICIE ILUMINADA POR MED1O DEL REFLEJO EN LAS --
PARTES Y EN LOS TECHOS. ES LA MAS DISPENDIOSA., LA

2) ADMINISTRACION DE RECURSOS HumAanOS. IDALBERTO CHIAVENA
To. EDIT. Mc GRAw-HILL. 1988,
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LUZ QUEDA OCULTA DE LA VISTA POR MEDIO DE ALGUNOS

DISPOSITIVOS O PROTECCIONES OPACAS.

ILuminacion SEmi-INDIRECTA: COMBINA LOS DOS TIPOS
ANTERIORES., MEDIANTE EL USO DE GLOBOS TRANSLUCI--
DOS. PARA REFLEJAR LA LUZ EN EL TECHO Y EN LAS —-
PARTES SUPERIORES DE LAS PAREDES, QUE LA TRANSMI-
TEN HACIA LA SUPERFICIE QUE DEBE SER ILUMINADA -
( TLuMINACION INDIRECTA ). CONCOMITANTEMENTE PAR-
TE DE LA LUZ ES DIFUNDIDA DIRECTAMENTE POR EL GLO
Bo ( ILUMINACION DIRECTA )., PRESENTANDOSE POR LO

TANTO., DOS EFECTOS LUMINOSOS,

IV) IruminacioN SEMI-DIRECTA: ES AQUELLA EN QUE LA -

MAYOR PARTE DE LA LUZ CAE DIRECTAMENTE EN LA SU-
PERFICIE QUE DEBE SER ILUMINADA ( ILUMINACION DI
RECTA): QUEDA SIN EMBARGO, ALGUNA LUZ QUE ES RE-
FLEJADA POR INTERMEDIO DE LAS PAREDES Y DEL TE--
CHo,
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“ TIPOS DE ILUMINACION. (1)

[LUMINACION
DIRECTA

[LUMINACTON
INDIRECTA

ILUMINACION
SEMI-INDIRECTA

ILUMINACION
SEMI-DIRECTA

1) ADMINISTRACION DE RECURSOS HuMANOS. IDALBERTO CHIAVENA
10. EDITORIAL Mc GRAW-HILL. 1988.
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B RUIDO

EL RUIDO ES CONSIDERADO GENERALMENTE COMO UN SONIDO -
INDESEABLE., EL SONIDO TIENE DOS CARACTERISTICAS PRINCIPA
LES: LA FRECUENCIA Y LA INTENSIDAD,

" LA FRECUENCIA DEL SONIDO ES EL NUMERO DE VIBRACIO--
NES POR SEGUNDO, EMITIDOS POR LA FUENTE DE RUIDO Y ES ME-
DIDA EN CICLOS POR SEGUNDO, ( CPS)¥ (D)

LA ENTENSIDAD DEL SONIDO ES MEDIDA POR DECIBELES (DB)
LA EVIDENCIA Y LAS INVESTIGACIONES HECHAS, MUESTRAN QUE -
EL RUIDO NO PROVOCA DISMINUCION EN EL DESEMPESO DEL TRABA
Jo. SIN EMBARGO, LA INFLUENCIA DEL RUIDO SOBRE LA SALUD -
DEL EMPLEADO Y PRINCIPALMENTE, SOBRE SU AUDICION €5 PODE-~
ROSA,

LA EXPOSICION PROLONGADA A NIVELES ELEVADOS DE RUIDOS
PRODUCE LA PERDIDA DE LA AUDICION PROPORCIONAL AL TIEMPO
DE LA EXPOSICION. EN OTROS TERMINOS, MIENTRAS MAYOR SEA
EL TIEMPO DE EXPOSICION AL RUIDO, MAYOR ES EL GRADO DE ~~
PERDIDA DE AUDICION,

"DlsPoSTCiONES GUBERMAMENTALES, ESPECIFICAN QUE EL NI-

1) PsicoLoGia DEL TRABAJO. ANNE ANASTASI. EDITORIAL KAPE-
Lusz, 1970
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VEL MAXIMO DE INTENSIDAD DE RUIDO EN EL AMBIENTE FABRIL,
ES DE 85 DECIBELES. SUPERIOR A ESTE, EL AMBIENTE ES CONSL
DERADO INSALUBRE., PARA ALGUNOS PSICOLOGOS INDUSTRIALES -
L0S RUIDOS ENTRE 85 v 95 DECIBELES, PUEDEN PRODUCIR DAROS
AUDITIVOS CRONICOS, DIRECTAMENTE PROPORCIONALES A LA IN--
TENSIDAD Y TIEMPO DE EXPOSICIONT(1)

EL CONTROL DE RUIDOS ELIMINA O POR LO MENOS REDUCE
LOS SONIDOS INDESEABLES.

GENERICAMENTE, LOS RUIDOS INDUSTRIALES PUEDEN SER:

-

A) CONTINUOS (MAQUINAS, MOTORES Y VENTILADORES).

-

B} INTERMITENTES ( PRENSAS, HERRAMIENTAS, NEUMATI-

€0S, FORJAS).

C) VARIABLES (PERSONAS QUE HABLAN, MANEJO DE HERRA

MIENTAS O MATERIALES.

EL EFECTO DESAGRADABLE DE LOS RUIDOS, DEPENDE DE -
LA:

A) INTENSIDAD DEL SONIDO
B) VARIACION DE LOS RITMOS E IRREGULARIDADES
C) FRECUENCIA O TONO DE LOS RUIDOS

1) ESTUDIOS REALIZADOS EN ESTADOS UNIDOS. PSICOLOGIA IN-
DUSTRIAL. DuANE P, ScHULTZ, EDITORIAL INTERAMERICANA
3eR. EDICION.



“ TASA NORMAL DE AUDICION'(L)
DECIBELES

10 20 30 40
MuRMuLLO

CONVERSACION NORMAL
IRAEICO INTENSO

50 60 70 80 90 100 110 120 130 140

RUIDOS INDUSTRIALES EXTERNOS

_P170S Y SIRENAS

_EScAPES ( AUTQMOVILES )

CORNETAS ELECTROMAGNETICAS

TRANVIAS

CORNETAS DE AIRE COMPRIMIDO

_MAQUINAS DE ESTACIONAMIENTQ

| Ponapoza pe PasTo

UEGOS ARTIFICIALES DE EXPLOSIVOS

AUTOS_DEPORTIVQS

ENSA HIDRAULICA

| AVIONES A CHORRO

1) ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS.

IDALBERTO CHIAVENATO. EDITORIAL Mc, GRAw-HiLL, 1988.

¥
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“ LIMITES DE TOLERANCIA“(D)

MENOR VIBRACION SONORA ESCUCHADA POR EL HOMBRE 18
MurmMuLLO 30 oB
LIMITE IDEAL PARA DORMIR 35 pe
ZONA DE LA PALABRA NORMAL 35 A 75 DB
COMIENZO DE LA FATIGA OCASIONADA POR RUIDO 75 oB
CoMIENZO DE LA PERDIDA DE LA AUDICION 90 pB
INICIACION DE LA SENSACION DE DOLOR 120 ps,

Los METODOS MAS AMPLIAMENTE UTIL1ZADOS PARA EL --
CONTROL DE RUIDOS EN LA INDUSTRIA, GENERALMENTE PUEDEN [N

CLUIRSE EN UNA DE LAS CUATRO CLASIFICACIONES QUE SIGUEN:

A) ELIMINACION DEL RUIDO EN EL ELEMENTO QUE LO PRODUCE
MEDIANTE REPARACION DE LA MAQUINA, ENGRANAJES, PO--
LEAS, CORREAS, ETC.

B) SEPARACION DE LA FUENTE DEL RUIDO MEDIANTE MONTAJES
0 DEFENSAS DE LAS MAQUINAS Y DCMAS EQUIPOS SOBRE RE

SORTES. FILTROS., AMORTIGUADORES DEL RUIDO.
c) ENCIERRO DE LA FUENTE DEL RUIDO ENTRE PAREDES A - -
PRUEBA DE RUIDOS,

1) ApMinisTRACION DE RECURSOS HUMANOS. IDALBERTO CHIAVENA
10, EDiTOR1AL Mc GRAW-HILL,
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D) TRATAMIENTO DE LOS TECHOS., PAREDES Y SUELOS EN FOR-
MA ACUSTICA PARA LA ABSORCION DE LOS RUIDOS.

€y COLOR

SE HAN HECHO DECLARACIONES EXTRAVAGANTES ACERCA -
DE LOS EFECTOS BENEFICOS OBTENIDOS USANDO CIERTOS COLORES
O COMBINACIONES DE ESTOS EN LA INDUSTRIA Y EN EL HOGAR, -
SIN EMBARGO. NO TODAS SE APQYAN EN UNA EVIDENCIA VALIDA, -
Es MUY CIERTO QUE EL USO APROPIADO DEL COLOR PUEDE AYUDAR
MUCHO A PROPORCIONAR UNA ATMOSFERA LABORAL MAS SEGURA, --
AGRADABLE Y EFICIENTE, TALES BENEFICIOS SE OBTIENEN PIN--
TANDO EL EQUIPO Y LOS LUGARES DE TRABAJO DE 0:

1) INDICAR LAS ZONAS DE PELIGRO, PROYECTOS DE TRAFICO,
EQUIPOS DE INCENDIO Y SEGURIDAD, ETC.
2) PROPORCIONAR UNA REFLEXION DE LA LUZ SIN RESPLANDOR

3) PROPORCIONARLE UN DESCANSQ VISUAL AL EMPLEADO CUAN-
DO MOMENTANEAMENTE APARTA LA VISTA DE SU TRABAJO,

Lo ONICO QUE MAS 0 MENOS SE PUEDE DECIR DEL ESQUE
MA DE COLOR O DECORADO., ES SIN EMBARGO, QUE DEBE SER UNO
QUE A LOS EMPLEADOS NO LES PAREZCA DESAGRADABLE,



EL COLOR DE LAS PAREDES Y EL TECHO QUE RODEAN EL
AREA LABORAL INMEDIATA, PUEDE INFLUiR MUCHO PARA PRODUCIR
TANTO CONDICIONES VISUALES ADECUADAS COMO MALESTAR, Es--
TAS SUPERFICIES DEBEN REFLEJAR UNA CANTIDAD ADECUADA DE -
LUZ SIN PRODUCIR N! RESPLANDOR NI UN CONTRASTE INDEBIDO -
DE BRILLO CON EL AREA DE TRABAJO,

LAS SUPERFICIES PINTADAS DE BLANCO, CREMA O MAR--
FIL, REFLEJAN UNA CANTIDAD CONSIDERABLE DE LUZ: LOS TONOS
PASTEL TIENEN UNA CANTIDAD INTERMEDIA DE REFLEXION Y LOS
TONOS CAFE., ROJO OBSCURO., VERDE OBSCURQ O AZUL OBSCURO, -
TIENEN VALORES DE REFLEXION BAJOS, EVIDENTEMENTE EL CO--
LOR APROPIADO DE PAREDES Y TECHOS, DEPENDERA DE LA EDUCA-
CION DE LA ILUMINACION Y DE LA CLASE ESPECiFICA DEL TRABA
JO QUE SE REAL1ZA.

Los COLORES QUE SE ENCUENTRAN DEL LADO ROJO DEL -
ESPECTRO SE CONSIDERAN COMO COLORES CALIDOS, EXCITANTES:-
LOS DEL LADO VERDE Y AZUL. SE CONSIDERAN COLORES FRiQS, -
TRANQUIL 1ZADORES, LA DISTINCION ENTRE LOS COLORES CALI--
DOS Y LOS FRIOS ES CONSIDERADA COMO EXTREMADAMENTE [MPOR~
TANTE POR LA MAYORIA DE LOS QUE SE DEDICAN A LA DECORA~--
CION INTERIOR Y POR LOS CONSULTORES DE COLORES Y ES EXPLO

TADA DE DIVERSAS MANERAS., SE SUPONE QUE LAS PERSONAS SE



MUEVEN CON MAYOR RAPIDEZ HABLANDO CON MAYOR ANIMACION Y -
SE MANTIENEN GENERALMENTE MAS EXCITADAS EN UN AMBIENTE --
EN QUE PREDOMINA EL COLOR ROJO O ANARANJADO, QUE EN EL -~
QUE PREDOMINA EL VERDE O AZULADO. POR LO TANTO, S! SE DE
SEA QUE UN AMBIENTE RESULTE SEDANTE. SE DEBEN EMPLEAR LOS
COLORES FR10S.

" ALGUNAS VECES SE SUGIERE QUE UN TRABAJO QUE IM-
PLICA LA GENERACION DE MUCHO CALOR, SE DEBIERA REALIZAR -
EN UNA SALA PINTADA CON COLORES FRi0S, MIENTRAS QUE LAS -
AREAS DE TRABAJO, AMPLIAS Y ABOVEDADAS, DEBIERAN PINTARSE
CON COLORES CALIDOS.

ESTAS GENERALIZACIONES ACERCA DEL EFECTO DEL COLOR
SOBRE EL HUMOR O LAS EXPERIENCIAS SUBJETIVAS DEL COLOR Y -
LA FRESCURA, NO SE HALLAN BIEN DOCUMENTADAS, APRENDEMOS
A HACER ASOCIACIONES REFERENTES A DETERMINADOS COLORES Y
LES ASIGNAMOS NUESTROS PROPI10S SIGNIFICADOS PERSONALES A
CIERTOS TONOS.”(1)

D HKUSICA

LA MUSICA INDUSTRIAL TIENE SUS ORIGENES EN LAS --
PRIMITIVAS CANCIONES ENTONADAS DURANTE EL TRABAJO, QUE --

1) PsicoLocia DE LAS OrRGANIZACIONES, LAURANCE SIEGEL. IR-
ving M, LaNe, EpiTor1aL CECSA., Enero 1983
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SERVIAN FUNDAMENTALMENTE Y TAMBIEN ALIVIABAN LA MONOTONiA
Y LEVANTABAN LA MORAL. AUNQUE LA MUSICA SE UTILIZA AMPLIA
MENTE EN LA INDUSTRIA ACTUAL, HAY POCOS ESTUDIOS CONTROLA
DOS ACERCA DE SUS EFECTOS Y LOS RESULTADOS NO SON DECISI-
vOs,

LAS INVESTIGACIONES SOBRE OPERACIONES SIMPLES DE
MONTAJE Y OTROS TRABAJOS REPETITIVOS, HAN REVELADO LEVES
AUMENTOS DE RENDIMIENTO, REDUCCION EN LA CANTIDAD DE DETE
RIOROS Y NINGUN CAMBIO EN LA FRECUENCIA DE ACCIDENTES CO-
MO CONSECUENCIA DE LA INTRODUCCION DE LA MUSICA DURANTE °
EL TRABAJO,

POR OTRA PARTE, SE HAN REALIZADO ESTUDIOS SOBRE -
UNA TAREA INDUSTRIAL., DURANTE CADA SEMANA DEL PERiODO EX
PERIMENTAL DE CINCO SEMANAS., SE DIFUNDIO MUsIcA 80 Minu--
TOS DIARIOS DURANTE CUATRO DIAS Y EL QUINTO DiA CON 0 SIN
MUSICA, NO MOSTRABAN CAMBIOS SIGNIFICATIVO QUE PUDIERAN -

ATRIBUIRSELE A LA MUSICA,

Es MUY POSIBLE QUE AL MENOS EN CIERTOS TRABAJOS,-
LA MOSICA SIRVA PARA MEJORAR LAS ACTITUDES Y LA SATISFAC-
CION CON EL TRABAJO, SIN AFECTAR APRECIABLEMENTE EL RENDI

MIENTO,
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E) CONDICIONES ATMOSFERICAS

EN EL PROCESO DEL METABOLISMO, EL CUERPO GENERA -
cALOR., CUANDO EL ORGANISMO ESTA EN REPOSO, LA VELOCIDAD
DEL METABOL1SMO ES MENOR Y SE GENERA MENOS CALOR QUE CUAN
DO EL ORGANISMO REALIZA UNA ACTIVIDAD FisicA. CUANTO MAS
AGOTADORA SEA LA ACTIVIDAD, MAYOR SERA LA CANTIDAD DE CA-
LOR GENERADA,

PARA MANTENER SU TEMPERATURA NORMAL. EL CUERPO DE-
BE DESPRENDERSE DEL EXCESO DE CALOR, SI EL CALOR DEL CUER
PO SE DISIPA CON EXCESIVA LENTITUD, UNO SE SIENTE DESAGRA-
DABLEMENTE ACALORADO, S! SE DISIPA DEMASIADO RAPIDO, SE --
SIENTEN ESCALOFRIOS, EL CALOR DEL CUERPO SE DESVANECE FUN
DAMENTALMENTE POR MEDIO DE LA EVAPORACION DE LA TRANSPIRA-
CION, LA IRRABIACION DE LA ENERGIA TERMICA DEL CUERPO A SU
PERFICIES MAS FRIAS DE SU AMBIENTE Y LA CONVEXION DEL CA=-
LOR POR EL AIRE QUE CIRCUNDA AL CUERPO,

LAS CONDICIONES ATMOSFERICAS QUE AFECTAN EL CARGO
SON PRINCIPALMENTE LA TEMPERATURA. Y LA HUMEDAD, OTROS --
FACTORES QUE TAMBIEN SON IMPORTANTES. COMO: LA VENTILA---
CION, LA COMPOSICION DEL AIRE., LA PRESION BAROMETRICA, LAS
CONDICIONES TOXICAS: TAMBIEN SE AFIRMA QUE LAS CUATRO VA-

RIABLES ATMOSFERICAS IMPORTANTES PARA LA COMIDADAD EN EL -
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TRABAJO SON: TEMPERATURA, HUMEDAD. RADIACION ( DE TEMPERA
TURA. DE OBJETOS O DE CUERPOS PROXIMOS) Y CORRIENTES DE -
AIRE.

EN EL CUADRO SIGUIENTE SE OFRECE ALGUNOS RANGOS -
DE TEMPERATURA IDEAL CALCULADOS PARA LOS DISTINTOS NIVE--
LES DE ACTIVIDADES DE TRABAJG, FUERA DE ESTOS RANGOS DE
TEMPERATURA EL TRABAJADOR SIENTE QUE TIENE DEMASIADG CA--
LOR O DEMASIADO FRiO., A NIVELES DE TEMPERATURA MUY ALEJA
DOS DEL CUADRO, SE PRODUCEN EFECTOS DEFINIDOS SOBRE LA HA
BILIDAD PARA TRABAJAR. LA GERENCIA INDUSTRIAL SE HA INTE
RESADO EN ESTOS EFECTOS, A TEMPERATURAS MOLESTAS, ESPE--
CIALMENTE POR CALOR, SE PRODUCEN MAS ACCIDENTES Y MAS - -
ERRORES., LO CUAL IMPLICA UNA MENOR CALIDAD EN EL TRABAJO
E INDICES MAYORES DE AUSENTISMO Y RETRASO, Los TRABAJADO
RES PUEDEN ESTAR INCLUSC TAN DESCONTENTOS QUE PUEDEN REA-
LIZAR DISTINTAS ACCIONES E IRSE A LA HUELGA, TODO ESTO -
BAJA LA PRODUCTIVIDAD, SITUACION QUE PREOCUPA MUCHO A LA
EMPRESA,



" CUADRO DE TEMPERATURAS IDEALES. CALCULADAS
PARA DIVERSOS TIPOS DE TRABAJO® (1)

TRABAJO TEMPERATURA
PERSONAL EMPLEADO 18 a 22° C.
TRABAJO INDUSTRIAL LIVIANO 15 a4 19° C.
TRABAJO INDUSTRIAL PESADO 12 a 18° C.

EL TRABAJO MONOTONO O REPETITIVO EN CADA CATEGORIA

ES MEJOR REALIZADO A TEMPERATURAS DE UNOS CUANTOS GRADOS -

MENOS QUE LAS PRESENTADAS AQui.

3.2, CONDICIONES TEMPORALES DEL TRABAJO.

LA DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE TRABAJO, ES UNA DE

LAS MUCHAS CONDICIONES QUE INFLUYEN SOBRE LA EFICIENCIA -

EN RELACION CON ESTE ASPECTO PUEDEN FORMULARSE DIVERSAS -

PREGUNTAS:

A) ¢ QUE CONSECUENCIAS TENDRA LA INTRODUCCION DE PAU-

$SAS DE DESCANSO DURANTE EL PERTODO DE TRABAJO Y

CUAL ES LA MEJOR FORMA DE DISTRIBUIR Y UTILIZAR

ESTAS PAUSAS?

1) EL TRABAJD ES PELIGROSO PARA LA SALUD. Jzanne M, SteLp
man v Susan M.Doum. Epit, Stero XXI. 1986

ESTA TESIS HO DEBE
SAUR DE LA BIBLIOTECA



0

B) ¢ COMO SE RELACIONA LA PRODUCTIVIDAD CON LA DURACION
TOTAL DEL DIA Y LA SEMANA DE TRABAJO?

C) ¢ AFECTA AL RENDIMIENTO EL MOMENTO DEL DiA EN QUE SE
REALIZA EL TRABAJO?

A) PAUSAS DE DESCANSO:

SE HA DEMOSTRADO CON BASTANTE SEGURIDAD, POR MEDIO
DE INVESTIGACIONES REALIZADAS EN LA INDUSTRIA, QUE CUANDO
SE INTRODUCEN PAUSAS DE DESCANSO PROGRAMADAS A INTERVALOS
REGULARES, SE LOGRA UN AUMENTO EN EL RENDIMIENTO. EN LOS
PRIMEROS ESTUDIOS REALIZADOS EN LAS INDUSTRIAS, SE RECOGIE
RON DATOS PERTINENTES SOBRE DISTINTOS TIPOS DE OPERACIONES
INDUSTRIALES QUE 1BAN DESDE LOS TRABAJOS LIVIANOS HASTA LO
MAS PESADO. LOS RESULTADOS MOSTRARON UN AUMENTO EN EL PRO
MEDIO DIARIO DE RENDIMIENTO, AUNQUE DESPUES DE LA INTRODUC
CION DE LAS PAUSAS DE DESCANSO PLANIFICADAS, LOS EMPLEADOS
TRABAJABAN DURANTE MENOS TIEMPO.

ENTRE LOS FACTORES QUE CONTRIBUYEN A ESTE AUMENTO
DE LA PRODUCCION, SE CUENTA UN AUMENTO EN LA CAPACIDAD DE
TRABAJO. LA REDUCCION DE ERRORES. LA DISMINUCION DE PAU--
SAS DE DESCANSO NO AUTORIZADAS Y EL MEJORAMIENTO DE LAS -
ACTITUDES DE LOS EMPLEADOS. " POR EJEMPLO, CON UN GRUPO

DE MUJERES QUE ARMABAN CALENAS DE BICICLETAS., LA INTRODUC



CION DE UNA PAUSA DE CINCO MINUTOS AL FINAL DE CADA HORA,
REDUJO EL TIEMPO TOTAL DE TRABAJO EN UN 7% PERO AUMENTO EN

uN 13% EL PROMEDIO DE RENDIMIENTO.” (1)

PARA QUE LAS PAUSAS DE DESCANSO PROGRAMADAS SEAN -
OPTIMAS, ESTAS PAUSAS DEBEN INTRODUCIRSE HABITUALMENTE MO-
MENTOS ANTES DE QUE EL RENDIMIENTO COMIENCE A DISMINUiR EN
FORMA APRECIABLE, S! SE INTRODUCEN DEMASIADO TARDE. EL PE
R1ODO DE DESCANSO PUEDE SER INSUFICIENTE PARA SUPERAR LA -
FATIGA ACUMULADA, POR OTRA PARTE., S| SE UBICAN DEMASTADO
TEMPRANO, EL PERIODO DE DESCANSO PUEDE SER SIMPLEMENTE UNA
INTERRUPCION DE LA LABOR EN SU MOMENTO DE MAYOR EFICACIA.

Después DE UN PERTODO DE DESCANSO. EL TRABAJADOR -
DEBE ATRAVESAR OTRA ETAPA DE PUESTO EN MARCHA, ANTES DE AL

CANZAR NUEVAMENTE SU NIVEL DE EFICACIA PREVIO.

EN LA CIUDAD DE GUADALAJARA, LAS EMPRESAS CONCEDEN
DESCANSOS EN TRABAJO CONTINUO A LOS OBREROS., DE ACUERDO A
sus PoLiTICAS, Por EvEMPLO: LA EmMPRESA Mc DonALD. conCEDE
UN DESCANSO DE UNA HORA, LA EMPRESA ELECTRA, CONCEDE DOS -
HORAS DE DESCANSO (VENDEDORES DE P150)., LA EMPRESA ZAPATE-

RiA AMPAR CONCEDE UNA HORA DE DESCANSO,

1) PsicoLocia DE LAS ORGANIZACIONES. LAURANCE SIEGEL. IR--
ving M. Lane, EpitoriaL CECSA. Enero 1983,
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LA DISTRIBUCION BPTIMA DE LAS PAUSAS DE DESCANSO,
AS1 COMO SU DURACION, VARTA DE ACUERDO CON LA NATURALEZA
DEL TRABAJO Y CON LA HABILIDAD Y EXPERIENCIA DEL TRABAJA-
DOR, LOS TRABAJOS O TAREAS PESADAS QUE EXIGEN GRAN CON--
CENTRACION REQUIEREN GENERALMENTE MAS DESCANSO QUE LOS --
TRABAJOS MAS LIVIANOS Y AUTOMATICOS, DE MODO SIMILAR, EL
PRINCIPIANTE QUE QUIZAS UTILICE PROCEDIMIENTOS MENOS EFI-
CACES, TIENDE A FATIGARSE CON MAYOR RAPIDEZ QUE EL TRABA-
JADOR EXPERTO,

B DURACION DE LA SEMANA DE TRABAJO,

ALARGAR O ABREVIAR EL DiA Y LA SEMANA DE TRABAJO,
TAMBIEN AFECTA LA PRODUCTIVIDAD,

DURANTE PERTODOS DE EMERGENCIA NACIONAL, COMO EN
LA PRIMERA Y SEGUNDA GUERRA MUNDIALES. SE IMPLANTARON SE-
MANAS DE TRABAJO DE UNA DURACION DESACGSTUMBRADA, PARA HA
CER FRENTE A NECESIDADES CRITICAs. DE ESTE MODO FUE POSI
BLE ESTUDIAR EL EFECTO DE CAMBIOS DE IMPORTANCIA, EN LOS
PERIODOS DE TRABAJO SOBRE EL DESEMPENO., UNA SERIE DE ES-
TUDIOS REALIZADOS DURANTE LA PRIMERA GUERRA MUNDIAL POR -
LA INDUSTRIA " FATIGUE RESEARCH BoARD DE GRAN BRETARNA, --
CONSTITUYE UNA FUENTE SUMAMENTE VALI0SA DE DATOS SOBRE ES
TE PROBLEMA
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EL DESCUBRIMIENTO MAS NOTABLE DE ESTA INVESTIGA---
CION FUE COMPROBAR QUE MAS ALLA DE CIERTOS LIMITES, EL REN
DIMIENTO TOTAL ERA MENOR CUANTO MAS EXTENSA ERA LA SEMANA
DE TRABAJO. CUANDO SE RECONOCIO ESTE HECHO Y SE VOLVIO A

P
ABREVIAR LA SEMANA, EL RENDIMIENTO AUMENTD.” (1)

£STO SE EXPLICA EN PARTE, COMPARANDO EL NUMERO NO-
MINAL CON EL NOMERO REAL DE HORAS TRABAJADAs., CUANDO LA SE
MANA DE TRABAJO ES MAS LARGA, SE PIERDE MUCHO MAS TIEMPO -
POR AUSENTISMO, LLEGADAS TARDE Y PAUSAS DE DESCANSO NO Au-
TORIZADAS, LA VELOCIDAD DE TRABAJO, TAMBIEN ES MENOR DU--
RANTE L0S PERIODOS LARGOS Y SE TARDA MAS EN ALCANZAR EL Pl
CO DE MAYOR PRODUCCION AL COMIENZO DEL DIA, LA TENDENCIA
DE LOS TRABAJADORES A AJUSTAR AUTOMATICAMENTE SU ESFUERZO
A LA EXTENSION DEL PERIODO DE TRABAJO, SE HA OBSERVADO TAN
70 EN EXPERIMENTOS DE LABORATORIO COMO EN INVESTIGACIONES
INDUSTRIALES,

PUEDE HABER CONSIDERABLE RETRASO EN LOS EFECTOS DE
LA REDUCCION DE LA SEMANA DE TRABAJO. LO MISMO QUE DESPUES
DE LA INTRODUCCION DE PAUSAS DE DESCANSQO, YA QUE EL RENDI-
MIENTO EMPIEZA A MEJORAR GRADUALMENTE,

No DEBE SUPONERSE QUE LOS EFECTOS BENEFICOS DE --
1) PsicoLocia DEL TRABAJO. ANNE AnasTast, Epi, Kaeerusz, 1970
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ABREVIAR EL PERIODO DE TRABAJO CONTINUAN IDEFINIDAMENTE.
MAs ALLA DE CIERTO LIMITE, REALIZAR NUEVAS REDUCCIONES --
PUEDE SIGNIFICAF DESPERDICIAR ESFUERZOS. Asi. coN PERTO-
DOS MAS CORTOS SE EMPLEA UNA PROPORCION MAYOR DEL TIEMPO
PARA LAS ACTIVIDADES PREPARATORIAS Y TERMINALES. TALES CO
MO OBTENER LOS MATERIALES Y AJUSTAR LOS EQUIPOS AL PRINCE
P10 DEL DIA O LIMPIAR Y GUARDAR LAS HERRAMIENTAS AL FINA=
LIZAR LA JORNADA,

DADO QUE ESTAS ACTIVIDADES REQUIEREN LA MISMA CAN-
TIDAD DE TIEMPO, SEA CUAL FUERE LA DURACION DEL PERiODO -
DE TRABAJO, OCUPAN UNA PROFURCION MAYOR DE TIEMPO EN LOS
PER10ODOS DE TRABAJO MAS CORTOS, lNDUDABLEMéNTE LA EXTEN--
SION OPTIMA VARIA DE ACUERDO CON LA NATURALEZA DEL TRABA-
JO Y CON LAS CONDICIONES PERSONALES Y SITUACIONALES.

"EN LA REPOBLICA MEXICANA., DE ACUERDC CON tA LeY
FEDERAL DE TRABAJO. CAPITULO }11. DE LAS HORAS DE TRABA-
JO Y DE LOS DESCANSOS LEGALES, NOS DICEN EN EL ARTicuLO -
€9. QUE LA DURACION MAXIMA DE LA JORNADA DE TRABAJO DE CA
DA OBRERO, NO PODRA EXCEDER DE & HORAS, PREVIO ACUERDO --
CON EL PATRON. LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA PODRAN RE-
PARTIRSE LAS HORAS DE TRABAJO EN LA SEMANA DE CUARENTA Y
OCHO HORAS., A FIN DE PERMITIR AL OBRERO EL REPOSO DEL SA

BADO EN LA TARDE O CUALQUIER MODALIDAD EQUIVALENTE, PRE-



VIO ACUERDO, PODRAN TAMBIEN REPARTIRSE LAS OCHO HORAS DE
TRABAJO EN UN PERIODO DE TIEMPO MAYOR, " (1)

C> TRABAJO POR TURNOS,

OTRA CIRCUNSTANCIA TEMPORAL QUE INFLUYE EN MU
CHOS EMPLEADOS, ES EL HECHO DE QUE REALICEN SUS LABORES
DURANTE EL DTA O POR LA NOCHE. NO TODO EL MUNDO TRABAJA
DE LAS NUEVE DE LA MARANA A LAS CINCO DE LA TARDE. EXIS
TEN MUCHAS COMPARIAS QUE LABORAN MAS DE OCHO HORAS DIA--
RIAS; LAS HAY QUE OPERAN TODO EL DIA Y EN CONSECUENCIA,-
EL PERSONAL TOMA TRES TURNOS. “ GENERALMENTE EL PRIMERO -
ABARCA DE LAS 7 DE LA MARANA A LAS 3 DE LA TARDE; EL SE-
GUNDO DE LAS 3 DE LA TARDE A LAS 1l DE LA NOCHE Y EL (L-
TIMO DE LAS 11 DE LA NOCHE A LAS 7 DE LA MARANA. ALGU--
NAS ASIGNAN A SUS EMPLEADOS UN TURNO PERMANENTE; OTRAS -
RECURREN A LA ROTACION DE PERSONAL: CADA SEMANA O EN LAP
SOS VARIABLES LOS CAMBIAN DE TURNO. POR LO REGULAR LOS -
DE LOS TURNOS VESPERTINOS O NOCTURNOS, RECIBEN UNA PRIMA
EN COMPENSACION POR LA MOLESTIA DEL HORARIO (2)

“EN LA REPUBLICA MEXICANA, LA DURACIOM DE LOS

TURNOS DE TRABAJO, DE ACUERDO CON LA LEY FEDERAL DE TRA-
(1) LEY FEDERAL DEL TRABAJO 1988

2) ESTUDIO REALIZADO EN INGLATERRA., PSICOLOGIA INDUSTRIAL
B, VON HALLER GILMER., EDIT, BARCELONA, 1971



BAJO, CAPITULO I, DE LAS HORAS DE TRABAJO Y DE LOS DES
CANSOS LEGALES, NOS DICE EN LOS SIGUIENTES ARTICULOS:

ART. 68: ES TRABAJO DIURNO EL COMPRENDIDO ENTRE LAS SEIS
Y LAS VEINTE HORAS, ES NOCTURNO EL COMPRENDIDO -
ENTRE LAS VEINTE Y LAS SEIS HORAS,

ART. 70: LA JORNADA MIXTA DE TRABAJO NOCTURNO, SERA DE -
SIETE HORAS.

ART. 71: ES JORNADA MIXTA, LA QUE COMPRENDE PERfODOS DE
TIEMPO DE LAS JORNADAS DIURNO Y NOCTURNO, SIEM-
PRE QUE £STA ABARQUE MENOS DE TRES HORAS Y ME--
DIA, PUES S1 COMPRENDE TRES Y MEDIA MAS, SE RE-
PUTARA COMO JORNADA NOCTURNA. LA DURACION MAXL
MA DE LA JORNADA MIXTA, SERA DE SIETE HORAS Y -
MEDIA." (1)

EN LOS OLTIMOS 20 AROS, SE HA ELEVADO EL NOUME-
RO DE 1.0S QUE TRABAJAN POR TURNOS; ELLO SE DEBE AL AUMEN
TO DE LA AUTOMATIZACION, A LA EXISTENCIA DE PROCESOS DE
FABRICACION QUE NO SE INTERRUMPEN NUNCA (POR EJEMPLO: --
L.AS PLANTAS DE SUBSTANCIAS QUIMICAS Y LAS SIDER(ORGICAS.
LA MAQUINARIA CUYO COSTO SE COMPENSA SI SE OPERA SIN IN-

TERRUPCION, TAMBIEN SE REQUIEREN TURNOS EN LOS SERVICIOS
HOSPITALARIOS CONTINUOS Y EN LOS TRANSPORTES PUBLICOS.

(1) LEY FEDERAL DEL TRABAJO 1988
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¢ COMO AFECTA A LAS PERSONAS LAS CONDICIONES CREA-
DAS POR LOS TURNOS ?, LAS INVESTIGACIONES EFECTUADAS EN -
EsTapos Unipos v eN EUROPA, DEMUESTRAN QUE EL MISMO EM---
PLEADO PROLUCE MENOS EN EL TURND VESPERTINO QUE EN EL - -
DIURNO Y QUE EN EL VESPERTINO ESTA PROPENSO A COMETER MAS
ERRORES Y A SUFRIR MAYOR NUMERO DE ACCIDENTES. PERO AL -

PARECER., EL AUSENTISMO NO DIFIERE EN AMBOS TURNOS,

No sOLO DECRECE LA PRODUCTIVIDAD DURANTE EL TURNO
NOCTURNO, SINO QUE SE ALTERA ADEMAS EL CICLO NORMAL DE VI
GILIA Y SUENO, Y HASTA PUEDEN SOBREVENIR EFECTOS FiS1COS
Y MENTALES, EL SER HUMANO TIENE UN RITMD DIiURNO, ESTO ES
UN PATRON CICLICO UNIFORME DE ACTIVIDADES DE LOS (IRGANOS
Y GLANDULAS, LO MISMO QUE DE LA COMPOSICION QUiMICA DE LA
SANGRE, EL RITMO SE MANTIENE UNIFORME ENTRE UN PERIODO -
DE 24 HORAS Y EL SUCESIVO; Y ESO SIGNIFICA QUE CAS! TQDOS
ESTAMOS MAS ALERTAS Y SOMOS MAS PRODUCTIVOS EN LAS HORAS
NORMALES DE VIGILIA,

CUANDO SE PERTURBA EL RITMO DIURNO, EL CUERPO PASA
POR CAMBIOS FISIOLOGICOS RADICALES., POR LO MENOS, ES DI-
FiCIL CONCILIAR EL SUENO EN LA NUEVA PAUTA., LO0S QUE TRA-
BAJAN DE NOCHE SE QUEJAN DE QUE NO LOGRAN DORMIR EN EL ~
DiA, PROBLEMA QUE SE AGRAVA POR LA LUZ SOLAR., EL RUIDO Y

LAS ACTIVIDADES DE QUIENES CONVIVEN CON ELLOS. ADEMAS DEL
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INSOMNIO, SUFRIAN CEFALEAS, DIFICULTADES PARA CONCENTRARSE
COMETIAN MAS ERRCRES EN SU TRABAJO Y TENIAN ULCERAS.

TAMBIEN SE ADVIERTEN EFECTOS SOCIALES Y psiquicos.
LA FAMILIA DEBE TRATAR DE QUE LA CASA ESTE TRANQUILA Y POR
LO TANTO, SE ALTERA LA VIDA NORMAL DEL HOGAR, EL EMPLEADO
SE VE OBLIGADO A PASAR MENOS TIEMPO CON LA FAMIL1A, ES Di-
FICIL LLEVAR UNA VIDA SOCIAL ADECUADA Y EFECTUAR LAS ACTI-
VIDADES ORDINARIAS, COMO IR DE COMPRAS, NO SON FACILES DE

COMBINAR CON LAS HORAS DE QUE SE DISPONE PARA DORMIR.

Los ESTUDIOSOS EN LA MATERIA COINCIDEN EN LO SIGUIEN-
TE: S1 SE NECESITA EL TRABAJO POR TURNOS EN UNA PLANTA, -
EL SISTEMA DE TURNOS F1JOS PRESENTA MENOS PROBLEMAS QUE EL
DE ROTACION DE TURNOS. LOS QUE PERTENECEN DE MANERA DEFI-
NITIVA A UN TURNO. APRENDEN A ADAPTARSE A SU NUEVO RITMO -
ORGANICO { AUNQUE NC LESAPARECEN SUS DIFICULTADES NI PRO--
BLEMAS SOCIALES), EN CAMBIO, EN EL SISTEMA DE ROTACION DE-
BEN HACER AJUSTES CADA SEMANA MAS 0 MENGS, POR TANTO, APE
NAS SE VAN ACOSTUMBRANDO A UN TURNO., CUANDO YA LES TOCA --
DEJARLO: Y ANTES DE PODER ADAPTARSE LES TOCA TRABAJAR EN -
EL TERCERO, ESE ES UN ESTILO DE VIDA TERRIBLE PARA CUAL--
QUIERA,

HAY FORMAS DE ATENUAR LOS PROBLEMAS ORIGINADOS POR
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LOS TURNOS. EL MAS COMON CONSISTE EN VALERSE DE TURNOS FL
JOS: NO FALTARAN PROBLEMAS PERSONALES NI DE PRODUCCION, -
PERO MENOS GRAVES., CUANDO DEBE UTILIZARSE LA ROTACION DE
TURNOS., HAY QUE PROCURAR QUE EL CAMBIO SEA LO MAS ESPACIA
DO POSIBLE ( POR EJEMPLO, NO CADA SEMANA, SINO AL CABO DE
UNAS CUANTAS SEMANAS)

LA SELECCION MAS RIGUROSA DE PERSONAL, FACILITA EL
EXITO DEL TRABAJO POR TURNOS: SE SABE QUE ALGUNOS SOPOR-
TAN MEJOR EL NUEVO RITMO O RITMOS, AQUELLOS CUYO CUERPO
ES MUY RESITENTE A LOS PATRONES DEL CAMBIO DIURNO, HABRAN
DE TRABAJAR OUNICAMENTE DE DiA, TANTO POR SU PROPIO BIEN -

COMO FPOR EL DE LA EMPRESA.

3.3, CONDICIONES PSICOLOGICAS DEL TRABAJO.

LA FATIGA Y EL ABURRIMIENTO SON FACTORES DE UNA =-
CONSECUENCIA CONSIDERABLE EN LA INDUSTRIA, LAs SENALES -
MAS EVIDENTES, SON LA DISMINUCION DEL RENDIMIENTO Y EL IN
CREMENTO DEL DESPERDICIO, LOS EFECTOS SECUNDARIOS INCLU-
YEN UN AUMENTO EN LA ROTACION DE EMPLEADOS Y EN LA PROPOR
CION DE LOS ACCIDENTES, AUN CUANDO LOS CORRELATIVOS DE -
LA FATIGA Y EL ABURRIMIENTQ, SON EN CONJUNTO., ALGO SIMILA
RES, LA NATURALEZA DE DICHAS CONDICIONES Y LOS FACTORES -
QUE LAS CAUSAN SON COMPLETAMENTE DIFERENTES.



LA FATIGA.

LA FATIGA ES UN FENCMENO COMPLEJO, TANTO DESDE EL
PUNTO DE VISTA FISiOLOGICO como pPsicoLdgico, LA ACTIVI--
DAD MUSCULAR PROLONGADA PROCUCE CON EL TRANSCURSO DEL - -
TIEMPO., CAMBIOS FIS10LOGICOS, INCLUYENDO LA ACUMULACION -
DE PRODUCTOS DE DESPERDICIO QUE RESULTAN DE LA ACTIVIDAD
DE LOS M{SCULOS Y DEL AGOTAMIENTO DE LAS RESERVAS DE LOS
CARBOHIDRATOS, QUE SIRVEN DE COMBUSTIBLE PARA DICHA ACTI-
VIDAD., ADEMAS LA CONTINUACION DE LA ACTIVIDAD, CONDUCE -
FINALMENTE A SANCIONES SUBJETIVAS DESAGRADABLES DE ESFUER
20 0 TENSION,

EsTOs DOS TIPOS DE MODIFICACIONES, LA FISIOLOGIA Y
LA SUBJETIVA, NO SON SIN EMBARGO ABSOLUTAMENTE PARALELAS,
ADEMAS EL MOMENTO EN QUE CUALQUIERA DE LAS MODIFICACIONES
OCURRE, Y SU INTENSIDAD NO ESTAN IMPERFECTAMENTE CORRELA-
CIONADAS, CON UNA DISMINUCION DE PRODUCCION SUSCEPTIBLE -
DE SER MEDIDA,

LA FALTA DE UNA RELACION ESTRECHA ENTRE LAS MODIF]
CACIONES FISIOLOGICAS, LAS EXPERIENCIAS SUBJETIVAS Y LA
PRODUCTIVIDAD, SE TORNA EVIDENTE EN SITUACIONES EN QUE --
PERSONAS QUE ESTAN FATIGADAS DESDE UN PUNTO DE VISTA Fl--
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S10LOGICO, PUEDEN SEGUIR MANTENIENDO UN ALTO NIVEL DE -~
PRODUCTIVIDAD Y TAL VEZ., NO MUESTREN NINGUNA SENSACION -
DE CANSANCIO, ESs EVIDENTE QUE UNA MOTIVACION PODEROSA.-
COMO LA QUE SE EXPERIMENTA EN £ AS COMPETENCIAS DE ATLE--
TISMO O EN LAS FABRICAS DURANTE LOS TIEMPOS DE GUERRA., -
PUECE REDUCIR O CASI SUPRIMIR CUALQUIER MENOSCABO APRE--
CIABLE EN LA EJECUCION., POR EL CONTRARIQ, LAS PERSONAS

CON UNA MOTIVACION DEBIL PUEDEN EXPERIMENTAR SENSACIONES
SUBJETIVAS DE FATIGA Y SU RENDIMIENTO PUEDE DISMINUIR, -
AUN ANTES QUE TENGAN LUGAR LAS MODIFICACIONES FISIOLOGI~

CAS ASQCIADAS CON EL CANSANCIO,

Es piFICIL FORMULAR UNA DEFINICION DE LA FATIGA -
POR CAUSA DE LA RELACION IMPERFECTA ENTRE SUS COMPONEN--
TES FIS10LOGICOS Y SUBJETIVOS., EL QUE LA RELACION ENTRE
LAS MODIFICACIONES FISIOLOGICAS O SUBJETIVAS QUE ACOMPA-
NAN A LA FATIGA, PUEDA SER TANTO REDUCIDA COMO AUMENTADA
POR FACTORES DE MOTIVACION, VIENE A COMPLICAR AUN MAS LA
FORMULACION DE UNA DEFINICION,

" PARA NUESTRO PROPOSITO, SERR SUFICIENTE DEFINIR
LA FATIGA EN CUANTO A SUS IMPLICACIONES PRACTICAS EN EL
AMBITO INDUSTRIAL, ES UNA CONDICION TEMPORAL QUE RESUL-

TA DE UNA ACTIVIDAD MUSCULAR PROLONGADA Y QUE SE MANI---



Q

FIESTA POR UNA DECLINACION EN LA CAPACIDAD DE REALIZAR UNA
LABOR CONTINUA.” (1)

ABURRIMIENTO Y MONOTONIA.

EL ABURRIMIENTO. LLAMADO TAMBIEN FATIGA MENTAL, SUE
LE DEBERSE A LA REALIZACION DE ACTIVIDADES REPETITIVAS, MO
NOTONAS Y SIN ATRACTIVO, A VECES, OCASIONA UN ESTADO DE -
MALESTAR GENERAL ( INQUIETUD, TRISTEZA Y FASTIDIO ), QUE -
NOS DEJA SIN ENERGIA Y SIN MOTIVACION ALGUNA.

Y ADEMAS PUEDE CENTRARSE EN MUCHAS COSAS QUE ANTES
NOS GUSTABAN, COMO LA LECTURA. VER LA TELEVISION, 0IR MiSE

CA.

L0 QUE A UNA PERSONA LE PRODUCE TEDIO Y FASTIDIO, A
OTRA PUEDE PARECERLE EMOCIONANTE Y LLAMATIVO: Y ESTO SUCE-
DE TAMBIEN EN LA FRAGMENTACION DE LAS TAREAS Y EN LA LINEA
DE MONTAJE. UNOS OBREROS LO CONSIDERAN TEDIOSO Y MONOTONO
No ASi OTROS., Y ALGUNOS QUE REALIZAN LABORES APARENTEMEN-
TE INTERESANTES, SE QUEJAN QUE SON TEDIOSAS Y MONOTONAS, -
EL QUE ESTA PROFUNDAMENTE MOTIVADO PARA PRODUCIR EL MAYOR
N{UMERO POSIBLE DE UNIDADES DIARIAS. SE ABURRIRA MENOS QUE
AQUEL QUE NO LO ESTE.

EN TERMINOS GENERALES, LA INVESTIGACION DEDICADA AL
1) Psicnoaia te Las (Remvizaciones, Laravce SieaL, [rving M, Lwve, Epir (ECHA 1983
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ABURRIMIENTO., I{NDICA QUE DISMINUYE LA EFICIENCIA Y CRECE
LA VARIABILIDAD EN EL RITMO DEL TRABAJC. ESTOS EFECTOS -
PARECEN SER MAS GRAVES EN LA MITAD DE LA JORNADA Y ATE---

NUARSE MUCHISIMO HACIA EL FINAL DEL PERiODO DE TRABAJO.

LA OBSERVACION DE DIFERENCIAS INDIVIDUALES EN EL -
NIVEL DE ABURRIMIENTO, HI1Z0 QUE LOS PSICOLOGOS INVESTIGA-
SEN LAS CARACTERISTICAS PERSONALES PARA TRATAR DE IDENTI-
FICAR Y PREDECIR QUIENES TIENDEN A ABURRIRSE., ES0S INDI-
VIDUOS NO DEBERAN SER CONTRATADOS PARA TAREAS MONOTONAS Y
REPETITIVAS, LO CUAL A LA POSTRE REPRESENTA UN BENEFICIO
PARA ELLOS, EN ESTA AREA, LAS INVESTIGACIONES SE HAN CEN
TRADO EN LA INTELIGENCIA Y PERSONALIDAD, PARECE PLAUSIBLE
AFIRMAR QUE CUANDO MAS INTELIGENTE SEA ALGUIEN, MAYORES -
PROBABIL IDADES TENDRA DE ABURRIRSE CON UN TRABAJO MONOTO-
NO Y CON POCO ESTIMULO, ALGUNOS ESTUDIOS CONFIRMAN LA --
ASEVERACION ANTERIOR., LOS QUE SON MUY INTELIGENTES MUES--
TRAN UNA ROTACION MAS ALTA DE LA NORMAL EN TAREAS RUTINA-
RIAS Y TEDIOSAS, LO CUAL REVELA QUE ESTAN ABURRIDOS E IN
SATISFECHOS, A LOS DE INTELIGENCIA MAS BAJA, LES ABU---
RREN MENOS LAS MISMAS TAREAS,

UNos Y 0TROS, SUELEN MANIFESTAR DIFERENCIAS DE --
PERSONALIDAD, ” EN UN ESTUDIO SOBRE EMPLEADAS., LAS QUE

SE ABURRIAN MAS, EXPRESARON TAMBIEN AVERSION POR LO RUT!
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NARIO EN CUALQUIER ASPECTO DE SU VIDA: PREFERIAN ACTIVIDA-
DES RECREATIVAS Y DE TIEMPO LIBRE, ESTABAN UN POCO INSATIS
FECHAS CON SU VIDA PERSONAL Y CON SU FAMILIA. LAS QUE SEN
TIAN MENOS FATIGA ELEVARON UNA ACTITUD MAS OPTIMISTA Y --
POR LO REGULAR, CONTENTAS CON SU VIDAY (1}

INVESTIGACION DE CAMPO

SE LLEVO A CABO UNA INVESTIGACION ACERCA DE LAS --
CONDICIONES DE TRABAJO EN LA FABRICA " PRODUCTORA DE Moni-
705, S. A. “, UBICADA EN SANTA CLEMENCIA # 1935, COLONIA -
TALPITA, GUADALAJARA, JALISCO ; ES NECESARIO CALCULAR EL -
TAMARO DE LA MUESTRA REQUERIDA, CON UN INTERVALO DE CON---
FIANZA DE 95% Y UN ERROR DE ESTIMACION DE 5%. LA INVESTI-
GACION SE LLEVARA A CABO EN UNA POBLACION O UNIVERSO DE ==
270 TRABAJADORES.

" LA FORMULA PARA POBLACIONES FINITAS { MENOS DE --
500 ELEMENTOS), ES LA SIGUIENTE: (2)
"N 02 N P_0Q
E2 (N-1) *0PQ

1) Ps1coLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES. LAURENCE SIEGEL. IR-
vING M. LANE. EDITORIAL CECSA, EnERO 1983,

2) INVESTIGACION DE MERCADOS. LAURA RISHER, EDIT. INTERA-
MERICANA. 1985,



En DoNDE:
0 = COEFICIENTE DE CONFIANZA
N = UNiverso o POBLACION
P = PROBABILIDAD A FAVOR
@ = PROBABILIDAD EN CONTRA
E = ERROR DE ESTIMACION
TM = TAMARNO DE LA MUESTRA
02 =1,952

N =270 Emp, N

(3.84)(270) (.50 ) (.50)

(052 (270-1) + (3.89(,50) (,50 )

P = 50% _

0 = 507 N= (1,036.8)(.25) = 259,2 = 158.82 P,
675+% L6

E = 52

M= 2

DEBIDO A QUE NO SE TENIA UNA PRUEBA PILOTO --
ACERCA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO EN LA FABRicA PRro-
pucTora DE MoniTtos., S. A.. sE TomO EL 50% DE LA PROBABI
LIDAD A FAVOR v EL 50% DE PROBABILIDAD EN CONTRA.

OBTENIDA LA MUESTRA, SE LES APLICO EL SI--

GUIENTE CUESTIONARIO, VER AnExO No, 1
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CUESTIONARIO A LA MUESTRA, ARROJG -

DIFERENTES RESULTADOS., LOS CUALES FUERON TABULADOS EN

LAS ETAPAS DEL PROCESO DE PRODUCCION DE MUNECOS DE PE-

LUCHE, DE LA SIGUIENTE MANERA:

AMP
C

APT

- ALMACEN MATERIA PRIMA
- CorTE

PESPUNTE

INSPECCION
- RELLENADO
- CerraDo A Mano

SOPLETEADOS

- EnMPAQUETADOS

- ALMacEN ProbucTo TERMINADO

PORCENTAJE
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CUADRO 1 [LUMINACION
AMP C P I [R |CA [S E APT z
155/_ a8
St{8 1} 27 | 40| 151{20 | 20 {1010 5 |158 ~
3/= 2
Nol O 3 0 010 0'lolt o 0 I158

EN LA PRIMERA PREGUNTA ACERCA DE QUE S1 LA ILUMINA---
CION ES SUFICIENTE, LA GRAN MAYORIA RESPONDI® QUE Si. SOLA
MENTE 3 PERSONAS ESTABAN INCONFORMES, POR LO CUAL SE INS--
PECCIOND EL AREA DONDE LABORABAN. ENCONTRANDOSE QUE LA L-
TIMA LAMPARA ESTABA MUY RETIRADA, POR LO CUAL NO ALCANZABA
A ILUMINAR BIEN. POR LO TANTO, ES NECESARID COLOCAR UNA ~--
LAMPARA EN EL AREA DONDE TRABAJAN ESTAS TRES PERSONAS.

CUADRQ 2 1L IMINACTON

ael ¢l p| 1] R{caf s | E || 2
si| 0| 07| 0l 0| 2|0 | 0] 0|36
Mol 8! 30 133 | 15 [20 [18 110 [ 30l 5 fdg¢ o

EL 6% DE LAS PERSONAS QUE RESPONDIERON QUE LA BRILLAN

TEZ DE LA LUZ ES MOLESTA PARA SUS 0JOS., SON PERSONAS QUE -
COMQ SON EL PES-

EJECUTAN OPERACIONES DE MUCHA DELICADEZA.

PUNTE (COSTURERAS) Y EL CERRADO A MAND,
RON ES PORQUE LA LUZ ES DEFECTUOSA.

LA RAZON QUE DIE-
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CUADRO 3 ILUMINAC ION
ap | c | P {1 |r |ca [s | E | apT 2
o/
s;l ol oo {o Jojo jo] ol o |58 0
158_ 10
No! 81 30 140 15 {20 l20 |10 10| 5 4757

Tobos LOS TRABAJADORES ESTUVIERON DE ACUERDO EN QUE
LA LUZ NO REFLEJA MUCHO SOBRE LA SUPERFICIE DONDE TRABA-
JA,

CUADRO 4 ILUMINACION

AMP o P I R | CA S £ | APT b4

1467
si| 8l 27 (33115 {20]18) 10 10] 5 |158%

wl ol 30 71 ol ol 20 ol of o |33

EL 8% DE LAS PERSONAS RESPONDIJERON QUE LA LUZ ESTA -
MAL DISTRIBUIDA, DEBIDO A QUE NO SE DISTRIBUYE DE MANERA

UNIFORME EN TODO EL CAMPO VISUAL,
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CUADRO 5 RUIDO

apl c Pl R Jea s L E | aeT 4
59/

stf 0f 4 [15 )0 [0] 0 0 0| 02238
99/

Nol 81 26 {1 0| 0 l201 201101010 5 l)5g =62

EL 38% RESPONDIO QUE SI HAY BASTANTE RUIDO, ESTO SE DE-
BE A LA NATURALEZA DE SU TRABAJO, MIENTRAS QUE EL 62% REs-
PONDIO QUE NO HAY BASTANTE RUIDO EN EL AREA DONDE TRABAJAN

CUADRO 6 RUIDO

mmP{ C| P| Iy R|CA| S| E AT | 2
65/ 34

G 0] 0w ] 157 0lo t olo]o lgg
Int 310 0ol2oln [10]10]5 1 ‘66

EL RUIDO CONSTANTE ES GENERADO POR LA MAQUINARIA DE PES--
PUNTE Y JUNTO A ELLO, SE ENCUENTRAN EL PERSONAL DE INSPEC-
CION, ES POR ESTO QUE EL 34% RESPONDIO QUE EL RUIDO ES - -
CONSTANTE, EN TANTO QUE EL 667 RESPONDIO QUE ES INTERMITEN

TE, ESTO SE DEBE A LA NATURALEZA DE SU TRABAJO Y A LA MA--

QUINARIA QUE USAN,
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CUADRO 7 RUIDO
AP C | P |1 |R [CA (S | E| APT 1
277
St 7 4l 8| 31 3| of 2 0 0 155~ 18
131/ g,
No) 1 261 321 12 l171 200 81 10] 5 li5g

EL 187 RESPONDIO QUE EL RUIDO QUE HAY EN LA FABRICA LES
MOLESTA PARA TRABAJAR, EN LAS RAZONES QUE DIERON ALGUNOS -
TRABAJADORES, FUE QUE ES DEBIDO A SU PUESTO, YA QUE LA MA-
QUINARIA PRODUCE MUCHO RUIDO Y ESTO LES OCASIONA UNA FATI-
GA MENTAL EN TANTO. QUE OTROS TRABAJADORES DICEN QUE ES --
PORQUE SU PUESTO QUEDA CERCA DE LOS PUESTOS QUE PRODUCEN -
RUIDOS, EL 82% RESPONDIO QUE NO LES AFECTA EL RUIDO, DEBI-
DO A QUE SE ACOSTUMBRAN AL RUIDO DE LA MAQUINARIA.

CUADRO 8 AMBIENTE | ARORAL

AMP C p l R} CA S | E|APT Z

1897,
8] 30) 40| 15 [ 171181 7 [ 9] 5 lisg 3

mol ol ol ol ol 320 31l o |sis

EL 67 DE LOS TRABAJADORES QUE RESPONDIERON QUE NO HAY --
BUEN AMBIENTE DE TRABAJO, ES PORQUE HAN TENIDO PROBLEMAS --
PERSONALES CON ALGUNOS DE SUS COMPAREROS. EL 947 TRaBAJA EN
BUENA ARMONTA,
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CUADRO 9 EQUIDAD
AMP C P 1 R |CA |S E APT z
1367
S| 8 23 (35| 15017 {16 (7| 10] 5 15886
227
Nol ol 71 s | olsi uls| ol o |59 24

EL 147 coNsSIDERO QUE LOS SUPERVISORES DAN MEJOR TRATO A
LAS PERSONAS CON LAS CUALES SIMPATIZAN MAS, EL 86% DE LAS

PERSONAS CONSIDERA QUE LOS SUPERVISORES SON EQUITATIVOS,

CUADRO_10 mMUSICA

AMP c p [ RICA} S | E |APT Z

1587
S| 8] 30 )40 ] 15 120 /20 )10 110} 5 [j59=100

nol ol ol olo lo [ ol ofolo |jsdo

CABE MENCIONAR QUE LOS TRABAJADORES QUE ESCUCHAN MUSICA
ES DEBIDO A SUS PROPIOS RECURSOS, AL CUESTIONARLES QUE SI
LES GUSTARTA ESCUCHAR MUSICA PROPORCIONADA POR LA FABRICA,
gL 100% CONTESTO QUE Si, ARGUMENTANDO QUE CON LA MUSICA --

EVITARTIA UN POCO LA MONOTONTA DIARIA,



CAPITULO IV

MOTIVACION
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b, MOTIVACION

UNO DE LOS PROBLEMAS QUE ENCARAN LAS EMPRESAS MODER
NAS ES ENCONTRAR LA MANERA DE MOTIVAR AL PERSONAL PARA ==
QUE PONGA MAS EMPERO EN SUS LABORES E INTENSIFICAR LA SA-
TISFACCION E INTERES EN EL TRABAJO. BASTA VOLVER LA VISTA
PARA ADVERTIR CASOS DE FALLA EN LA ELABORACION DE PRODUC-
TOS DE CONSUMO; POR EJEMPLO: AUTOMOVILES RECIEN SALIDOS -
DE LA FABRICA QUE PRESENTAN FALLAS MECANICAS. ALMACENES.-
FABRICAS Y SERVICIOS POSTALES, SE QUEJAN DE LO MISMO. HAY
MUCHOS EMPLEADOS A QUIENES NO IMPORTA HACER BIEN SU TRABA
Jo,

SE HAN HECHO PROGRESOS INCREIBLES EN LAS TECNICAS DE
RECLUTAMIENTO, SELECCION, ASIGNACION Y CAPACITACION DE EM-
PLEADOS, BASTABA AUMENTARLES EL SUELDO., TAL SUPOSICION GO
26 DE ACEPTACION LARGO TIEMPO, PERO EN LA ACTUALIDAD YA NO
DA RESULTADO.

EN SOCIEDAD CONTEMPORANEA, EL DINERO HA PERDIDO SU
FUERZA COMO MOTIVADOR PRIMORDIAL. EN EPOCAS DE FUERTE DE-
PRESION ECONOMICA, COMO EN LA DECADA DE 1930 CuANDO ERA -
MUY DIFICIL ENCONTRAR TRABAJG, LA SUPERVIVENCIA ( O SEA -
CONSEGUIR ALIMENTO PARA LA FAMILIA ), OCUPABA UN LUGAR -~
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PREDOMINANTE Y REPRESENTABA EN EFECTO, EL MOTIVADOR MAS ~
DECISIVO.

OTROS FACTORES SOCIALES HAN AUMENTADO LA NECESIDAD -
DE PROPORCIONAR UNA MOTIVACION ADECUADA, LOS EMPLEADOS -
DE HOY SON MAS INSTRUIDOS QUE LOS DE ANTARD., ELLO VIENE
A ELEVAR EL NUMERD DE PERSONAS CAPACITADAS Y PREPARADAS -
AL SERVICIO DE LA INDUSTRIA, PERO TAMBIEN SIGNIFICA QUE -
DESEAN UN TRABAJO MAS INTERESANTE Y CON POSIBILIDADES MAS
AMPLIAS. LOS DE TIPO RUTINARIO, REPETITIVO Y MONOTONO HO
LES BRINDAN SUFICIENTES ALICIENTES.

AS] PUES, BAJO EL IMPULSO DE MUCHAS RAZONES, LA NUE-
VA GENERACION DE EMPLEADOS, EXIGEN TRABAJOS INTERESANTES
QUE SATISFAGAN SUS MOTIVACIONES MAS PROFUNDAS, LAS CUALES
NO SIEMPRE SE REFIEREN AL BIENESTAR ECONOMICO., MUcCHAS --
PERSONAS NO ACEPTAN UN TRABAJO ABURRIDO Y CANSADO, POR --
MUY BUEN SUELDO QUE LES OFREZCAN, LAS EMPRESAS ESTAN - -
OBL1GADAS A PROPORCIONAR TRABAJOS MAS SIGMIFICATIVDS: ES
LA UNICA MANERA DE LOGRAR UN BUEN RENDIMIENTO Y QUE EL ==
PERSONAL SE SIENTA CONTENTO E INTERESADO.

4.1, LA DinAmica DE LA CONDUCTA,

EL CONOCIMIENTO DEL PROCESO MOTIVACIONAL PROPORCIONA
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LA BASE PARA ENTENDER EL POR QUE LAS PERSONAS HACEN LO QUE
HACEN, IMPLICA TRATAR DE HALLAR LAS RESPUESTAS A PREGUN--
TAS TALES COMO: ¢ POR QUE UNA PERSONA SE ESFUERZA MAS QUE
OTRA? Y ( POR QUE ALGUNOS INDIVIDUOS BUSCAM MAYORES NIVE--
LES DE RESPONSABILIDAD?. ESTAS Y SIMILARES PREGUNTAS SE -
HACEN DE CONTINUO LOS RESPONSABLES DE LA ADMINISTRACION DE
LOS RECURSOS HUMANOS,

LA MOTIVACION PUEDE DEFINIRSE COMO EL ESTADO O CON-
DICION QUE INDUCE A HACER ALGO., EN LO FUNDAMENTAL, IMPLI-
CA NECESIDADES QUE EXISTEN EN EL INDIVIDUO E INCENTIVOS U
OBJETIVOS QUE SE HALLAN FUERA DE EL. LAS NECESIDADES PUE
DEN CONSIDERARSE COMO ALGO EN EL INDIVIDUD QUE LO OBLIGA
A DIRIGIR SU CONDUCTA HACIA EL LOGRO DE INCENTIVOS { U OB
JETIVOS). QUE EL CREE QUE PUEDEN SATISFACER SUS NECESIDA-
DES. EL DIAGRAMA QUE SIGUE, MUESTRA LA SECUENCTIA DE EVEN
TOS QUE FORMAN €L PROCESO MOTIVACIONAL.
NECES1DAD CONDUCTA DIRL INCENTIVO TENSION
(TEnSTON) 61DA AL OBJETIVO {0B.LOGRADO) REDUC DA

LA INCLUS16N DE LA PALABRA TENSION EN EL DIAGRAMA -
INDICA QUE CON MUCHAS SITUACIONES MOTIVACIONALES, EL INDI-
VIDUO LITERALMENTE SIENTE UNA SENSACION DE TENSION, ESTA
TENSIGN ES MAS EVIDENTE EN ALGUNAS DE LAS MECESIDADES FI-
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SIOLOGICAS O CORPORALES, PERO TAMBIEN ES OBVIA PARA EL IN-
DIVIDUO CUYAS NECESIDADES DE LA PERSONALIDAD LO DIRIGEN HA
CIA CIERTAS RECOMPENSAS U OBJETIVOS DE NATURALEZA PSICOLO~
GICA. EL DIAGRAMA ANTERIOR ES OTIL PARA ESTUDIAR EL PROCE
SO MOTIVACIONAL PARA CUALQUIER INDIVIDUO EN CUALQUIER MO--
MENTO. POR EJEMPLO: SI UN EMPLEADO TIENE NECESIDAD DE SEGY
RIDAD ECONOMICA., SU CONDUCTA ESTARA DIRIGIDA HACIA OBJETI-
voS (AHORROS. INVERSIONES, ETC.), QUE TIENDAN A SATISFACER
ESA NECESIDAD. EN FORMA SIMILAR, SI UN INDIVIDUQ SIENTE -
UNA FUERTE NECESIDAD DE UN LOGRO, SU CONDUCTA ESTARA DIRI-
GIDA HACIA ALCANZAR ESA META, POR EJEMPLO: PUEDE LUCHAR PA
RA ALCANZAR EL PUESTO MAS ALTO EN LA ORGANIZACION,

A PARTIR DE LAS INVESTIGACIONES SOBRE LA NATURALEZA
DE LA MOTIVACION, SE HA ENCONTRADO QUE EL DIAGRAMA ANTE--
RIOR CONSTITUYE UNA MEJOR REPRESENTACION DE LO QUE SUCEDE
AL INTENTAR SATISFACER LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS (AMOR,
ESTIMACION, ETC.)

LAS NECESIDADES PSICOLOGICAS SON MAS DIFICILES DE ~--
IDENTIFICAR Y DE MEDIR EN SU INTENSIDAD. ADEMAS, EXISTE =~
MUCHA EVIDENCIA QUE INDICA QUE PUEDEN NO EXISTIR LIMITES -
PARA LA NECESIDAD DE RECONOCIMIENTO O LOGRO EN UN INDIVI-~
puo, ES DECIR, LA NECESIDAD DE RECONOCIMIENTO G LOGRO PER
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SISTE, DE MANERA QUE EL INDIVIDUO CONTINUAMENTE ESTA MOTI-
VADO PARA OBTENER SATISFACCION POR ELLO. SIN EMBARGO, EL

DIAGRAMA SIRVE UN PROPOSITO (TIL, AL MOSTRAR LAS RELACIO--
NES ENTRE LAS VARIAS PARTES DEL PROCESO DE LA MOTIVACION Y
PARA ENTENDER LO QUE OCURRE CUANDO LAS NECESIDADES SON - -
FRUSTRADAS O BLOQUEADAS.

LA MOTIVACION HACIA EL TRABAJO.

Es Muy COMON ESCUCHAR EN LAS ORGANIZACIONES, LA SEN
TENCIA: HAY QUE MOTIVAR A NUESTRO PERSONAL PARA QUE TRABA-
JE MAS. FRECUENTEMENTE A ESTE MANDATO, SE LE DA UN CARIZ
MANIPULATORIO, COMO SI FUERAN MARIONETAS A QUIENES HAY -~
QUE MOTIVAR, GENERALMENTE, SE EMPLEA EL TERMINO COMO SIND
NIMO DE INDUCCION O EXCITACION. PARA HACER LAS COSAS MAS
DIFICILES, SE DESTACA LA MOTIVACION HACIA EL TRABAJO; PERO
EN ESTA FRASE SE HABLA DE DIRECCION, COMO SI EL TRABAJO --
FUERA EL FACTOR HACIA EL CUAL TENDIESE LA CONDUCTA Y COMO
SI LA LABOR FUESE CAPAZ DE INCITAR, MANTENER Y DIRIGIR LA
CONDUCTA. EN OTRAS PALABRAS, SE TRATA DE CONVERTIR AL TRA
BAJO EN UN FIN; SIN EMBARGO, RESULTA EVIDENTE QUE PARA LA
MAYORIA DE LAS PERSONAS, EL TRABAJO NO ES SINO UN MEDIO PA
RA LOGRAR OTRAS COSAS. SIN NEGAR QUE EN ALGUNAS CIRCUNS--
TANCIAS, EL TRABAJO EN SI MISMO, PUEDE SER GRATIFICANTE, -
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NO PODEMOS PENSAR QUE TODO EL MUNDO VA A CONSIDERARLO UN
FIN EN SI MISMO; POR LO CONTRARIO, DEBEMOS CONOCER GUALES
SON LOS OBJETIVOS DE LAS PERSONAS, QUE PUEDEN SER LOGRADOS
A TRAVES DE UN MEDIO: EL TRABAJO,

4,2, TEORIAS DE LA MOTIVACION

ToDA CONDUCTA QUE OBSERVAMOS A NUESTRO ALREDEDOR, ES-
TA DIRIGIDA POR EL ANHELO DE SATISFACER LAS NECESIDADES. -
LAS PRIMERAS TEORIAS SOBRE LA CONDUCTA TENDIAN A EXPLICAR
‘TODA CONDUCTA A BASE DE UNA SOLA NECESIDAD. LOS TEORICOS
MODERNOS TIPICAMENTE ANOTAN VARIAS NECESIDADES QUE VARIAN
DESDE TRES (NECESIDADES FISICAS, NECESIDADES SOCIALES Y NE
CESIDADES EGOISTAS) HASTA QUINCE.

PUESTO QUE LAS NECESIDADES HUMANAS NO PUEDEN VERSE, -
SINO QUE DEBEN INFERIRSE DE LA CONDUCTA, PUEDE ESPERARSE -~
QUE HAYA DISTINTAS TEORIAS RESPECTO A ELLAS Y DISTINTOS ~=
SISTEMAS PARA CLASIFICARLAS.,

TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES

“ UNA CLASIFICACION AMPLIAMENTE ACEPTADA, FUE ORIGINA
DA POR EL FINADO A.H. MASLOW, UN PSICOLOGO QUE DESARROLLO
UNA TEORIA SOBRE LA MOTIVACION HUMANA. ORGANIZO O CLASIFI-
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LAS NECESIDADES HUMANAS EN CINCO CATEGORIAS:

LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS: INCLUIDAS EN ESTE GRUPO
SE ENCUENTRAN LAS NECESIDADES DE AGUA, COMIDA, AIRE.,=
REPOSO, ETC,. QUE SE REQUIEREN PARA MANTENER EL CUER-
PO EN UN ESTADO DE EQUILIBRIO.

LAS NECESIDADES DE SEGURIDAD: INCLUYEN LA NECESIDAD -
DE SEGURIDAD, TANTO EN EL SENTIDO Fisico como PsicoLd
GICo. LA NECESIDAD DE SENTIRSE PROTEGIDO DE RIESGOS
EXTERNOS A NUESTROS CUERPOS Y A NUESTRAS PERSONALIDA-
DES QUEDA INCLUIDA EN ESTE GRUPO, LA MAYORiA DE LOS
EMPLEADOS, POR EJEMPLO, DESEAN TRABAJAR EN PUESTOS --
QUE ESTEN LIBRES DE RIESGOS FisicOS v PSICOLOGICOS Y

QUE PROPORCIONEN PERMANENCIA.

LA NECESIDAD DE PERTENECER A UN GRUPO Y DE AMOR. LA
NECESIDAD DE ATENCION Y ACTIVIDAD SOCIAL. ES UNA DE -
LAS PRINCIPALES NECESIDADES DENTRO DE ESTA CATEGORIA.
UN INDIVIDUO DESEA RELACIONES AFECTUOSAS CON LAS PER-
SONAS EN GENERAL Y DESEA CONTAR CON UN SITIO RESPETA-
BLE EN SU GRUPO,

LA NECESIDAD DE ESTIMACION: INCLUYE EL DESEQ DE AUTO-
RESPETO, DE PODER, DE LOGROS., DE SUFICIENCIA, DE SABL

.
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DURTA Y COMPETENCIA, DE CONFIANZA EN LA PAZ DEL MUNDO Y
DE INDEPENDENCIA Y LIBERTAD. {AMBIEN INCLUYE ESTE GRU-
PO EL DESEO DE OBTENER REPUTACION, PRESTIGIO, RESPETO Y
ESTIMACION DE OTRAS PERSONAS.

5. LA NECESIDAD DE AUTOACTUALIZACION (REALIZACION)}; Es-
TA SE REFIERE AL DESEO QUE SIENTE EL HOMBRE DE AUTO-~
CUMPLIMIENTO O SEA, LA TENDENCIA A ESTAR ACTUAL1ZADO
CON RESPECTO A LO QUE EL ES POTENCIALMENTE., * LO QUE
UN HOMBRE PUEDE SER, DEBE SER”, ESTA TENDENCIA PUEDE
SER CONSIDERADA COMO EL DESEO DE SER MAS Y MAS, LO -
QUE SE ES, DE CONVERTIRSE EN TODO LO QUE UNO ES CA~-
PAZ DE CONVERTIRSE. (1)

DE ACUERDO CON LA TEORIA DE MASLOW, LAS NECE
SIDADES HUMANAS ESTAN ARREGLADAS DE ACUERDO CON LA PRIQ
RIDAD MOSTRADA ANTERIORMENTE, EN EL PRIMER LUGAR, LAS
NECESIDADES FISIOLOGICAS, SON LAS MAS IMPORTANTES; RE-~-
QUIEREN ATENCION ANTES QUE OTRAS NECESIDADES. UNA VEZ
QUE SE HAN SATISFECHO LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS, LA
NECESIDAD DE SEGURIDAD SE HACE PREDOMINANTE, EN ESTE --
PUNTO, UN INDIVIDUO SE VE INTERESADO EN SU BIENESTAR F1L
SICO Y PSICOLOGICO. RELACIONADO CON ESTO SE ENCUENTRA

1) PSIcOLOGIA DE LAS URGANIZACIONES, LAURANCE SIEGEL, -
IRVING M. LANE, EDITORIAL CECSA, ENERO 1983.
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EL DESEO QUE TIENE EL EMPLEADO DE OBTENER SEGURIDAD CON
TRA LOS RIESGOS, AST COMO CONTRA CONDICIONES ECONOMICAS
ADVERSAS Y CONTRA COMPORTAMIENTOS DESAGRADABLES Y AMENA
ZADORES POR PARTE DE OTRAS PERSONAS. SI TANTO LAS NECE
SIDADES FISIOLOGICAS COMO DE SEGURIDAD ESTAN CONSIDERA-
BLEMENTE SATISFECHAS, EL DESEO DE AGRUPARSE Y LA NECES]
DAD DE AMOR { EL SIGUIENTE PASO ), EMERGERAN COMO FACTQ
RES DOMINANTES EN LA ESTRUCTURA DE NECESIDADES. Su coM
PORTAMIENTO SE DIRIGIRA A BUSCAR LA COMPARYA DE OTROS ¥
A LUCHAR POR COLOCARSE EN UN LUGAR DENTRO DE SU GRUPO.

St BIEN LA MAYORIA DE LAS NECESIDADES DE LOS
EMPLEADOS RELATIVO A SENTIR QUE PERTENECEN A UN GRUPO Y
SON ACEPTADAS POR OTROS, PUEDE SER SATISFECHA A TRAVES
DE LAS RELACIONES CON SU FAMILIA Y CON SUS AMIGOS, ESTA
NECESIDAD DEBERA TAMBIEN SATISFACERSE HASTA CIERTO GRA-
DO EN SU TRABAJO.  UNA GRAN PARTE DEL DIA, EL INDIVI--
DUO SE OCUPA EN SU TRABAJO, EN ASOCIACION CON SUS COMPA
fIEROS Y SUPERIORES,  S1 LAS RELACIONES ENTRE ELLOS SON
AMISTOSAS Y EL INDIVIDUO CONGENIA CON LOS DEMAS, ESTA -
NECESIDAD SE SATISFACERA HASTA CIERTO GRADO. POR OTRO
LADO, S1 PREVALECEN LAS DESAVENIENCIAS Y LA FALTA DE --
ARMONYA, PODEMOS ESPERAR QUE LOS EMPLEADOS BUSQUEN SU -
SATISFACCION A ESTA NECESIDAD EN OTRA PARTE.
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EN LA PARTE SUPERIOR DE LA ESCALA SE ENCUENTRAN -
LAS NECESIDADES DE ESTIMACION Y AUTORREALIZACION. Estas
NECESIDADES INCLUYEN LOGROS, SABIDURIA, CONFIANZA, INDE--
PENDENCIA, RECONOCIMIENTO Y UNA REAL1ZACION DE TODO LO --
QUE UNO ES CAPAZ DE ALCANZAR, CONFORME A LAS NECESIDADES
MAS BAJAS. SE VEN SATISFECHAS., ESTAS NECESIDADES SE HACEN
DOMINANTES, TEORiA DE MOTIVACION BASADA EN LAS NECESIDA-
DES DE EXISTENCIA, RELACIONES Y CRECIMIENTO.

“ CLAYTON ALDERFER., EN VES DE POSTULAR CINCO TI--
PGS O NIVELES DE NECESIDADES, ALDERFER, PROPONE TRES NECE
SIDADES PRIMARIAS; DE EXISTENCIA. DE RELACIONES.- Y DE CRE-
CIMIENTO,

LAS NECESIDADES DE EXISTENCIA SON LAS QUE OCUPAN
EL NIVEL MAS BAJO Y SE CENTRAN EN LA SUPERVIVENCIA FiSICA:
ABARCAN EL ALIMENTO, EL AGUA, LA VIVIENDA E INCOLUMNIDAD
Fisica. EL EMPLEADO LAS SATISFACE POR MEDIO DE SUELDO, -
LAS PRESTACIONES, UN BUEN AMBIENTE DE TRABAJO Y UNA RELA-
TIVA SEGURIDAD DEL PUESTO. ESTA CATEGORIA ESTA LIGADA A
METAS TANGIBLES COMO LA POSIBILIDAD DE ADQUIRIR ALIMENTOS

Y UNA VIVIENDA DIGNA.

LAS NECESIDADES DE RELACION, DESIGNAN LAS INTERAC

CIONES CON OTROS Y LAS SATISFACCIONES QUE ELLO PRODUCE A



112

TRAVES DEL APOYO EMOCIONAL, EL RESPETO, EL RECONOCIMIENTO
Y UN SENTIDO DE PERTENECER AL GRUPQ, SE LAS ATIENDE EN -
EL TRABAJO MEDIANTE EL TRATO SOCIAL CON LOS COMPANEROS Y

FUERA DEL AMBITO LABORAL MEDIANTE LA FAMILIA Y LOS AMIGOS

LAS NECESIDADES DE CRECIMIENTO SE CENTRAN EN EL -
YO E INCLUYEN EL DESEO DEL DESARROLLO Y PROGRESO PERSONAL:
SE LAS ATIENDE UNICAMENTE CUANDO EL INDiVIDUO APROVECHA -
AL MAXIMO SUS CAPACIDADES. A ESTA CATEGORIA PERTENECEN -
LA AUTOESTIMA Y AUTORREALIZACION DE MASLOW. AMBOS ASPEC--
T0s ( LA ESTIMACION Y EL CRECIMIENTO ) HAN DE SER SATISFE
CHOS EN LO POSIBLE, UN TRABAJO HAFIA FRENTE A LA PRIMERA
S1 OFRECE LA OPORTUNIDAD DE PRACTICAR LA AUTONOMIA, LA --
CREATIVIDAD Y SI ES INTERESANTE, TALES VALORES CORRESPON-

DEN A LA MENTALIDAD DE LA NUEVA GENERACION DE EMPLEADOSY
)]

AUQUE LA TEGRIA DE ALDERFER SE OCUPA DE LAS MIS--
MAS NECESIDADES QUE LAS DE MASLOW, LAS CONCIBE DESDE UN -
ANGULO TOTALMENTE DISTINTO, NO LAS DISPONE SOERE UNA JE-

RARQUIA RIGUROSA, PUES ALGUNAS PUEDEN PRESENTARSE EN FOR-

1) PsicoLocia INDUsTRIAL, Duane P. SchuLtz, EpiToRiAL In-
TERAMERICANA, 3er. Epiciown, 1988,



MA SIMULTANEA,

Teoria DE MoTivaciON pE LA Necéstpap pe Logro,

“ PaRA McCLELLAND LAS PERSONAS ESTAN MOTIVADAS PR]
MORDIALMENTE POR TRES FACTORES: UNO DE REALIZACION DE LO-
GRO. OTRO DE AFILIACION Y OTRO DE PODER,

LAS PERSONAS MOTIVADAS POR LA REALIZACION DE LOGRO
DESEAN LOGRAR COSAS, SE PLANTEAN METAS QUE PERSIGUEN CON

EL FIN DE REALIZAR ALGO, CON LA MIRA DE ALCANZARLOS,

LOoSs MOTIVOS DE AFILIACION ESTAN MAS INTERESADO EN
ESTABLECER CONTACTOS PERSONALES CALIDOS. LA PERSONA MOT]
VADA POR LA REALIZACION, DESEA LOGRAR SUS METAS AUNQUE --
ELLO IMPLIQUE NO SER ACEPTADO PLENAMENTE POR UN GRUPO, -
POR EJEMPLO: UN GERENTE QUIERE IMPONER CIERTAS NORMAS DE
PRODUCC ION Y LUCHA POR LOGRARLO, AUNQUE ELLO [MPLICASE GA

NARSE ALGUNAS ANTIPATiAS,

LA TEORTA SE BASA PRINCIPALMENTE EN QUE LA CULTURA
INFLUYE SOBRE EL SER HUMANO, INCREMENTANDO EN ESTE SU DE-
SEO DE SUPERARSE O REAL1ZARSE: SEGUN MCCLELLAND., LAS CON-
DICIONES GEOGRAFICAS Y DE RECURSOS NATURALES., SON UN FAC-
TOR SECUNDARIO PARA EL DESARROLLO DE UN Pals: Lo IMPORTAN
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TE €S LA MOTIVACION DEL LOGRO QUE LOS INDIVIDUOS DE TAL NA
CION POSEAN.” (1)

LA SITUACION EN MEXICO

" EN LAS BREVES DESCRIPCIONES ANTERIORES SE PONE -
DE MANIFIESTO QUE LAS TEORIAS EN BOGA EN EL CAMPO DE LA AD
MINISTRACION HAN SURGIDO EN LOS ESTADOS UNIDOS, [NFORTUNA-
DAMENTE , MUCHAS PERSONAS ACEPTAN LO DICHO EN ESTAS TEORIAS
SIN TRATAR DE DETERNERSE A PENSAR CUAL ES LA SITUACION cuL
TURAL EN MEXICO, QUE SIN DUDA, DEBERA SER CONSIDERADA PARA
UN TRATAMIENTO SERIA DE ESTE PROBLEMA,

En MEX1CO NO EXISTE EL CUMULO DE INVESTIGACIONES -
QUE SE HAN REALIZADO EN OTRAS PARTES: SIN EMBARGO, TRATARE
MOS DE PASAR UNA BREVE REVISTA A LOS POCOS DATOS EXISTEN--
TES PARA DETERMINAR CUAL ES NUESTRA SITUACION RESPECTO A -

LAS TEORIAS EXPUESTAS,

EN PRIMER LUGAR, DIVERSOS RESULTADOS INDICAN QUE -
LA JERARQUIA DE NECESIDADES PROPUESTAS POR MASLOW ES DIFE-
RENTE EN MExico., DoS INVESTIGACIONES REALIZADAS POR ARIAS

1) PsicoLocia InpusTriaL. Duane P, ScuuLtz. EpITORIAL INTE
RAMERICANA, 3R, Epr1cion, 1988,
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GALINDO. INDICARON QUE LOS INTERESES MAXIMOS DE UNA MUES-
TRA COMPUESTA POR OBREROS, VENDEDORES Y OFICINISTAS, CGN-
SISTIERON EN TRABAJAR EN UN LUGAR LIMP10, EN DESTACARSE -
Y SOBRESALIR EN SU ACTIVIDAD Y EN TENER OPORTUNIDAD DE PO
NER EN PRACTICA LAS PROPIAS IDEAS EN EL TRABAJO RESPECTI-
VAMENTE, SI. PENSAMOS QUE ESTOS INTERESES ESTAN REVELAN-
DO UNA SATISFACCION, RESULTARTA LA NECESIDAD MAS INSATIS-
FECHA, Y POR TANTO, LA DE MAS INTENSA MOTIVACION SERIA LA
DE ESTIMA SEGUIDA POR LA DE SEGURIDAD,

LOS RESULTADOS DEL ESTUDIO MENCIONADO. PARECEN IN-
DICAR QUE LA ESCALA DE NECESICADES VALIDA PARA MExico ES
DIFERENTE A LA QUE PROPUGNA MAsLow EN Los EsTapos Unipos.
TobAviA FALTA REALIZAR MUCHOS ESTUDIOS SOBRE ESTE CAMPC -
EN MEX1co, PUES EL REDUCIDO NUMERC CE INVESTIGACIONES CI~
TADAS., HACE IMPERIOSO TOMAR CON CAUTELA LOS RESULTADOS OB
TENIDOS?(1)

4,3, SATISFACCION CON EL TRABAJO,

LA SATISFACCION QUE LOS INDIVIDUOS RECIBEN EN SU
EMPLEO DEPENDE EN MUCHO DEL GRADO HASTA EL CUAL TANTO EL
PUESTO COMO TODO LO RELACIONADO CON €L. CUBRAN SUS NECEST

1) ApMinisTRACION DE ReEcursos Humancs. FErRNANDO Arias G,
EpiToriaL TriLLas, 1973
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DADES Y DESEOS. EN VIRTUD DE QUE GRAN PARTE DE LA MOTIVA-
CION DE UN INDIVIDUO ES INCONSCIENTE, NO SE DA CUENTA CLA-
RAMENTE DE TODAS SUS NECESIDADES., POR LO TANTO, ES MAS DI
FICIL OBTENER UNA EVALUACION EXACTA DE LAS NECESIDADES DE
UN INDIVIDUO. LOS DESEOS, POR OTRA PARTE., SON LOS ANHELOS
CONSCIENTES POR COSAS O CONDICIONES QLE UN INDIVIDUQO CREE
QUE LE PROPORCIONARAN SATISFACCION,

LA MAYORTA DE LOS INTENTOS PARA MEDIR SATISFACCION
EN EL TRABAJO, IMPLICA EL ESTUDIO DE LOS DESEOS, MEDIANTE
CUESTIONARIOS Y ENTREVISTAS. LA MANERA EN LA CUAL UN IN-
DIVIDUD CONTESTA PREGUNTAS ESPECTFICAS DEPENDE NO SOLO DE
LAS CONDICIONES EN S, SINO DE LA FORMA EN QUE LAS PERCIBA
Su PERCEPCION DE ELLAS, A SU VEZ, ESTA INFLUIDA POR SU PER
SONALIDAD, SUS EXPECTATIVAS, SU ORIENTACION POLITICA Y sO-
CIAL, SU EDAD, SEXO, SALUD, RELACIONES FAMILIARES Y MUCHOS
OTROS FACTORES, DESCUBRIENDO LAS ACTITUDES Y OPINJONES SO
BRE ASUNTOS RELACIONADOS CON EL TRABAJO, LA GERENCIA PUEDE
EMPRENDER UNA ACCION CORRELATIVA Y TENER ESPERANZAS DE ME-

JORAR LA SATISFACCION DEL EMPLEADO.

FACTORES QUE SE RELACTONAN CON LA SATISFACCION EN EL TRA-
BAJO.

MUCHAS ORGANIZACIONES CHEAN SUS PROPIOS CUESTIONA-
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R10S O INVENTARIOS PARA EVALUAR LA SATISFACCICN DEL EM---
PLEADO. EN TANTO, QUE OTRAS USAN CUESTIONARIGS STANDARD -
FORMULADOS POR ORGANIZACIONES INVESTIGADORAS, SE MOSTRA-
RAN ALGUNOS CONCEPTOS TOMADOS DE UNO LE LOS CUESTIONARIOS
STANDARD MAS POPULARES, EN UN ESTUDIO RECIENTE, EN EL --
CUAL FUE ANALIZADO UN GRAN NUMERO DE CUESTIONARIOS SOBRE
LA SATISFACCION EN EL TRABAJO. SE ENCONTRG QUE LOS FACTO
RES QUE SE MEDIAN CON MAS FRECUENCIA ERAN:

[o

. EL CONTENIDO DEL TRABAJO, LAS VERDADERAS TAREAS QUE -
SE EJECUTABAN Y EL CONTROL DEL TRABAJO.

2. SUPERVISION,
3, LA ORGANIZACION Y SU ADMINISTRACION,

4, OPORTUNIDADES PARA PROGRESAR,

i

. SUELDOS Y OTRAS PRESTACIONES FINANCIERAS.
6. CoMPANEROS DE TRABAJO.

7. ConNDICIONES DE TRABAJO.

SE HAN HECHO VARIOS ESTUDIOS PARA PREGUNTAR A LOS EM-
PLEADOS CUALES SON LOS ASPECTOS DE SU TRABAJO QUE LES PRO
PORCIONAN SATISFACCION E INCONFORMIDAD, ErL TIPO DE TRABA
JO QUE UNA PERSONA TIENE, LAS CONDICIONES ECONOMICAS Y SO
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CIALES AL MOMENTO DEL ESTUDIO, LA ANTIGUEDAD Y LOS FACTO-
RES PERSONALES TALES COMO: EDAD, INTELIEENCIA. EDUCACION.
Y PERSONALIDAD, PARECE QUE TODOS TIENEN CIERTO EFECTO SO-
BRE LOS RESULTADOCS DEL ESTUDIO.

EN ALGUNAS ENCUESTAS, LOS SALARIOS SE COLOCAN EN LA -
PARTE MAS ALTA DE LA LISTA DE LO QUE LOS INDIVIDUOS DICEN
DESEAR EN UN TRABAJO: EN OTRAS, ESTO ES DE MENOR IMPORTAN
CIA, Lo MISMO SE APLICA A LA SEGURIDAD, CONDICIiONES DE -
TRABAJO Y TODOS LOS FACTORES DE LA SATISFACCION EN EL - -
PUESTO,

CARACTERISTICAS PERSONALES DE LOS TRABAJADORES SATISFECHOS

SE HA REPORTADO UN NIVEL GENERAL MAS ELEVADO DE SATIS
FACCQON ch EL EMPLEO ENTRE LAS MUJERES QUE ENTRE LOS HOM
BRES. SE HAN INVESTIGADO LAS DIFERENCIAS EN LA IMPORTAN-
CIA RELATIVA CONCEDIDA POR HOMBRES Y MUJERES A CIERTOS AS
PECTOS ESPECIFICOS DEL EMPLEO, LOS HOMBRES LE CONCEDIE--
RON UNA 1MPORTANCIA MUCHC MAYOR QUE LAS MUJERES A LAS PO-
SIBILIDADES DE PROMOCION Y UN POCO MAYOR AL SALARIO, EN
L0S AfOS POSTERIORES., EL PAPEL DE LAS MUJERES EN LA FUER-
ZA DE TRABAJO HA CAMBIADO DRAMATICAMENTE Y ES SEGURO QUE

CONTINUARA CAMBIANDO,



LA EDAD.

EXISTE CIERTA EVIDENCIA GUE INDICA QUE CON LA EDAD --
DEL EMPLEADO AUMENTA SU SATISFACCION EN EL EMPLEO. SE Ha
KTRIBUIDO ESTA RELACION A UNA COMBINACION DE FACTORES, [N
CL.USO EL ABANDONO DEL EMPLEO POR LCS EMPLEADOS DE MAYOR -
EDAD INSATISFECHOS Y UNA ESPECIE DE CONSERVATISMO O RESIG
NACION A LAS REALIDADES DE LA VIDA Y AL EMPLEO QUE ACOMPA
fAN A LA EDAD AVANZADA, ADEMAS ALGUNOS DE LOS FACTORES -
RESPONSABLES POR EL DESCONTENTO EN EL EMPLEQ., TALES COMO:
LA FALTA DE OPORTUNIDAD PARA EL ASCENSO Y EL SALARIO BAJO
TIENEN UN GRADO MENOR DE IMPORTANCIA PARA LOS TRABAJADO--
RES DE MAYOR EDAD QUE PARA LOS EMPLEADOS MAS JOVENES QUE
TIENEN UNA FAMILIA

LA INTELIGENCIA,

EL NIVEL DE LA INTELIGENCIA NO PARECE SER EN S1 UN --
FACTOR DETERMINANTE DE SATISFACCION 0 DESCONTENTO EN EL -
EMPLEO., SIN EMBARGO, LA INTELIGENCIA LE UM EMPLEALO SI -
TIENE UNA INPORTANCIA CONSIDERABLE EN RELACION CON LA NA-
TURALEZA DEL TRABAJO QUE EJECUTA, LOS EMPLEADOS PARA ---
QUIENES EL TRABAJO NO REPRESENTA UN DESAFIO SUFICIENTE o
GUE DESEMPENAN ACTIVIDADES QUE NU CEMASIADO EXIGENTES PA-

RA SU CAPACIDAD INTELECTUAL, SE SIENTEN A MENUDO DESCON--
TENTOS CCN SU LABOR, LA IMPLICACION DE ESTA RELACION PA-
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RA LA INSTRUMENTACION DE PROCEDIMIENTOS ADECUADOS DE SE--

LECCION DEL PERSONAL, ES EVICENIE POR ST MISMA,

EXPERIENCIA,

ES COMPLEUA LA RELACION EXISTENTE ENTRE LA SATIS-
FACCION EN EL TRABAJO Y LA ANTIGUEDAD. EN 1.0S PRIMEROS -
ANOS DE TRABAJG, EL PERSCNAL NUEVO TIENDE A SENTIRSE BAS-

TANTE CONTENTO.

EN ESTA ETAPA DE APRENCIZAJE DE NUEVAS TECNICAS Y
LA ADQUISICION DE DESTREZAS, PRODUCEN ESTIMULACION E INTE
RES. ADEMAS, QUIZAS EL TRABAJO PAREZCA ATRACTIVO SIMPLE-
MENTE POR SER UNA ACTIVIDAD NUNCA ANTES REALIZADA,

POR DESGRACIA, LA SATISFACCION INICIAL EMPIEZA A
DESVANECERSE A MENOS QUE EL EMPLEADO RECIBA PRUEBAS CONS
TANTES DE SU PROGRESO Y CRECIMIENTO. TRAS UNOS CUANTOS -
ANOS EN EL TRABAJO, ES FRECUENTE QUE EMPIECE A CESMORALI-
ZARSE: ESTA ACTITUD OBELECE A QUE NO AVANZA CON LA RAPI-~
DEZ GUE DESEARIA, EN TIEMPOS DE INFLACION Y DE INCREMEN-
TO SALARIAL BASTANTE ELEVADO, LOS QUE TIENEN UNOS CUANTOS
AROS DE EXPERIENCIA SE DAN CUENTA DE QUE GANAN POCO MAS -
QUE LOS PRINCIPIANTES. A PESAR DE HABER RECIBIDO AUMENTOS

cADA ARo,



AL CABO DE SEIS O SIETE AROS EN EL PUESTO, LA SA-
TISFACCION CON EL TRABAJO EMPIEZA A INTENSIFICARSE OTRA --
VEZ Y DESPUES MEJORA EL RITMO CONSTANTE.

PERSONALIDAD,

AL PARECER EXISTE UN NEXO POSITIVO ENTRE UNA CONS
TANTE INSATISFACCION CON EL TRABAJO Y UN EQUILIBRIO EMOCIQ
NAL DEFICIENTE. LOS DATOS DISPONIBLES A PESAR DE NO SER -~
ENTERAMENTE CONCLUYENTES, INDICAN QUE LOS MAS CONTENTOS --
CON SU TRABAJO SUELEN SER LOS QUE POSEEN MEJOR EQUILIBRIO
Y UNA ESTABILIDAD pPsiquica.

ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO,
GRAN PARTE DE LA SATISFACCION Y MOTIVACION DEL EM
PLEADO PROVIENE DEL TIPO DE TRABAJO, POR LO CUAL, ESTE HA
DE SER REDISEAADO A FIN DE COMUNICAR LA MAXIMA EFICIENCIA
EN LOS FACTORES MOTIVADORES. A ESTO SE LE LLAMA ENRIQUECL
MIENTO DEL TRABAJO.

SE RECOMIENDAN LAS SIGUIENTES MEDIDAS PARA AM---
PLIAR O ENRIQUECER UN TRABAJO.

1. SUPRIMIR ALGUNOS DE LOS CONTROLES DEL PERSONAL
Y FAVORECER MAS SU RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL -
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EN LAS TAREAS QUE EJECUTAN,

2, PROPORCIONARLES UNIDADES NATURALES O COMPLETAS -
EN SUS LABORES, SIEMPRE QUE SEA POSIBLE, POR -~ -
EJEMPLO: EN VEZ DE PONERLOS A FABRICAR UNA PARTE
DARLES LA OPORTUNIDAD DE QUE CONSTRUYAN LA UNI--
DAD INTEGRA.

3. DARLES MAS LIBERTAD Y AUTORIDAD EN SUS TAREAS,

=

PROPORCIONARLES A ELLOS Y NO A LOS SUPERVISORES
INFORMES PERIODICOS SOBRE LA PRODUCCION,

w

ESTIMULARLOS PARA QUE EMPRENDAN TAREAS MAS COM--
PLEJAS Y NUEVAS,

(=1}

ASIGNARLES TRABAJOS MUY ESPECIALIZADOS PARA QUE
VAYAN ADQUIRIENDO DOMINIO EN DETERMINADO PUESTO
U OPERACION.

LAS SUGERENCIAS ANTERIORES TIENEN POR OBJETO FAVORE
CER EL CRECIMIENTO Y PROGRESO PERSONAL., INTENSIFICAR EL -~
SENTIDO DE LOGRO Y RESPONSABILIDAD, DAR RECONOCIMIENTO; EN
OTRAS PALABRAS, PRETENDEN FACILITAR LA SATISFACCION DE LAS

NECESIDADES MOTIVADORAS.
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4.4,  PRODUCTIVIDAD DEL EMPLEADO

ESTRECHAMENTE LIGADA A LA MOTIVACION Y A LA SATIS~-
FACCION LABORAL, SE-ENCUEMTRA LA NOCION DE LA PRODUCTIVI--
DAD DEL EMPLEADO, QUE SE DEFINE SENCILLAMENTE COMO LA IN--
TENSIDAD DE LA [DENTIFICACION PSIQUICA DEL SUJETO COM SU -
TRABAJO ¢ QUE IMPORTANCIA TIENE PARA EL SU TRABAJO?, ¢ Qué
FUNCION DESEMPERA EN SU VIDA ?, ¢ HASTA QUE PUNTO SE IDEN-
TIFICA CON EL?. A UNA IDENTIFICACION MAS COMPLETA CORRES-
PONDERA MAYOR SATISFACCION, LA IDENTIFICACION INFLUYE MU-
CHO EN LA SATISFACCION DEL EMPLEADO; DE AHI LA NECESIDAD -
DE QUE LAS EMPRESAS CONOZCAN EN QUE CONSISTE.

¢ QUE ES LO QUE HACE QUE ALGUIEN SE SIENTA IDENTIFL
CADO PLENAMENTE CON SU TRABAJO?, ¢ DEPEMDE ELLO DE LAS CA-
RACTERISTICAS PERSONALES DEL EMPLEADO O DE LAS DEL PUESTO?

LAS CARACTERISTICAS PERSONALES MAS IMPORTANTES SON
LA EDAD. POR ESO NO ES EXTRANO QUE LA EDAD AFECTE AL INTE
RES POR EL TRABAJO: LOS EMPLEADOS DE MAS EDAD, SUELEN ES--
TAR MAS IDENTIFICADOS CON SU TRABAJO QUE LOS JOVENES, ES
POSIBLE QUE ELLO SE DEBA A QUE HAN TENIDO MAS OPORTUNIDA--
DES DE LOGRARLO POR HABER DESEMPENADO CARGOS DE MAS INTE=--
RES Y RESPONSABILIDAD; ESTO A SU VEZ, LES HA AYUDADO A SA-
TISFACER SUS NECESIDADES DE CRECIMIENTO. LOS EMPLEADOS --
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MAS JOVENES SE HALLAN EN LOS PUESTOS INICIALES Y A MENUDO
SU TRABAJO LES PARECE MENOS ESTIMULANTE Y ATRACTIVO.

DADA LA IMPORTANCIA QUE LAS NECESIDADES DE CRECI-~-
MIENTO TIENEN EN LA IDENTIFICACION CON EL TRABAJO. ES NATY
RAL QUE LAS CARACTERISTICAS DE LOS PUESTOS RELACIONADOS --
CON LA IDENTIFICACION, SEAN LAS QUE PERMITEN ATENDER A LAS
EXIGENCIAS SEfIALADAS. LA INVESTIGACION HA DEMOSTRADG QUE
LOS TRABAJOS ESTIMULANTES {(AQUELLOS QUE OFRECEN GRAN AUTO-
NOMIA, VARIEDAD, IDENTIDAD CON LAS TAREAS DE RETROALIMENTA
CION Y PARTICIPACION DEL PERSONAL) SON LOS QUE FAVORECEN -
UN FUERTE SENTIDO DE IDENTIFICACION.

CABRIA SUPONER UMA CORRELACION POSITIVA ENTRE IDEN-
TIFICACION Y PRODUCTIVIDAD, PERO LOS DATOS AL RESPECTO DIS
TAN MUCHO DE SER UNIFORMES Y CLAROS., ES IMPOSIBLE AFIRMAR
QUE LOS QUE SE SIENTEN MAS IDENTIFICADOS CON SU TRABAJO, -
SON LOS MAS CONTENTOS Y DAM MEJOR RENDIMIENTO. ADEMAS EN-
TRE ELLOS, EL AUSENTISMO Y LA ROTACION DE PERSONAL SON ME-
NORES.

4,5, EL EMPLEADO DESPEDIDO

HAY INNUMERABLES CASOS DE EMPLEADOS A QUIENES SE
DESPIDEN POR LA INTRODUCCION DE UN PROCESO AUTOMATIZADO O
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PORQUE AL REORGANIZAR LA EMPRESA, HA SIDO CLAUSURADO UN -
DEPARTAMENTO O PLANTA. EN PERIODOS DE INFLACION ECONOMI-
CA, SEGMENTOS ENTEROS DE LA INDUSTRIA DISMINUYEN SU PRO--
DUCCION O DEJAN DE EXISTIR.

ELLO SIGNIFICA QUE MUCHOS EMPLEADOS SE ENCONTRARAN
SIN TRABAJO, AUNQUE NO TENGAN LA CULPA. LoOS ESTUDIOS CON
FIRMAN UNA COSA OBVIA: ES UNA EPOCA DE GRAN ESTRESS PARA
QUIENES SE QUEDAN SIN EMPLEO. UNA DE LAS CARACTERISTICAS
COMUNES ES QUE APARECE UN SENTIMIENTO DE CULPABILIDAD, ES
DECIR, CREEN QUE DE ALGUNA MANERA TODA ES CULPA DE ELLOS.
A PESAR DE SER EL DESEMPLEO UN FENOMENO GENERALIZADO, MU-
CHOS PENSABAN QUE ESTABAN SIN TRABAJO POR SU INEFICIENCIA.

SE APRECLA TAMBIEN UN SENTIDO DE DESARRAIGO O DE -=
FALTA DE VINCULACION CON LA SOCIEDAD, LO MISMO QUE UNA FRE
CUENCIA MAYOR DE ENFERMEDADES FISICAS, PSTQUICAS Y DE Sul-
cIDIoS. LA TENSION ES UN FENOMENO GENERAL, OBSERVANDOSE -
ASt MISMO INCERTIDUMBRE ANTE EL FUTURO Y UN HONDO RESENTI-
MIENTO,

L0S PROFESIONALES DE ALTO NIVEL JERARQUICO, SUFREN
MAS EN ESAS EPOCAS. SE TORNAN MAS DEFENSIVOS Y AUTOCRITI-
COS; EN CAMBIO, LOS TRABAJADORES DE NIVEL MAS BAJO MUES---
TRAN MAS ADAPTABILIDAD, ESPECIALMENTE ENTRE LOS GERENTES
Y EJECUTIVOS, SE PRODUCE UNA TRANSFORMACION RADICAL Y DU-
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RADERA QUE REPERCUTE EN EL ESTILO DE VIDA, EN LAS ESPERAN
ZAS Y VALORES. EL TRAUMA DEL DESEMPLEO NO DESAPARECE, NI
SIQUIERA LUEGO DE CONSEGUIR UN NUEVd TRABAJO., EN UN ESTU
DIO SOBRE UN GRUPO DE DESEMPLEADOS, LOS QUE OBTUVIERON --
OTRO TRABAJO RECUPERARON UN POCO DE SU AUTOESTIMA, PERO -
NUNCA SEMEJANTE A LA QUE HABIAN TENIDO ANTES DE SER DESPE
DIDOS.

EN EL MUNDO MODERNO, HAY MUCHOS PUESTOS QUE ORIGINAN
INSATISFACCION Y MALESTAR; PERO EL DESEMPLEO ES UN ESTADO
MUCHO PEOR QUE OCUPAR UN PUESTO NO DEL TODO SATISFACTORIO.
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ANEXO T, 1

CUESTIONARIO:

PuesTo

1. ¢ ES SUFICIENTE LA ILUMINACION EN EL LUGAR DONDE
REALIZAS TUS OPERACIONES DE TRABAJO?
St No

2, ¢ LA INTENSIDAD O BRILLANTEZ DE LA LUZ ES MOLES-
TA PARA TUS 0JOS A LA HORA QUE ESTAS LABORANDO?
St No
Por QUE

3, ¢ LA LUZ REVERBERA (REFLEJA) MUCHO SOBRE LA SU--
PERFICIE DONDE USTED LABORA ?
St No

4, ¢ CREE USTED QUE LA LUZ ESTA BIEN DISTRIBUIDA ?
St No

5. ¢ HAY BASTANTE RUIDO EN EL AREA DONDE LABORA US-
TED?
S No

6. EL RUIDO QUE HAY EN LA FABRICA ES:

CONSTANTE _________ INTERMITENTE



8.

o-

o-

o
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EL RUIDO QUE HAY EN LA FABRICA LE ES MOLESTO -
PARA TRABAJAR 7

St No

Por qut

EN EL DEPARTAMENTO DONDE USTED SE ENCUENTRA LA
BORANDG HAY BUEN AMBIENTE DE TRABAJO ?

St No

Por qué

CONSIDERA USTED QUE LOS SUPERVISORES SON IGUA-
LES CON TODOS LOS OBREROS 7

10.

o

CREE USTED QUE DESPUES DE LABORAR ALGUNAS HORAS
ES BUENO ESCUCHAR MUSICA PARA ALIVIAR EL ABURRL
MIENTO Y LA MONOTONIA?
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PRIMERA:

LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL INFLUYE EN TODOS LOS ASPEC
TOS DE SU VIDA EN EL TRABAJO Y FUERA DE EL, LA MOTIVACION
DE LOS EMPLEADOS Y LA SATISFACCION EN EL TRABAJO SIN MEN--
CIONAR MUCHOS OTROS FACTORES QUE RIGEN EL PROGRESO Y DESA-
RROLLO PERSONAL, AST €OMO LA PRODUCTIVIDAD Y VITALIDAD DE
LA EMPRESA,

SEGUNDA :

LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL SE DEFINE AST: LA APLICA--
CION DE LOS METODOS, LOS HECHOS Y PRINCIPIOS DE LA CIENCIA
DE LA CONDUCTA HUMANA A LOS TRABAJADORES. POR SER UNA CIEM
CIA SE BASA EN LA OBSERVACION Y EXPERIMENTACION: SE oCUPA
UNICAMENTE DE LA CONDUCTA EXTERNA, ES DECIR, LA OBSERVABLE
OBJETIVAMENTE. NO OBSTANTE, SU LABOR VA MAS ALLA, YA QUE -
TAMBIEN SE OCUPA DE LO INTANGIBLE,

TERCERA:

CABE MENCIONAR QUE LA EFICIENCIA CON QUE EL PERSO--
NAL DESARROLLA SU TRABAJO, EL GRADO HASTA EL GUE TRABAJAN
ARMONIOSAMENTE UNOS CON OTROS Y LA SATISFACCION QUE RECI--
BEN DE SUS PUESTOS, NO PUEDE SéR MAYOR QUE LO QUE PERMITE
LA ORGANIZACION DE UNA EMPRESA.
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CUARTA:

LA EMPRESA QUE CONSIDERA A SUS TRABAJADORES COMO
SERES HUMANOS Y NO COMO MAQUINAS, TENDRA UNA MAYOR PRODUC
TIVIDAD, YA QUE EL TRABAJADOR SE SENTIRA COMO PARTE FUNDA
MENTAL DE LA EMPRESA.

QUINTA:

EN LA INTELIGENCIA DE ADMINISYRAR EFICAZMENTE A -
SU PERSONAL, UNA EMPRESA NO SOLAMENTE DEBE UTILIZAR LOS -
SERVICIOS DE UN PSICOLOGO INDUSTRIAL, SINO QUE TAMBIEN DE
BE DESARROLLAR UNA ORGANIZACION CAPAZ DE LLEVAR A LA PRAC
TICA SUS IDEAS,

SEXTA;

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL ES UNA HERRAMIENTA -
DE LA ADMINISTRACION, USADA PARA CREAR UNA UNION SISTEMA-
TICA DE PERSONAS EN UNA JERARQUTA DE PUESTOS,

SEPTIMA:

LAS CONDICIONES DE TRABAJO QUE RODEAN A UN PUESTO
SON DETERMINANTE PARA EL ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO Y ES
TE A SU VEZ, SEA MAS ATRACTIVO PARA EL EMPLEADO.
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OCTAVA:

ES DE GRAN IMPORTAMCIA PARA LA EMPRESA, EL HECHO DE
QUE SUS DIRIGENTES CONOZCAN LAS NECESIDADES QUE MOTIVAN AL
TRABAJADOR, PARA QUE DE ESTA MANERA PUEDAN MOTIVARLOS DE -
UNA FORMA EFECTIVA, PROPORCIONANDO AL EMPLEADO LO QUE ESPE
RA DE SU TRABAJO.

NOVENA:

MEDIANTE LA MOTIVACION, SE PUEDE DESPERTAR EL INTE-
RES DEL TRABAJADOR PARA QUE ESTE REALICE CIERTA ACCION O -
ACTIVIDAD EN SU TRABAJO RELACIONADO CON LOS INTERESES DE -
LA EMPRESA, YA QUE MEDIANTE UNA MOTIVACION BIEN GUIADA, SE
PUEDE LLEGAR A UN AUMENTO DE PRODUCCION Y MEJOR CALIDAD --
DEL PRODUCTO,

DECIMA:

PARA QUE LA EMPRESA PUEDA DESCUBRIR EL CAMINO A SE-
GUIR, EN CUANTQ AL GRADO DE MOTIVACION DEL TRABAJADOR, DE-
BERA TOMAR EN CUENTA: LAS NECESIDADES DEL TRABAJADOR, SUS
DESEOS Y OBJETIVOS 0 METAS, LAS REACCIONES O CONDUCTA QUE
TENDRA ANTE CIERTOS ESTIMULOS PROPORCIONADOS POR LA MISMA
EMPRESA,
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