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I N TR ODUOGCTC I 0N

La pesicologia come profesion ha ido abarcsndo un c3qED o313
vez mas amplio del que se pensaba cuando s& inicio. no <olec 3
México, sino tambien en Americs Lating: refiriendose sspecifi
mente a 1a psicoloqia oel Area del trabaio. se puede observar su
intervencién en las actividades mis importartes relacionadas
qeneralmente con la Admimistracion de Recursos Humanos en distin-
tas Instituciones.

El psicelodo como profesicnista ha ido desempeflando un  buen
papel en el ambito laboral, sin embargo, aun parece no conocerse
del todo el alcance qua este profesionista puede ilenar a tener,
centrando sus actividades a unas cuantas areas de accidon v limi-
vando con ello su desarrollo profesional.

A consecuencia de lo anterior, el psicologo dentro del 4drea
del trabajo ha desempeflado puestos a un nivel profesional baio o
medio, de acuerdec a los organiaramas institucionales en general,
aun cuando puede estar capacitado para desempefrar funciones a un
nivel superior.

Son pocos los psicoloqos del area del  trabaijo que, por
circunstancias favorables pueden llegar a ocupar un puesto en el
que- existan buenas posibilidades de desarrollo acordes con  sSu
profesion, sucediendo solo en determinadas instituciones.

e En el presente trabajo se pretende conocer mas acerca de
dichas posibilidades de desarrollo en el ambite 1nstitucional;
para ello es necesario conocer perimero cudles han sido sus  an-
tecedentes histodricos, cémo es que surqgidé la idea de emplear la
psicologia en el trabajo, queé relacidn tiene con otras discipli-
nas que se desenvuelven dentro del mismo Ambito laboral, as{ como
tambien cudles son las areas en las que el psicologo del trabajo
puede participar; otro factor digno de tomar en cuenta, es el
papel desempefMado por la psicoleogia del trabaio en el proceso
productivo del pais, para lo cual se revisaron ademas, algunos
estudios que hablan de las actividades desempefadas por el psico-
logo en diversas 1nstituciones.

Lo anteriormente seMalado estd contenido en los dos primeros
capitulos de la presente tesis, posteriormente se habla de las
caracteristicas generales que atafen al Sector Fublico y Sector
Privado.

El procedimiento y los resultados de la investigacién estan
contenidos en el ultimo capi{tule. Se pretende con ls descripcictn
anterior, dar a conocer al lector el porqué del desglose de
informaci16n, asi comg también, trazar un camino para alcanzar 1
obietivo que se persique en el presente estudio, que es el de
conocer cudl ha sido el alcance que ha tenida hasta el momento el
psicéloge del trabajo en los sectores publice v privado en el
area metropolitana de la Ciudad de México.
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CAPITULDO 1

LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y SU CONTEXTO



1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

“ De primera i1mportancia para el desarrcllo de la psicologia
&n el campo industrial, es el cambio de su orientacidn, de una
bese especulativa a una base experimental, La psicologia comenzé
como un sistema racional., Su problema fueé el de aplicar el razo~
namientoc a la vida psigquica. la psicologia tomd la forma de una
especulacion filosofica con respecto al valor de la ciencia del
alma vy d=1 origen de ésta. Esta especulacion, tan 1nteresante
como valiosa, ha contribuido al desarrollo de la ciencia de la
conducta humana.

El cambio de lo racional a lo experimental, es un fenomeno
de la ultima mitad del sigloe XIX, inicidandose la psicologia como
ciencia al sistematizar su estudio con la fundsci6n del primer
laboratorio psicologico por Wilheim Wundt en Leipzig, Alemania en
el afo de 1B79. La psicologla aparece como ciencia aplicada,
dedicdndose principalmente a la patologia mental.

Wundt sostenia que la psicologia, sin detar de ser fiel a la
introspeccién o© auto-observacidn, le seria posible llegar a
convertirse en una ciencia auténtica a traves de la experimenta-
cidn v para ello habia adguirido algo valioso que era el labora-
tori1o esperimental.” (1)

A  partir de esto empezaron a trabajar los laboratorios en
varlas universidades de Alemania., Estados Unidos de Norteameérica
y la Union Sovietice, confirmindose asi le independencia de la
psicologia como ciencia.

Otras 1nvestigadorews alemanes, especialmente Fetchner,
asentaron tambien los fundamentos experimentales de la psicologfa
como una ci1encia distinta, con un campo propio y con metodos
peculiares.

Una vez formada la psicologfa como ciencia empieza a surgir
un interés por el estudio de la mente, ademas de intentar medirla
a través de pruebas. Catell (1880}, fue quien utilizo el término
test mental para nombrar una serie de pruebas que en su mayoria
median funcilones sensoricmotrices, las cuales eran utilizadas en
estudiantes con el fin de detectar las diferencias individuales.

Binet % Simén (1905) elaboraron una escala métrica de inte-
ligencia, partiendo de la creaci1dn que hace Binet de las clases
espaclales de retardados. Juan Huarte, en su libro “Examen de los
Ingenios”, reconocid que las personas varisn en inteligencia
nstural v en habilidades especiales. Recomienda hacer un esfuerzo
por descubrir las inclinaciones especiales de cada individuo, con
el cbjeto de que trabajlaran en aquello para lo cual eran aptos.
(1) Alarcon, V. % Garcla, R. (1980). Andlisis historico social de

la psicologla del trabajo. Tesis de Licenciatura, Facultad

de Fsicologfa, U.N.A.M. pp. I7-40




Lo anterior fue el inicio para despertar 2] interes ge los
especialistas en el estudio de las personas @#n el ambito laboral.
Uno de los primeros estudios encaminzdos a analizar la conducta
del obrero en la industria fue el realizado por Taylar (1903,
siendo su objeto de estudio la fatiga, el cual culmind en wun
método basado en el cronometraje analitico de los movimientos
ejecutados durante una tares y, en la medicidn de los tiempos
elementales para su ejecucion. A través de éste método Taylor,
tratd de elevar la eficiencia y la produccidn con un mismo gasto
de energla.

Este método cuenta con tres principios basicos:
a) seleccionar los hombres mas adecuados para el trabaio,

b) instruirlos en métodos eficientes y movimientos
econéemicos,
c) darles incentivos en forma de salarios.

A éste método se le llamd Scientific Management, cada factor
incluido el humano, estd valorado de acuerdo al patron de costo-
rendimiento, por lo que su aplicaci1on causa gran desconfianza.

Bilbreth, B. (1909 difundi1d éste método, con la publicacidn
de sus obras “"Fatigue Study” en 1916 vy, "Applied Motion Study" en
1917, Eate metodo es la base de 1o que ahora se conoce como el
estudio de tiempcs v mavimientos.

Los psicdlogos profesionales en E.U. se orientaban en 1914,
hacia los problemas de la fatiga. las condiciones de trabajo o a
la formulacidn de pruebas de seleccién de personal y para orien-
tacion profesional. Entre éstos uno de los mas destacados fue el
antiguo alumno de Wundt, Hugo Munstenberg, gquien dio validez a la
aplicacion de la psicologia en el campo del trabaijo, con ejemplos
concretos y con el que se puede decir di¢ 1nicio la psicolagla
del trabajo, debido a la circulaciéon del vocable "Fsicotécnia"
que &l utilizés ademds de gque publicéd la primera obra de psicolo-
qgia del trabajo en 1913, la cual giraba en torno a tres grandes
interrogantes:

a) Como encontrar al mejor trabajador posible?

b) Cémo producir el mejor trabajo posible? vy

c) Como llegar a los mejores resultados posibles™

Por 1o que a Munstenberg le corresponde el mérito de ser el
iniciador del erdmen cientifico de las asptitudes individuales en
las profesiones.

Lta psicologla del trabajo experimenta un gran impulso al
estallar 1la Primera Buerra Mundial, el cual es provocado por la

necesidad de capacitar a un gran numero de pilotos, debido «l
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desarrollo que la aviacidn habia alcanzado y como parte impor-
tante de los cambates. Forr 1o que era necesario tomar en cuenta
las - aptitudes de los futuros pilotos y demds integrantes del
ejército, para crear especialidades y utilizar a los reclutas en
funcién de sus aptitudes. A raiz de ésto el uso del test se
generaliza al finalizar la guerra.

Un grupo de psicédlogos que hablan intervenido en la selec-
cion y clasificacién de reclutas durante la guerra, se empezd a
preguntar sobre la paosible creacion de una organizacidn dedicada
a consultas que pudiera ofrecer a industrias y negocios, sabre
los servicios que habia prestado al ejército. De esta inquietud,
se crea en 1919, la Walter Dill Scott Company, primera empresa de
asesoramiento psicoldgico.

Con ésta Primera Guerra Mundial la psicologia del ¢rabajo
adquirié mucho interes practico; en 1920, Myers fundd en Ingla-
terra el "National Institute of Industrial Psichology" organismo
privado y el gobierno inglés el "Industrial Heath Research Board"
lo cual provoco el descontento de la clase trabajadora.

Al parecer muchas de las investigaciones realizadas en ese
entonces tuvieron éxito, pero se mantenian en una posicién fria y
mecanicista. Estos psicdélogos del trabajo, no consideraban al
hombre y su situacion, tradiciones, motivaciones y necesidades.

Después de la Primera Guerra Mundial, la industria comienza
a interesarse por la aplicacién de la psicoloaia en éste campo y
surgen los estudios llevados a cabo en la MWestern Electric Compa-
ny en Hawsthorne, donde las investigaciones efectuadas son quiza
las mas importantes dentro del ambito industrial, yva que contri-
buyen al crecimiento y desarrollo de la psicologia del trabajo,
facilitando su expansidn mas alld de la selecciodn, colocacién o
ubicacién del personal y de las condiciones de trabajo, estudian-
dose a partir de entonces aspectos humanos como la motivacidén, la
moral y las relaciones humanas.

For 1lo que se puso de manifiesto que las relaciocnes {nter-
personales que se desarrollan en el lugar de trabajo, afectan en
mayor arado a la productividad: ya que los trabajadores no con-—
sideran al trabajo "como un mero intercambio impersonal de dinero
por trabajeo". {(2)

En 1925, Elton Mayvo realiza investigaciones del trabajador y
el medioc o condiciones en las que labora, y como afectan la efi-
ciencia, llegando a conclusiones tales como que el trabajo es una
actividad de arupo; y que la necesidad de reconacimiente, seguri-
dad y conciencia de pertenecer a un grupo, es mas importante para
determinar el estado y la productividad de los obreros, que las
condiciones ambientales del trabajo.

(2) Loo, M. (1988). El campo laboral del psicologo jndustrial
desde la perspectiva de la psicologia del trabajo. Tesis de
Licenciatura, Facultad de Psicologia, U.N.A.M. Ppp. S
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Al sobrevenir la Segunda Guerra Mundial, las aplicaciones de
los: test aumentan, al difundirse mds ampliamente por medic de
revistas, asociaciones y por su uso creciente on 1las organiza-
ciones industriales.

Asi, la psicologai{a del trabajo fué impulsada enormemente
durante la guerra, notandose un incremento en las aplicaciones
psicolégicas debido: a 1a existencia de un aran ndmero de técni-
cos en éste campo, a la experiencia que se habla adguirido, a la
preocupacion  por incrementar la praduccion, as{ como al interés
que se le did a éste tipo de informacion v a la influencia de las
agrupaciones y asocilaciones existentes.

Durante la Segunda Guerra Mundial se reafirmé el interés por
el uso de tests de inteligencia y aptitudes, asi{ mismo, se impul-
s6 el desarrollo de las que median perscnalidad.

Alarcen,Vv, % Garcia.,R. (19B0), mencionan que ademas del
enorme desarrolle de prusbas psicologicas gque hubo durante vy
después de la Segunda Guerra Mundial, también se did un impor-—
tante desarrollo en 13 aplicacién de las cienci1as sociales en el
sistema industrial. el cual hubo de seguir por dos caminos: unc
empiexa con las técnicas mecdnices y €1 segundo parte del elemen—
to humano, utilizando métodos Psicoldgicos con los gue no solo se
trrata de hacer mas eficiente a los trabajadores, sino que trata
de convertirlos en 1nstrumentos voluntarios: eésto constituye
dentro del sistema capitalista, el cbjetivo de la psicologia del
trabajo.

Dichos auvtores consideraron también, que era muv importante
que los trabajadores se identificaran con la empresa., "la finali-
dad subyacente en la psicologta industrial ha sido la de asegutar
ta madxima voluntad de trabaiador y crear la imagen de una armonia
de intereses entre los obreros vy los patronos”. De ésta manera
mencionan, podlan ofrecerse incentivos al personal a la ver que
se beneficiaba a la empresa

Hernande:z Lara en su tesis " Reclutamiento de psicdlogos a
través del peritdico Excelsior" escribe | Mientras la psicologla
del trabadjo comenctaba a tomar fuerza en Europa. en México. par el
aNo de 1923, se encontraba subordinada a la filosofia e imperaba
la orientacion clinica. Teniendo como acontecimiento inicial la
fundaciéon del primer departamento psicotécnico dentro del depar-—
tamento del Distrito Federal., el obieto de este Departamento era
evaluar a los candidatos a ingresar al cuerpo de policia y tran—
sito, as!{ como de otras dependenciss, en la Normal Superior v
otras escuelas, pata tal finalidad se inicid la adaptacién na-
cional del Test de Binet. Esta prueba psicolégica v las que
vendrian con el tiempo se convertirian en la llave que abriri{a a
la psicologia las puertas hacia el mercado de trabajo. Fosterior-
mente los talleres grdficos de la Nacidn, organismo del gabierne
del Distrito Federal, publicaron la segunda edicidn de la escala



‘Binét—simbn-Terman, prueba utilitada en la seleccion de personal,
la cual resultd ser la primera adaptacién a la poblacion mexica—
na.

En esos tiempos la investigacion jugd un papel importante,
urgian datos sobre la efectividad de la psicologia en el trabajo.
Ante tal necesidad surgieron distintos investigadores, entre los
cuales se pueden mencionar al Doctor Joseé Gémez Robleda, gquien
trabajé para el banco de México e hizo contribuciones de relevan-—
cia al elaborar pruebas psicolégicas, realizar estudios sobre 1la
psicologia del Mexicano y sobre todo el dar aorientacién de cardc-—
ter laboral a la psicoloaia.

Para 1929 1la problemdtica social exigia un impulso que
aliviara las tensiones, ante ello las empresas presionaban a sus
trabajadores, quienes a su ver demandaban mejoras a los patrones.
Con ocbieto de resolver estas fricciones, se creo en dicho aNoe la
Confederacién ‘Patronal, cuyo objetivo era mediar las relaciones
obrero-patronales y encontrar las soluciones a los problemas
presentados.

En 1938 Telefonos de México funda la Escuela Tecnolégica
para adiestrar técnicamente a sus trabajadores, la capacitacion
surala como una imperiosa necesidad a resolver, sintoma que
refleja el avance que se requeria en ese tiempo.

En el mismo aMo se inauguréd en la Facultad de Filosofia y
Letras de la U.N.A.M., la carrera de Psicologia. con un atraso en
sus conocimientos e informacion de casi treinta afos. Sin  embar-
go, aun no se delineaban con claridad las areas de é&sta nueva
carrera, por consiguiente, la psicologia del ¢trabajo adn se
encontraba en terreno drido en materia de formacion educativa en
compatracién a otros palses europeos.

A nivel empresa comenzaba a surgir un gran interés por la
industrializacion del pals, logrando con ello mejores aprecia-
ciones sobre las posibilidades reales de la misma, la importancia
de los recursos humanos y su justo valor. Lo cual no séle enfocd
problemas econdmicos, técnicos y sociales, sina que 1llamd la
atencion sobre las posibilidades de los recursos humanos. Y es
asi, como el factor trabajador o empleado, fué tomado en cuenta
para su mejor capacitacion, seleccién y mantenimiento.

En 1941 el Banco de Mérico incorpora la seleccidn de perso-
nal a su organizacién con el fin de reducir los fraudes, gque
segun los criminalistas eran cometidos por el exceso de trabajo y
los bajos sueldos. Credndose asi el Departamento de Investiga-
ciones especiales bajo la direccién del Doctor Alfonso Quireoz
Cuardn, el cual se avocd a evitar la contratacion de personal con
rasgos psicopatoldégicos, segin los estudios antropométricos de
ese tiempo, los cuales llevaron a la elaboracién de fichas antro-
pometricas que apoyaran la seleccioén.



Para 1947, al igual gque el Banco de Mexico, el Banco de
Comercio incorporé la seleccidn de’personal a su organizaciodn, a
iniciativa del Doctor German Herretra, quien fue nombrado Jeie de
la Oficina de admision dependiente del Departamentoc de Fersonal.

El Doctor German Herrera incorpord la misma bateria de
pruebas que tentfa el Banco de México, la cual comprendia los test
de sugestidn-percepcién, atencion, memoria (forma verbal) e
inteligencia de Kohs. Incluyéndose despues el inventarioc de
personalidad Benreuter.

En 1949 se instalo, en el Distrito Federal., el Institute de
Personal, quien pretendia dar servicio a las empresas gue no
contaban con perscnal o recursos que les permitieran instalar un
Departamento Psicolégico.

La psicologia se difundia a través de estos esfuer:zos, los
servicios ibamn en aumento e incluian la seleccién de personal,
andlisis y valuacién de puestos, investigaciones especiales,
edicidn de folletos de asesoria técnica sobre praoblemas de traba-
jo y organizacion de personal.

Durante esta época el Ingeniero David Mehel introduja la
aplicacion de pruebas psicométricas para admisién y promocion de
empleados en la empresa de Teléfonos de México. S.A.

Segun Gbéme: Robledo (1955), los problemas de personal no
habfan sido tratados con el criterio v los instrumentos adecua=-
dos. Sin embargo, en este terreno México marchaba a la vanguardia
de los paises latinoamericanos. La psicologia del trabtaio no sblo
ha mejorado la reducciédn de accidentes de trabajo, los sistemas
de reconocimientos de méritos, la solucién de problemas visuales,
el mejoramiento de los sistemas de supervisiéon, el de los siste-
mas de entrenamiento y el mejor desarrollo de la moral del em-
pleado.

Para 1959 la psicologia invadia al sectos publico, la Comi-
sion Federal de Electricidad contrata varios psicélogos a  través
de la Sra. Elena Salazar Mayen quien los incorpora a la seleccién
de personal y a la investigacidn de la psicometria adaptando para
use nacional las pruebas de Army Beta, Dominds, Wais y Barran-
quilla. Labor para la cual se tuvo la asesoria del Doctor Luis
Lara Tapia, Sara Margarita Zendejas y el Doctor FRogelio Diaz
Guerrero.

A principios de la década de los sesenta se fundan varios
despachos para responder a las necesidades gue iban surgiendo
respecto a la aplicacidn de la psicologia. El primer despacho que
registra la seccion amarilla de 19634 del directorio telefdnico es
el de "Psicologia Técnica Aplicada” donde se afrecen los servi-
cios de Psicologia Industrial, Educativa y Clinica.



En la década de los sesentas se tiene la incorporacién de
la psicoloaia en el Sector Fublico , donde a través de wuna
seleccion técnica del personal se leogré reducir la seleccitdn por
recomendacién. La publicidad de la psicologia se acentuaba a
fines de los sesentas a traves de cursos v conferencias sobre
todo en Areas industrializadas, difundiendo los bensficios de la
psicologia y encontrando aceptacién en las empresas quienes en
respuesta inclulan psicélogos en su personal de planta.

Otro dato de interés para la historia de la psicologia y su
campo de aplicacién lo constituye la publicacien del Directorio
de profesionistas, edicion 1969-1970 en el que se incluye el area
de psicologla. Los datos que revela dicho directorio son que la
psicologalia estaba produciendo profesionistas con capacidad para
aplicar sus conocimientos en psicologia clinica (32,92%), peico-
logia industrial (27.27%), orientacién vocacional (11,30%),
psicolagia infantil (8.59%), psicologia social (3.19%), inveasti-
gacien (2.94%), etc.

Otro dato también interesante fué gque en el aNo de 1967 ya
existian formalmente las areas de Psicologia del Trabajo y de
Piscologia Social dentro del plan de estudios de la carrera de
Psicalogia en la Universidad Nacional Auténoma de México.

La Asociacién de Psicologos Industriales, AR.C. se funda en
Mayo de 1970 atenta a los cambios gue se estaban dando y con la
inquietud de enriquecer la preparacidn profesional de los psico-
logos orientados al trabajo.

En 1972 se lleva a cabo el primer Congreso Internacicnal de
Psicologla del Trabajo, en Acapulco, Gro. otrganizado por la
Asociacién de Fsicologos Industriales, con ello se daba el reco-
nocimiento de esta especialidad. (3)

Respecto a la psicologlia del trabajo se acepta que como
especialidad poco a poco ha conseguido ubicarse dentro del con-
texto empresarial. Adn es largo el camino para la psicologia en
Mexico, los avances hasta ahora logrados requieren de un impulso
y desarrollo que vayan paralelos al crecimiento del Pais.

Dadas las situaciones sociales, econdmicas y politicas del

Pais, es necesario que el psicélogo se enfrente a una problemati-
ca en la cual los recursos humanos técnicamente ptreparados para
hacer frente a la expansién del trabajo y al crecimiento indus-
trial, son insuficientesy es por ello que 1la psicologia del
trabajo debe trabajar conjuntamente con otras disciplinas afines
a su campo de accién para lograr resultados éptimes, atacando con
ello los problemas que puedan surgir dentro de las organiza-
ciones.
{3) Hernandez, L. (1983). Rsclutamgenin de psicologos a traves
del periddico Excelsior durante los aMgos de 1956, 1961, 1966,
1971, 1976 y 198i. Tesis de Licenciatura. Facultad de Psicologla,
U.N.A.M. pp. 39-58
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1.2 RELACION DE LA PSCOLOGIA DEL TRABAJO CON DISCIPLINAS
AFINES EN EL MERCADO LABORAL

ta psicologia dentro del Area del trabajo ha tenido que
relacionarse con otras disciplinas dada la complejidad y diversi-
dad de las actividades a las que se dedica.

Dentro de cualquier organizacidn, los psicédlogos para un
adecuado desarrallo laboral, tienen contacto con disciplinas
tales como: la ingenieri{a industrial, sociologla, administraciédn,
etc., desarrollando con ello un trabajo multidisciplinario, dado
que entre todas ellas se apoyan para solucionar 1los problemas gue
se presentan en las empresas.

Las organizaciones son estudiadas por las ciencias sociales,
administrativas, y del comportamiento, por lo que resulta impor-
tante observar cudles son los puntos que tienan en comin y en que
se diferencia la psicologia del trabajo de 1la socioloafa. la
administracién, la economlia, la ingenieria y demds ciencias que
estudian la conducta humana dentro del contexto de las organiza-
ciones.

La dependencia entre la psicologia del trabajo ¥y otras
disciplinas del comportamiento es mutua, sin embargo se trata de
una interdependencia y no de una dependencia unilateral con
respecto a las otras disciplinas. Por lo que se hace necesario
explorar el cardcter propio de la psicologia del trabajo y sus
relaciones con las ciencias afines.

Psicologia del Trabajo

El psicédloge del trabajo aborda los problemas de las insti-
tuciones en dos niveles, en el primero se ocupa de las relaciones
humanas, interesdndose en los problemas organizativos, en la
motivacién del trabajador, la satisfaccidén en el trabaijo, etc.,
en general en el medio ambiente que rodea al trabajador.

Y en un segundo nivel, el psicdlogo estad interesado en el
hombre como factor de produccidn y se ocupa de la investigacion
de los factores humanos, esforzdndose en mejarar la eficiencia en
el trabajo, mediante el desarrollo de mejores priacticas de em-—
pleo, adecuando al hombre al trabajo.

Actualmente la mayor parte de las actividades del psicOlogo
del trabajo corresponden al segundo nivel, el cual es el facili-
tar la produccién y la distribucién del trabajo: el psicologo
mexicano estd justamente empezando a encontrar métodos para en-—
frentarse con los grandes problemas de las organizaciones, dese-
chando paulatinamente la tecnologia importada, inadecuada a nues-—
tras condiciones sociales. En un sentido amplio, se puede decir
que la psicologia del trabajo estudia los fenémenos de la conduc-
ta humana que se manifiestan en el medio laboral.
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logia

Se ha definido a la sociologia como la ciencia que estudia
las relaciones entre individuos y gqrupos. Dentro de las institu-
ciones se ocupa de la estructura de la organizacion, de la comu-
nicacion entre grupos; ademas se dedica a problemas tales como la
organizacién de 1a familia. de las comunidades y de los sistemas
politicos.

Es considerada como una ciencia que estudia los grupos
farmales e informales en su funcion de produccion de bienes Yy
servicios, eésto no sélo en su fase actual, sino en su evolucien
histdrica.

La sociologia ha logrado grandes aportaciones a la adminis-—
tracitn de recursos humanos, area en la que se encuentra inmersa
también la psicologia del trabajo; entre sus aportaciones se
encuentra:

a) El estudio de los grupos formales e informales dentro de
las instituciones,

b} Las tecnicas sociométricas para integrar buenos equipos
de trabaijo (de acuerdo a la preferencia de compaleros),

c) El anAlisis de autoridad, burocracia y movilidad,
Las relaciones mas significativas entre la sociologia y 1la
psicologlia, son las aportaciones anteriormente descritas, ademas

de las actividades ejercidas en las siguientes areas de trabajo:

- Relaciones de los trabajadores con los ejecutivos y fun—
cicnarios

- Relaciéon de los trabajadores con los sindicatos
- Motivacisn

-~ Medicidn de actitudes.

Derecho

€1 derecho es por definicion el conjunto de principios,
preceptos v realas a que estan sometidas las relaciones humanas
en toda sociedad civil, y a cuya observancia pueden ser obligados
los individuos por la fuerza.

El derecho ha plasmado los lineamientos que rigen las rela-
ciones entre personas, dentro de las cuales eancontramos las
relaciones obrero-patronales, requladas por el derecho laboral,
la cual se encarga de establerer legalmente los derechos y obli-
gaciones para ambas partes.
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La psicologia mantiene una estrecha relacidén con el derecho
en el aspecto laboral, para establecer legalmente cuales” deben
ser las relaciones y las condiciones de trabajo, v administrati-
vas que deben regir en las instituciones.

Matematicas

La matemdtica se define como la ciencia ldgico-deductiva en
la que, de conceptos primarios no definidos y de proposiciones
que se aceptan sin demostracién (axiomas), se deduce toda una
teorfa por razonamientos libres de contradiccidn, procediéndo mas
por deduccidn que por 1nduccidn.

ta relacitbn gue guarda con la psicologia del trabaio es
basicamente en los procedimientos estadisticos empleados por
ésta; ya gque los modelos de estadistica inferencial han aportado
mucho a la toma de decisiones sobre los recursos humanos. ademas
se han aplicado los modelos de regresidén a las curvas de salario
y a la evaluacion de puestos.

Administracidn

La administracién interviene en cuatro grandes campos de
trabajo:

- Finanzas

- Ventas

- Produccién

- Recursos Humanos

En el aspecto de los recursos humanos es donde mayor rela-
cidn existe con la psicologia.

"La admistracion de recursos humanos esta basada en la
psicologta, la sociologia, la antropoleogia, el derecho, la inge-
nieria, las matemiticas y 1a economia entre otras. Por lo que su
cuerpo estd formado por la teoria de los sistemas y en general
por las teorias de las ciencias del comportamiento”. (4)

La consideracidn del hombre como entidad social, toma 1la
teoria de la personalidad, la sensopercepcion, la motivacién, el
aprendizaje, el conflicto, la frustracién, la cultura. la estra-
tificacidn vy movilidad social, actitudes, opiniones, dindmicas de
grupos,etc.

{(4) Ramirez & Zamudio. (1983). fAindlisis y perspectiva de la
psicologia del trabajo. Tesis de Licenciatura, Facultad de
Psicologia, U.N.A.M. pp.4an
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Es tanta la interrelaciédn que tiene la adm:nistracién con la
psicoloqia del trabaj)o, que se ha llegado al grado de que muchas
veces se han perdido los limites entre estas dos disciplinas. Las
actividades a 1las gue se dedican ambas son en las siguientes
areas:

1

Reclutamiento, seleccidn e induccién de personal

Relaciones humanas

Capacitacion y desarrollo

Medicion de desempefo

Salarios (distribucién, anidlisis y asignacion)

Higiene y sequridad
- Servicios y prestaciones
- Comunicacion (relacion obrero-patrcnal)

- Desarrollo organizacional.

La Ingenieria Industrial es la aplicacién de las ciencias
fisico-matematicas a la invencitn, perfeccionamiento y wutiliza-
cion de la técnica industrial. El campo de accidn de la ingenie-
ria industrial fue determinado por el desarrollo y complejidad de
las maquinas en la sociedad industrial.

En cuanto a los estudios del trabaio. la ingenieria indus-
trial parte del hecho de gque el trabajador es una maquina no muy
perfacta a la que hay que avudar para que consiga una mayor
produccion, negandole toda capacidad de autonomia y creacion,
para lo cual wutiliza las técnicas de medicion, valuacién de
puestos de trabaio y sistemas de primas e incentivos. Asi como
también, la medicidn de tiempos y movimientos; el objetivo esen—
cial de esta técnica es obtener mayores ganancias reduciendo los
costos de produccidon, vy el modo de lograrlo es hacer que los
trabaiadores produzcan mas por dia ordinario de trabaija.

Uno de los obietivos que persigue la ingenieria industrial
es encontrar los errores y problemas que ocasionan los acci-
dentes, tomando en cuenta el diseffo del equipo que las personas
utilizan, las mdguinas y las procedimientos para el trabajo. Por
1o que busca principalmente:

- Aumentar Ja seguridad y disminuir los accidentes

- Aumentar la eficiencia para operar las magquinas
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~ Aumentar la productividad en las operacianés industr;a\esr
- Beleccion, distribucién y mantenimiénfc del equipo

- Dismipuir la cantidad del esfuerzo requerido al operar las
magquinas

- Aumentar la comodidad humana en el sistema hombre-maquina.
Ademas de la prevencitdn de accidentes, la ingenieria indus-
trial se encarga de estudiar aspectos que tambien son de intereés
para la psicologla del trabajo. diches aspectos son, entre otros:

a) Estudio del trabajo, entre los que se hayan los de comer-
cializacion y mercadotecnia

b

Administracion de personal (seleccién de personal, capa-

citacion, valuacion de puestos, evaluacion del desempefio,
administracion de sualdos e incentivos v aspectos
legales de la empresa)

c) Ergonomia o si1stema hombre-méquina,.

En . la medide en que la psicologia ¥y las disciplinas afines
se interesen por el mismo cuerpo de datos, cada una de ellas ha
de estar en condiciones de proporcionar una explicacion o un
acercamiento parcial de los problemas originados en el trabaio.
de ah{ su caracter de multidisciplinariedad.

En lo gque toca a la conducta laboral, la investigacion
psicoldgica se centra en las variables que afectan al  trabajador
como ente individual, atendiendo a toda la estructura de la
personalidad en relacidn con su medio ambiente: la investigacion
sociolédgica puede proporcionar informacion con respecto a las
estructuras internas v externas de la organizacion. asi{ como de
los tipos de organizac:ién formal e infarmalj la administracion
cientifica interviene en les cuestiones administrativas de pa-
peles y documentacion en funcion con la legalidad y vigaencia de
derechos, ademds de la organizacion y conduccion de los grupos de
trabaiadores y empleados; la inmenieria industrial. cuando haya
que estudiar y analictar el trabajo en s{ y su relacion con el
individuo para determinat+ métodos y procedimientos en un sistema
hombre-maquina.

Las relaciones entre las disciplinas anteriormente menciona-
das no deben ser competitivas, sino que han de ser complementa-
rias y reciprocamente auxiliares. para lograr con ello una autén-
tica aplicacién dentro de las organizaciones. .

Anteriormente se menciond la similitud que existe respecto
al cuerpo de datos (que )llamaremos tambien areas). gue gquarda 1la
psicologia del trabajo con otras disciplinas.
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Si° bien es cierto que algunas Areas de ewtudio, tales como
la eracnomia. capacitacion o higiene y seguridad son anali:zadas
por wvarias disciplinas, debemos tomar en cuenta gque en lo que
respecta & la psicologia del trabajo existen otras 4Areas de
andlisis ademas de éstas, siendo necesario hacer los siguientes
cuestionamientos: Cuales son las areas en las que puede trabajar
el psicologo del trabaio y en cudles existe una mayor participa-
cion por parte de este profesionista”™

Del primer cuestionamiento se hablara en el siguiente capi-
tulo, ademds de mencionarse brevemente en que consiste cada una

de las areas; el sequndo cuestionamiento se analizara posterior-
mente,
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1.3 AREAS EN LAS QUE PUEDE PARTICIPAR EL PSICDLOGO
DEL TRABAJD DENTRD DEL MERCADO LABORAL

M

3%

ucc1dn de Per

e I
Reclutar significa, reunir gente para escoger o seleccionar

al mas apto. El procesc de reclutamiento se inicia cuando se

presenta una vacante en la empresa en donde se va a reclutar.

Las formas mas conocidas y comunes de reclutar son: acudir a
anuncios de periddicos, agencias., boletines informativos v bolsas
de trabajo en escuelas. A estas formas se les conoce como fuentes
externas, también existen las fuentes internas que consisten, en
seleccionar al mismo personal que labara en la empresa cambian-
dole de Ppuesto o colocandolo en un mejor nivel. Un requisito
indispensable para realizar bien 21 reclutamiento. es el contar
con un perfil del puesto, que indique con cierta claridad como
debe ser el candidato, gue experiencia debe tener y cuales seran
sus estudios.

Una vez gque havan sido reclutados los candidatos con posibi-
lidades de aceptacion, el paso siguiente &s el proceso de selec-
cién de personal. Las técnicas de seleccion de perszonal son unas
de las mds grandes aportacicnes de la psicologia del trabaio.

La seleccidédn de personal se define come un procedimiento
para encontrar al hombre adecuado gque cubra el puesto solicitado,
a un costo también adecuado. Para realizar una buena seleccion de
personal es necesario considerar las diferencias i1ndividuales vy
las necesidades de la organizaciéon. Como paso previo a la selec-
cion técnica de perseonal, resulta obligado conocer la filasofia v
proposito de la organizacien, asi como los objetivos generalas,
departamentales vy seccionales.

Es en las primeras décadas de este siglo cuando surge un
gran interés por realizar investigaciones para detectar cuali-
dades y aptitudes, a través de una medida estandarizada en las
personas, dicha medida se pretende dar con las pruebas psicomé-
tricas, las cuales ayudan a seleccionatr al mejor elemento con
mayores aptitudes y cualidades para realizar una determinada
actividad.

Fara la psicoloaia del trabaio uno de los intereses primor-—
diales, es encontrar aquellas piezas que mejor encajen en esas
otras piezas que componen una maquinaria.

Con el proceso de seleccidn. meiorado a traves del tiempo,
se pretende lograr lo anterior "encontar las piezas adecuadas", v-
se ha ido olvidando la costumbre de contratar al personal por una
mera intuicidn de que pueda ser el adecuado.
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La Frimera y Segunda Buerras Mundiales fueron de gran auge
para el desarrollo de los tests psicolodgicos, lograndecse enormes
adelantos metodologicos.

Pero no todo ha sido positivo en el desarrollo de las prue-
bas psicométricas, los investigadores han tenido que redoblar
esfuerzos en muchas ocasiones para lograr primeramente, que las
persocnas crean en estas medidas estandarizadas para evaluarlos; y
en sequndo lugar, que estas medidas r2almente tienen validez y
confirabilidad acerca de lo que estdn midiendo.

A pesar de esto, y despues de haber luchado afios atras, la
aplicacidn de tests psicolégicos ha sido la herramienta principal
con 1a que el psicélogo del trabajo ha contado, para recomendar o
no la contratacion de un nueveo empleado.

Una wvez seleccionado el candidato ha cubrir la vacante, se
procede ha realizar como siguiente paso la induccidn de personal.

El nuevo trabajador se encuentra en un ambiente totalmente
nuevo v desconocido. lleno de preguntas y en ocasiones de miedo,
y sS1n saber como actuar, con politicas y procedimientos de la
empresa  aj)enos a su conocimiento que pasan a ser parte de su
vida. Y es en tales circunstancias. en gque aparece la induccién
como forma esencial de un programa de administracitn de recursos
humanos.

No es facil determinar cuando se inicia y en donde termina
la 1nducc:6n de personal, parece iniciarse desde 1 momento en
qur la persona es recibida para llenar su solicitud v se propor-
ciona informacion sobre la vacante gue se pretende cubriry y
puede considerarse terminada cuando el zmpleado ha tenido tiempo
suficiente para digerir la informacion requeride v aplica con un
grado razonable de éxi1to lo gue ha estado aprendiendo.

En los primeros dias de trabajo es basica la induccian de
personal, pues es en eéste momento cuando debe darsele una
explicacién clara de las condiciones en las que va a trabajar,
tales como las prestaciones de que gozara, la presentacion de
compafieros de trabajo, jefe y subordinados, horario de trabajo,
politicas de la empresa, permisos disponibles, conocimiento de
las instalaciones, etec.. ademas se le puede proporcionar un
manual de bienvenida que contenga la historia de la empresa,
objetivo, giro y estructura de la organizacion.

Después de wun cierto lapso de tiempo, se manda llamar al

empleado para una entrevista de aijuste, dicha entrevista es
considerada el paso final en el paso de induccién.
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Programacién de Ambientes Laborales

Existe un campo de la psicologia del trabajo en la gque =t
psicodlogo ha mostrado mucho 1nterés, vy es muy importante para el
desempefMo eficiente del trabajador, se trata del estudio de los
efectos que tienen las condiciones medio ambientales sabre los
trabajadores.

Se han realizado maltiples investigaciones acerca de fac-
tores externos gue repercuten en el trabaijador, como la
iluminacion, ruido, temperatura, etc. Entre ellos podemos contar
a los estudios realizados en la Western Electric Company por
Hawtorne cuyos resultadas son una prueba feaciente de que las
alteraciones en las condiciones del ambiente producen cambios en
la productividad.

Respecto al ruido se han realitado diversos experimentas
para demostrar, gue ademias de provocar alteraciones nerviosas en
la persona, disminuye su capacidad de trabajar. cuando es excesi-
vo.

Asl mismo, se ha encontrado gue la temperatura en el 4arsa de
trabaio contribuye a la energia que el suieta tenga para el
dasempefo de sus actividades. En un lugar caliente y humedo sin
ventilacién la persona tiende a sentirse incomoda, con actitudes
de enojo, fastidio e inconformidad, mds aun, si las actividades
que desempefta requieren un conti{nuo movimiento.

Estos son solo algqunos ejemplos de la i1mportancia de las
condicipnes medio ambientales 2n el trabajador, pero también
deben tomarse en cuenta la i1luminacion, el estado de las instala~
ciones, etc.

La programacion de ambientes laborales ha sido una actividad
alvidada ponr la practica, y la aplicacién de una tecnica tan
compleia como es esta, afecta a todos los empleados de una compa-
fia, For lo que se requiere prestar mayor atencidn a dicha area.

Relaciones Laborales

Esta Jarea se refiere al estudio de las relaciones obrero-
patronales. En general la incursidn del psicédlogo en este tema es
principalmente ®n los siguientes aseectos:

- Asesoramiento al personal que labors en la empresa, asi
como al sindicato y al sector patronal en el maneio de los
problemas laborales tomando como 4gqula las normas. los
procedimientos y politicas existentes en la empresa.

~ La orgdnizacitn en los eventos sociales para lograr con
ello la integracién y participacién tanto de los trabaja-
dores como de los patrones.

¢ 20



- Vigilar la formacien y correcto: funcionamiento  de las
relaciones laborales. For lo ' comuin, no es negociador ni
mediador, su intervencioén es la de ‘investigador estudioso
¥ en algunos casos innovador.

Los elementos en los gue el psicdlogo del trabajo debe ser
experto y que repercuten en las relaciones obrero patronales son:

- comunicacién,

- percepcitn de situacicones,

- personatidad,

- lealtad,ry |

- apego del trabajador a la empresa.

Calificacion de Méritos

En- ella, e! psicélogo evalua varios puntos a saber, por
ejemplo: como alcanza sus metas el personal vy con gque grado de
cumplimiento de normas, procedimientos v filosofia de la enpresa,
que experiencia tiene en el departamento y en el puesto, y que
potencial tiene para el futuro. De estas areas se hace un des-—
glose de categorias y escalas que van-de excelente a deficiente.

Es comun gque se realice dos veces al afo con 21 fin de
evitar que las ultimas impresiones PpPesen demasiado en la
evaluacidén y se promedian al final del aho.

En la calificacion deberd tomarse en cuenta si durante el
prRricddo que se califica, el interesado estuvo en entrenamiento v
por lo tanto no pude 1llevar una labor productiva, en su
calificacion. también se tomard en cuenta el interes y aprovecha-
miento que haya mostrado durante el mismo.

Es normal que en la evaluacidn participen el jefe directo y
el jefe inmediato superior, ademas de el trabajador con el fin de
evitar que la calificacidn final sea unilateral.

dministracion de Fersonal

Dentro de los estudios de administracién qeneral se sefala a
la administracion de personal.

El personal es considerado por la admimistracién general
como el comun denominador de la eficacia de todos los demds
factores. tales como produccion de bienes y servicios, ventas,
etc. . este es debido a que la actitud que muestra el personal
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dentro de wuna organizacion, condiciona 1os resultados  que se
obtengan en todos los demas aspectos.

Pero no obstante su importancia no debe identificarse a la
administraci16n de personal con la administracion general, va que
si bien tienen elementos comunes, tienen ademds caracteristicas,
reglas y tecnicas completamente espec{ficas.

La administracidn de personal tiene como objetivo primordial
13 busqueda de la meior coordinacién posible de los i1ntereses de
los sectores empresarial y trabajador. La coordinacion de los
trabajadores v de los empresarios se favorece si se hacen desta-
car los intereces comunes.

La administracién de personal. gque varios tambien han llama-
do de recursos humanos, representa el desafio mas grande en
cualquier ¢poca. Cada nueva generacién de empleados esté mas
preparada que la anterior, pero aun falta un camino largo por
recorrer, los admin:istradores de personal necesitan un conocimi-
ento del comportamiento humano.

Deben saber evitar problemas de comportamiento con sus
subordinados v ser capaces de manejar los que sa Presentan, st
los empleados estan sindicalizados, los admin:stradores de per-
sonal deben entender las relaciones laborales v ser capaces de
interpretar y administrar adecuadamente los contratos o convenias
colectivos de trabaje. Es ror esta razon gque el psicologo ha
logqrado desempeflar un importante papel en esta area.

El psicologo dentro de esta area realiza entre otras, las
siguientes funciones

A. Altas de personal.

B. Archive.- Actualizacion de expedientes historicos del
personal en donde se anexan mavimientos de salario,
primas pagatas, avisos de vacaclaones, etc. En general el
archivo contiene informacion basica del personal recopi-
lado en tarietas, las cuales son elaboradas en el momen—
to de alta con actualizacion constante.

C. 1.M.5.5..~ Se calculan las cuotas obrero-ratronales y se
presentan ante el I.M.5.5, mediante las liquidaciones
bimestrales gue écte marca. l.os accidentes de trabajo son
tramitados v llevados en un control estadi{stico, lo mismo
acurre con el resto de las 1ncapacidedesz generalmente por
cualquiera de los otros segquros.

D. Ausentismo y rotacioén.

E. Bajas.
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Capacitacion y Adiestramiento

Es necesario hacer una distincién entre los términos de
adiestramiento y capacitacién. Al primero se le conoce como el
procesoc por medio del cual, los individuos aprenden las habili-
dades, conocimientos, actitudes y conductas necesarias para
cumplir con las responsabilidades de trabaj)o que se les asigne.

Generalmente el adiestramiento se imparte a los empleados de
menor cateqori{a, as{ como a los obreros en la wutilizacién y
manejo de maquinas y equipo.

ta capacitacidn tiene un significado més amplio, incluye el
adiestramiento, pero su objetivo principal s proporcionar cono—
cimientos sobre todo en los aspectos teécnicos del trabajo. Y la
capacitacién se imparte a empleados, elecutivos y funcionarios en
general, cuyo trabajo es mas bien de tipo intelectual.

Marraquin (1978} menciona, que la capacitacién permanente
permite que la ausencia o deficiencia de habilidades humanas, sea
obviada mediante un esfuerzo conjunto entre educando y educador.
Es la empresa el med:o para que a través de la capacitacidn y el
perfeccionamiento de 1os atributos del hombre, logre este alcan—
zar su E.(PI‘FSan suprema como ser pensante 34 racional.

Tanto en la Constitucion de la Republiica como en la Ley
Faderal del Trabajo, se determina la capacitacién como un darecho
del trabajador v una obligacidén empresaraal,

Estudio de Tiempos y Mavimientos

El estudio de tiempos y movimientos es un tema que tiene
mucho en comin con el andlisis de puestos v, de hecho. puede
considerarse como una filosofia o como un meétodo particular del
andlisis de puestos.

La razéon por la cual se presenta como una Area aparte, es
que los estudios de tiempos y movimientos, sobre todo durante su
apagea, representaron algo mas que un simple procedimiento;
consistian en una filosofia particular sobre como estudiar a los
sgres humanos en el trabajo, con objetivos bien definidaos de
mejoramiento de la eficiencia del trabajo, utilizandoc la
filosofia de tiempos y movimientos.

Derivandose primordialmente de antecedentes de ingenieria
industrial., Los estudios de tiempos v movimientos se desareolla-
ron en el transcurso de los afcs como un  métoda particular,
destinado a alcanzar basicamente, 21 mismo conjunto de obijetivos
aue la 1ngenieria humana. Los estudios de tiempns ¥ movimientos
tienen come obietive la eliminacién de la  ineficiencia en el
trabajo.



Esto se logra mediante la reduccidn de costos., el mejora-
miento de los métodos de trabajo y la disminucidn al minimo de la
fatiga en el trabajo.

El establecimiento de una base para el entrenamiento efi-
ciente y la determinacién de los indices del salario o destaijo
son también resultado de estos estudics. En 1los estudios de
tiempos, se hace hincapié en la determinacién del tiempo estandar
que se requiere para completar una tarea.

En los estudios de movimientos, se analizan los métodos, las
acciones y los movimientos de los trabajadores.

Sistemas de Motivacion & Incentivos

Lo gque saben los psicologos es que un individuo raramente,

si es que lo hace, se comporta o responde en una situacidn  como

resultado de un sdlo motiva. Claramente reconocen la complejidad
del comportamiento humano v conprenden que una persona ra sabe " a
menudo la razdn verdadera de su comportamiento.

Uno de los princirales errares de la industria. * do 1la
simplificaci6n excesiva del concepto de motivacién. Car  ..masiada
frecuencia, desde los tiempos de Taylor, se ha supuesto que la
razon primordial por la que la gente trabaia es por ganar dinerg,
ésto es absurdo y absolutamente falso.

El hombre dentro de la 1ndustria. es tan complejo como en
cualquier otra de las etapas de la vida, v todo 1intento por
reducir su comportamiento a un 34lo si1stema de mativacidn como es
el sueldo. da como resultado. un incrementa de problemas para la
empresa al no saber detectar Al porque de posibles hrotes de
1nconformidad por parte del empleado.

El trabaijo es una forma de actividad que tiene la apraobacion
social v satisface una necesidad real del individuo. Entre Jas
razones gue asisten a una persona para trabaiar. estan: producir,
crear, lograr, adquir:ir prestiqio v ganar dinero.

For lo aue una de las actividades del pgicélogo del trabajo,
es entender efectivamente al empleado v al patrdn., conociendo la
complejidad del factor motivante v las formas en gue los motivos
difieren con relacidon a distintas personas. La motivaciorn pusde
requerir wuna unidad de nexos entre patron y empleado para una
mayor comunicacion.

Cuando se entiende los mntivos v los incentivos de un  in-
dividuo o de un grupo en una si1tuacién de trabajo, se puede
llegar a describir la conducta v a predecir con éxito las metas a
corto o a largo placo.



El analisis y evaluacién de puestos es un estudio preciso de
los diversos componentes de un puesto. Mediante el mismo, no sélo
se examinan los deberes y las condicionegs de  trabajo, sine
también las habilidades individuales aue debe tener el trabaja-
dar.

En muchos aspectos un andlisis de puestos e una parte vital
de la eficiencia en el trabajo, va que ayuda a

- categorizar v clas:ificar puestos.
- esclarecer los deberes v responsabilidades de ios empleos,

- transferencias v ascensos,
- detectar necesidades de capacitacion v adiestramiento,

- estudiar la salud y la fatiga.
£1 analisis y evaluacion de puestos pueden considerarse como

cimientos sobre los cuales se construve un sistema de eficiencia.

Ergonon

La ergonomia puede definirse como una ciencia interdiscipli-
naria dedicada a resclver los problemas del trabajo humano,
auxiliandose para ello no soclamente de las disciplinas menciona-
das en el capitulo anterior, sino también de la higiene ocupa-
cional, la medicina, la pedagogia, la ecologia humana y 1la
cibernética.

En la practica, la ergonomia abarca diversas esferas de
aplicacién. va que su acci1én se dirige & aquellas actividades
encaminadas a preparar al hombre para el trabajo, en actividades
tales como orientacién vocacional, seleccion de personal,
observaciodn, control de la adaptacion de los individuos al traba-
jo, entrenamiento v rehsbil;stacidn.

For otra parte, la ergonomia se aplica en las actividades
que tienen por objetivo adaptar el trabajo al hombre con la ayuda
de la tecnologia y las politicas de oraanicacidn adecuadas: esto
se puede considerar como su campo principal de aplicacién.



Higiene vy Seguridad Indus

Dentro del &rea industrial uno de loz aspectos mas impPor-
tantes es, sin duda, el cuidado de la vida, la integridad v 1la
salud del trabajador,.

A primera vista destaca su importancia en el trabaio fabril,
es induscutible que aun dentro del trabajo de oficina y del mismo
trabajo administrative, pueden producirse y evitarse determinados
elementos que daftan la salud del empleado o del Jjefe: enferme-
dades ocasionadas por la postura en que se tien2 que trabaidar,
enfermedades producidas por la tensidn nerviosa que implica el
asumir muchas responsabilidades, etc.

Hoy en dia nadie discute que el empresario, al crear un
riesgo y asumirlo come parte de su funcidon empresarial, no sélo
debe ser el responsable econdmico de las consecuencias de 1los
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, =ino que esta
obligado moralmente a reducirlos y EVIEBPIDS en todo aguello que
le sea posible.

Uno de los factores que ha contribuido @ que la higiene vy
sequridad industriales np alcancen toda la importancia que en
realidad merecen, se debe a que se trata de responsabilizar a una

spla persona en ese aspecto. En realidad se trata de una coo-
rresponsabilidad, aue se distribuve entre un gran nuamerc de
elementos de la empreasa.

Para conocetr los mejores medioas posibles de prevenir las
accidentes de trabaja, es indispensablme tomar en cuenta los
factores gque interviznen en el proceso que lleva hasta la lesidn,
o por lo menos, como seftalamos antes, a las peérdidas, dafos,
demoras y mermas que ocurren en el trabajo, con menqua de la
salud del trabajador y con el consecuente dafo =@condmico y ad-
ministrativo para la empresa.

Administracién de Sueldos y Salarios

En la mayor parte de la: organizaciones la compensacion del
empleo representa una parte substancial de los costos de opera-
cidn. For lo tarto, su éxito, 0o aun su supervivencia, depende de
la evaectividad del control de estos costos v el como se logre la
productividad de los empleados a cambin de los sueldos que se les
paga.

La praductividad., a su ver, dependerd de cuan bien motivados
esten los empleados, y una de las motivaciones apalizadas ante-
rigrmente es el pago gue reciben por su trabajo. Sin embaran, la
compensacion de los empleados debe estar telacionada con  su
contribucién a reducir el costo de produccion, si se desea gue la
oraanizacion sea autosuficiente econdmicamente.
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El costo del tiempo necesario para preparar, mantener y
valorar las esoecificaciones de paac. pusde ser considerable. Sin
embargo. un sistema tecnicamente estructurado trae cocnsiqo  aho-
~1ros  que pueden compensar con creces las costos del estableci-
mirnto del zistema: por elemplo habra menocs posibilidad de costos
exXcesivos 3 Cause 02 padgos oe sumldos v salarios demasiado altos.

Los paqos a los cbreros v trabajaderes manuales en base a
una cuota monetaria diaria se genomina salario, v los pagos cua
compRNsacion se comoute quincenal, mensual @ en periados mavores.
son denominedes sueldos.

Sin embarao. en Mexico vy en michos palses a» América Latina,
la ley establece aue el peso de los paacs nunca debera ser  mayor
dP una sPM3na para las personas que desempefien su trabajo manual,
v de quince dias para los demas trabajadores. l.a diferencia
bésica entre un trabarador v un empleado es gue el primero presta
su  trabaio generalmente en forma manuval a la emprasa, mientras
que en el segundo el trabajo, es ®mas bien de tipo intelectual.

La Forma de pago de una oraanicacion se defing por sus
condicianes econédmicas v financieras, asi como por la prosperidad
exlstente dentro de la redlon gecgrdica en que esta ubicada.

GConsul tonis

"La consultoria 2s un servicio profesional especializado
proporcionado For un experto o grupo de expertos, cuyo pPropdsito
+undamental es solucionar alaun problems del sistema-cliente,
utiiizando un modelo de trabaje elegido en base a las
caracter{sticas. necesidades, tamafc v tipo de organizacién, asi
zomo al prepio enfoque v ares de trabaio del especialista”. (%)

Gerardo (1971} cehala ademas. gue la consultoria es una
actividad ague consiste en opinar despuées de haber realizado un
mstudio técnico-cientifico respecto a cualquiera de las funciones
de una emrresa. con @l fin de melorar su estructura y operativi-
dad.

Se pueden considerar dos tipos de consultoria, la tradicio-
nal v la contemporane

La consultoria tradicional es aquella que realiza el espe-
cialista en <forma unilateral, para mejorar alguna &rea de la
estructura [ funcionamiento del sistema—cliente. Dicha
intarvencion =e circunscribe a uno o varios problemas
especificos.

iS) Citado en Urbina, S, (1989). El Fsicédloao. México. U.N.AM,
pp. L£B1-46B¢
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Dentrao de ésta se encuentra la consultorfa administrativa,
la contable, la de finantas, la consultoria en mercadotascriia, en
ingenieria, la juridica ¥ la consultoris en sistemas. por citar
algunas.

La consultoria contempordnea es el servicio Proporcionado
por un especialista promotor de cambios. cuvo proposito fundamen—
tal es mejorar todas las 4reas y aspectos que integran la
organizacion. Su enfoque es principalmente social y humanista, 3
se auxilia del conocimiento de las ciencias del comportamento,
de las teorias de la organitacion y de sistemas, y de la
administracién moderna.

Dentro de ésta se encuentran la consultorfa en desarrollo de
recursos humanos, el desarrollo organizacional, e! desarrolle
directivo, los procesos de interacci1édn social, planeacidn profe-
sional y de wvida.

En los dos tipos de consultoria. el especialista reali:za
actividades como consultor externo e interno., el primero realiza
su trabajo en forma independiente, sus Servicios soen remunerados
mediante honorarios. generalmente inteqra un grupo de trabaio
interdisciplinario., v se Jocaliza fisicamente en un despacho u
aficina; =l segundo lo reali1za en la organtzac:idn, pero no  forma
parte de la estruc-tura de la misma.

En la consultorf{a interna, el psicdlogo es ademas un  promo-
tor de cambios en la organizacion, generalmente trabaija en
colaboracidn con el consultor externo v ocupa un puesto dentro de
la estructura de la empresa. Se considera conveniente que 1la
organizacion utilice los servicios de Jos dos tipos de consul-
tores, 1o que permitird eguilibrio entre ambos ¥ mayor eficien~
cia.

Mercadotecnia es el sistema de organizaciones y procescs por
medio de los cuales se distribuyen recursos a la gente de una
nacion a efecto de satisfacer sus necesidades. La mercadotecnia
también involucra muchas tareas especializadas, tales como:
desarrollo de productos, distribucién fisica, control, prondsti-
cos, asignacion de precilos, publicided, ventas y andlisis de
marcado.

La orientacidan hacia el cliente gs el elemento principal en
el concepto de mercsdotecnia. Tanto en los camepos Industriales
como drl consumidor. los gerentes igualan e] concepto de mercado-
tecnia con la orientacion hacia el cliente; ya gue empieza con la
detaerminacion de las necesidades del cliente v finaliza con la
satisfaccion de las mismas.
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El concepto de mercadotecnia abarce ls necesidad de integrar
v coordinar las diversas funciones aue han sido clasificadas como
mercadotecnia, Fero no es suflciente i1ntedrar estss funciones
sina, % su ve:s, coordinadas muy de cerca Con otras  areas  fun-
cionazles de un neqocio. L& mercadotecnis debs estar merclada  con
las finznzas, debe estar ligads a la administracion de personal,
dibe utilizar todos Jos talentos contables » controles
eatadisticos.

For Io tanto., es una necesidad absoluts la integracion del
refuerso v ©s normalmente responzabilidsad del gerente de
mercado-tecnia el ver gue esta coordilnacion se lleve a cabo.

Se  han mencionado ya las principales areas en las gque el
psicalogo del trsbajo puede participar dentro de las empresas o
instituciones del pais, ahara hav gque recordar que debemos anali-
zé1 ya. una de las interrogantes planteadas con anterioridad: en
cuales &reas de la psicologia del trabajo existe una mayor
participacion por parte de este profesionista

Empezaromos por hacer un andlisis de las actividades que ha
venido realizando el psicoloao del trabajo en el campo laboral en
America Latina vy principalmente en nuestro pais. México. quidndo-—
nos por diferentes estudios enfocedos al tema.

En la eresente tesis uno de nuestros temas de 1nterés es
saber ) las artividades que han realizado los psicalogos del
trabajo, son Jas mismas en la actualidad o s:1 ha habido alguna
modificaction.

Circules dg Calided

£l término "circulo de calidad” tienm dos siqnificados., Se
refiere tanta a tna estructura y a3 un procesocomo a un grupo  de
persondas y a las actividades que realirvan.

Los taponeses inventaron los circulos de calidad como un
paso en su epsfuer o en la aplicacién de sus técnicas de contral
entadistico de la calidad vy ha sido adaptado a nuestro sistema.

La introduccidén de los circulos de calidad es dificil
Demanda planeacion, paciencia, compromiso, ¥ sobre todo, una
clara compres:ion de lo que se esta haciendo y porgue.

Un  circuln de calided estd 1ntegrado por un pequeNo ndamera
de empleadns de la misma area de trabalo vy su supervisor, que se
reunen voluntaria v reaularmente para estudiar técnicas de mejo-
ramiento de contrcl de calidad v de praductividad, con &1 fin  de
aplicarlas en la identificacion y solucidn de dificultades rela-
cionadas con problemas vinculados a sus trabajos.
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Sus, caracteri{sticas generales son !

- Los circulos de calidad son pequeNaos (de cuatro a guince
miembros).

- Todos sus mienbros deben laborar en un mismo taller o area
de trabajo., Dicho taller o area de trabajo le da su identidad al
circulo.

- Por lo general el supervisor es también el jete del eircu-
lo. Como tal dicha persona debe moderar los discusiones y tratar
de consequir un consenso, El supervisor no imparte oérdenes ni
toma decisiones. lLos miembros del circulo son quienes lo hacen.

- Los mienbros del circulo y no la aerencia. 50N gquienes
eligen los problemas y los provectos sobre 1los cuales desean
trabajar.

- tos circulos son aconsejados v orientades por un asesor
que asiste a todas las reuniones, pPero que no es mienbro del
circulo.

- Los evpertos tecnicos y la qerencia en general brindan su
avuda a 1os circulos con su 1nformacion ¥ con  SU  experiencia
siempre que los miembros as! lo soliciten.

El psicélogo del trabajc es de aran utilidad en el buen
funcionamiento de los circulos de control de calidad, participan-
do como asesores, gquiando v orientando pars un adecuado funciona-
mijento del equipo de trabailo en dichos circulos, colaborande a
elevar la moral de los trabajadores, fomentando la cooperacion y
la asertividad hacia la empresa.

Segun  Beckhard (1973), el Desarrello Organizacional (D.0.)
es un  esfuerzo planificado de una orgapicacion. administrado
desde la gerencia para aumentar la efectividad v bienestar de la
orga—-nizacién, mediante intervenciones organiradas el los proce-
dimientos de la entidad, las cuales aplican los conocimientos de
las ciencias del comportamiento.

Los obietivos prancipales del Desarrollo Oraanizacional son

entre otros !

-~ Desarrollar un sistema viablz y capar de autorenovarse,
que Se pueda organicar de varias maneras, dependiendo de las
tareas.

- Avanzar hacia la colaboracién y competencia (regulada!
entre los distintos departamentos & fin de una mayor productivi-
dad.
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- Crear condiciones en las que se haga aparecer conflictos
‘existentes en la organizaciédn para que se man2jen adecuadamente a
fin de poder corregirlos

- Lograr el punto en que se tomen las decisiones en base a
las fuentes de informacion y no a las funciones arganizacicnales.

- Medjorar la comunicacion entre miembros en forma lateral,
vertical y diagonalmente en la organiracidn.

- Aumentar el nivel de responsabilidad personal y de grupo
en la planeacién y en la efecucidn.
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CAPITULOG 11
CONCEPCION ACTUAL DE LAS ACTIVIDADES GENERALES

REALIZADAS POR EL PSICOLOGO DEL TRABAJO
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2.1 RECOPILACION DE ESTUDIOS ENFOCADDS A LAS ACTIVIDADES
REALIZADAS POR EL PSICOLOGO DEL TRABAJO

Cuando empezd la psicologlias en América Latina, se dudaba que
tuviera reelevancia social o de que contribuyera en forma impar-
tante a los planes de desarrollo nacional, sin ewmbargo, ésta
conto con amplias Posibilidades.

Padria decirse que la caracteristica mas i1mportante de 1la
psi1cologia en Latinoamérica, es su gran énfasis en la reelevancia
social de las investigqaciones y de las aplicaciones. Se piensa
que 21 rol del psicédlogo reside en mejorar la vida humana utili-
rando todos los conocimientos a su alcance v todas sus capaci-
dades personales, tanto en la vida laboral como social y fami-
liar.

Rivero v Lépez (1989), en su articulo " Una aproximacién al
analisis de la situacién profesional del psicéloao en Latinocame-~
rica", retoman la discusien siempre controversial, de la situa-
cién profesional del psicéleqo latinoamericano ¥y analiza su
preparacion academica y quehacer profesional, mencionan dos
problemas  a los que se enfrenta la psicologia  latinpamericana,
que scn:

a) problemas relacionados con la preparaci1én académica del
estudiante, y

b} problemas referidos al desempeho prafesiconal del psicédlo-
go dentro del mercado de trabajo.

Respecta al primer problema se tiene que existen varios
puntos que parecen no tomar en cuenta las escuelas de América
Latina, en las cuales hay cierta ineficiencia y son :

1.~ Falta de revisiones continuas ¥y sistemdticas de la
estructura ¥y contenido de los planes de estudie, por lo
gue no hay una actualizacién de conocimientos.

2.- Elaboracion de programas realizados por lideres de
opinion que tratan de orientar éstos hacia sus preferen-
cias tedricas perscnales, sin tomar en cuenta necesida-
des reales.

J.- La desarticulacion entre los cursos tedrico-préacticos.

3.~ La deformacion de diversos esterectipos profesionales y
la improvisacion de profesores, con pota o nula prepara-
c16n pedagdgica y/o pPractica profesional, lo anterior
debido al acelerado incremento de escuelas que imparten
esta asignatura y al enorme incremento de alumnos.



En lo referente al segqundo problema, mencionan que =21 merca-
do laboral es escaso, este problema se origina a partir de’ la
cantradiceidn que existe entre lo que los psicdlogos ofrecen .y lo
que los contratantes requieren.

Urbina (1989) menciona, que los problemas mas frecuentes e
@mportantes en América Latina en relacién al mercade de trabajo
son

a) El desemplec » la subutilizacion de los servicios del
psicologo en los sectores publico y privado.

b

El desplaczamiento del psicdlogo por otros profesionistas
en el trabajo, la desacreditada imagen profesional y el
desinterés, asi como las dificultades para obtener mejo-
res condiciones laborales. (&)

La psicologla en México, también ha tenido un aceptable
desarrolle a través de los afios, sin embargo, esta ciencia del
comportamiento aun es joven, por lo que existe un alcance reduci-
do de las técnicas para el profesionista que egresa de esta
carrera.

En lo referente al ejercisio prafesional se tiene que exis-
ten paocas investigaciones respecto a las principales actividades
gque ha venido desempeflando el psicodlogo en Maxico.

En  un principio, el psicédlogo trabaid principalmente como
docente en instituciones de ensefanza media, actividad gue cons-
tituvé su campo praofesional durante mucho tiempo. Fosteriormente
el campo de accidn se amplid a la psicologla clinica, a la
orientacién veocacional y a la psicologia laboral.

Martinez v Ramirez (1981)., en su tesis "Una aportacisn al
perfil profesional del psicdloao", entrevistaran a 295 psicoleogos
gue trabajaban en 24 dependencias del sector publico, encontraron
que la psicologla es una profesion ejercida paor personas muy
jévenes, con poca experiencia en el campo de trabajo y con esta-
tus incipiente en el sector publico, gquienes tienden a trabajar
tiempo completo en la institucién sin buscar ejercer como psico-
logo en otra institucion simultaneamente; ademas existe upa baja
proporcidn de titulaciédn. (7)

(6) Urbina (1989). El Psicdlogg. Mexico U.N.A.M, pp.389-394

(7) Martinez y Ramire:z (1981). Una aportacion al perfil profe-
sional del psicologo. Tesis de Licenciatura. Fac. de Fsico-
logta, U.N.A.M. pp.52




Arrazola {1984), en su tesis denominada “Perfil del
psicaloao ed9resade de la Facultad de Fsicologia de la UNAM®
entrevistd  a psicélogos eqresados obteniendo las siguientes
conclusiones: los psicodloqos egresados que en su mayoria son del
sexo femenino no trabajan como psicdlaogos o, si lo hacen ocupan
s6lo puestos a nival cperativo, sin continuar su preparacion. De
és5t0s, . una minoria son titulados y afrontan problemas general-
mente de indole burocritico. (B)

Girdn y Urbina (1988)., llevaron a cabo una 1investigacidén
sobre las “Funcicnes v actividades profesionales del psicdlogo”,
teniendo como principal objetivo el conocer el quehacer propio de
la psitologia, contemplando los diferentes ambitos de su desempe-
Mo. uno de los resultados a los que se llegd fue gque entre las
actividades profesionales desempehadas., la mavoria es en relacién
3 la conduccion de entrevistas, aplicacién v/n interpretacion de
pruebas, asi como en aquellas relacionadas con la difusién de
trabajos a nivel interno. De entre las entrevistas, la de diag-
noéstico clinico y de selecci1d6n de personal fueron las realizadas
con mayor frecuencia.

Tamaris y Urbina (1988}, en su investigacion "Deteccion de
necesidades de los empleadores de psicélogos”, encontraron resul-
tsdos muy 1nteresantes tales como:

- En las 1nstituciones donde laboran los empleadores de los
psicologos, la mayoria se ubica dentro del Sector Organi-
Taci10n Social (S54% del total de instituciones) y el 4%
en el Sector Salud.

- Las principales funciones del drea o departamento son las
siguientes: seleccidn y capacitacien (3B%), planeacion y
coordinaci6n de centras educativos (13%) y actividades
administrativas (12%).

= Con respecto al area de especialitacién de los psicélogqas,
sobresale la cantidad de empleadores que prefieren a los
que havan realirado sus estudios en el 4rea industrial
(47%), siguiéndole en orden de impartancia los gue solici-
tan psictlogos del area clinica (41%), educativa (3I8%)3
un 26.5% reportd no tener preferencia al respecto. (?)

Lo anterior hace suponer que, el Area industrial también
conocida como area del trabajo es la mas solicitada dentro de las
instituciones ubicadas en México, por lo tanto se hace necesario
ahondar mas en el tema., asl como investigar las actividades gque
realiza el psicelogo del trabaio dentro de las mismas.

(B)-Arrazola (1984}, Perfil del psicologo earesadog. Tesis de
Licenciatura. Fac. de Psicologia, U.M.A.M. pp. 19

(§) Urbina, 5. (1989) ob. cit. pp. &21-636



Quizd una de las mejores maneras de comprender 21 srea de la
psicologia del trabaio, sea la znumeracitn de los diversos tipos
de actividades que pueden considerarse como farte del campo
general de la profesion, las cuales se han venido suscitanda a
través del tiempo.

Cantar en 1948 (citado en Mouret. ct. ci7.:. analice los
resultados de un cuestionario aplicado & pzicoliosos  1ndustriales
que laboraban en diversas ramas i1ndustriales, en el que les pedia
describieran las sctividades que realizaban para despues englo-
barlas, encontrandoc que éstas, generslmente oran en seleccidén y
evaluacidan del desempefio del personal de las 1nstituciones.

La demanda de loe psicolodos del trabajo en 1953 era  muy
baja, aumentd con la fuerte 1nversion extranjers en ! pais v el
desarrollo de la industria de la transformacion. (1)

Mc. Collom en 1959 (citado en Blumm ob. cit.}), englabéd las
actividades del psicologo en las sigientes categoriacs generales:

- Seleccidn de personal,

- Evaluacidén del desampefio.

- Ingenieria industrial,

- Disefio de equipos ¥y productos,

- Estudio de la productividad (fatiga, 1lumjda:ion y ambien=-
telr, - < i S

- Administracion. : “i‘ el
- Accidentes y seguridad,-y

- Relaciones laborales. T s

(10) Mouret, P. X Ribes. E. (1977). Panoramica de la Ensefanza de

la psicologifa en México.Enseflanza e Investigacion en Fsicolo-
logia, 3 (2), 25-2
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Elumm (1981) menciona ademas, que tal vex la fuente més
autarizadsa, en lo gque =e refiere a las funciones y las activi-
dades gue comprende la psicologia laboral sea la “divisien 14",
divisien de psicologia industrial de ia American Fsychological
Association (A,F.A,), dicha asociracion cita siete areas princi-
pales gue constitufan el campo de la psicolagia laboral en wun
informe realizedo en 1959, dichas areas fueron:

a) Seleccidn y pruebas,
6) Desarrocllo de gerentes,
&) Conseioc personal,

d} Motivacion de empleados,

e

Ingenieria humana,

*

Investigacién de mercadatecnia. e

a) Investigacion de relaciones pGblicas.

Estas funcianes, sequn Elumm, Bran similares a las seftaladas
por Taft (1977), guién incluvd ademas, el estudio de wmavimientos
v salarios, transferencias. ascensos y despidos: calificacién de
empleados e higiene industrial. (11)

Rulz (1973, en su tesis “Psicalogis industrial en el Aarea
metropelitana, métodos y medios actuales”, busca conotcer gue es
lo que los psicélogos en la industria del area metropalitana
trenen camo métodos y medios en su eiercicio profesional.
Encontre que el mayor porcentaje de estos profesionistas se
desemperian como empleadas, v las tres principales areas en las
jue intervienen los psicologos son: el entrenamiento, el desa-
rrollo ¥y los programas de hioiene mental, ademas de que, el nivel
de ingresos mas alto se percibe en empresas particulares. (12}

Resul tados cbtenidas en otras investigaciones nos han apor-
tado datos similares. Cortés (1979 en su tesis profesional
“Froyececiones y tendencias del mercado laborsl del psicdlogo del
trabajo en el sector privado del 4drea metropolitana”, seMala como
objetivo el de conocer las caracteristicas especificas del merca-
do laboral en el sector privado, mas espec{ficamente en la indus-
tr1a de la transformacidn, obtenienda 1las siguientes conclu-
siones:

(11} Blumm,M. (1981). Fsicologfa industrial, sus fundamentos
teoricos y sociales. Méxica: Trillas, pp. 54

{12) Rufc, J. (1973). Fsicalogia industrial en g1 area anetropo-
litapa, métodos v medios act . Tesis de Licenciatura.
Fac. de Psicologia, U.N,A.M, Pp. 27
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— El 49% de los ejecutivos que representaron SU muastra.
desconocen el campo de accion de  1os psicdlcsos y un 107
de - los ejecutivos, =e queid insistentemente de que los
conocimientos del psicologo del trabajo no estdn de acusr-
do a la realidad industrial mexicana.

- E1 mercado desconoce las areas en las gue el psicologo del
trabajo puede desarrollarse, consideran que es necesario
que se incremente la preparacion tedrico-practica.

- Se ubicd al psicologo del trabajo en las pocas empresas
donde trabaiaba como asesor de diversas areas ocupando
s@lo puestos a nivel operativo. 13}

Muboz del Rio (1980). 2n su tesis “Las funciones de 105 res-
ponsables de los recursos humanos en las empresas del arsa metro-
politana®, cuyo cbjetivo fue i1dentificar las similitudes entre
los planes de estudio del psicodlogo del trabaio v las funcicnes
de los responsables del Area de recurscs humsnos 2n las empresas.

Encontra que &stos ultimos son en su mayoria administradores
de empresas {(346%), ingenmieras (21%), licencirados en relaciones
industriales (13%4), contadores publicos (11%), y sdéle un 8% son
psicdlogos. El 70% dge los elecutivos tisne una buena 1m3gen de
los psicdlogos a pesar de que solo el 13% a contratado los servi-
cios de este profesicnista.

Finalmente concluve, que el mercado desconoce las areas en
las que el psicologo del travajo puede desarrollarse y que es
necesario que se incremente la preparacidn basada en las posibi-
lidades y necesidades del mercado laboral. (14)

Reyes (1983), en su tesis "Funciones del psicélogo en la
administrraci14n vy desarrollo de personal”, asnalica el area de
capacitacion y establece problemas a los que se enfrenta el
psicdloao en la administracién, pretendiendo que se estructure un
curriculum de pereparacidn que cumpla con las nececsidades del
campo de ésta en materia de personal, ademas de presentar una
vision de 1o gque el psicdlogo del trabajo puede hacer. (15)

(13) Cortés, B, {(197%9). Frovecciones y tendencias del mercado
laboral del psictlogo del trabajo en el sector privado del
Area metropolitana. Tesis de Licenciatura. Fac. de Psico-
logia, U.N.A.M. pp. 35

{14y Muboz del Rio, E. (1980), L:
de los recursos humancs en
tana. Tesis de Licenciatura
pp.38

(15) Reyes, P. (19B2). Funciones del psicédlodo en la administra-
cidén y desarrollo de persepnal. Tesis de Licenciatura. Fac.
de Psicoleogia, U.N,A.M. pp.53




Rosique (1983), en su tesis "El quehacer del psicdologe del
trabajo*, nos habla de la necesidad de contar con informacion
actualizada acerca de la verdadera labor que realiza el psicologo
del trabajo. Fara esta investigacion se tomd en cuenta a los
psicadlogos que prestan su servicio en el sector paraestatal y
privado del area metropolitana, pretendiende aclarar las si-
gquientes cuestiones:

-~ A qué se dedica el psicologo en dichas empresas.

- Determinar si existe relaci6n entre la escuela de que
egresa el psicodlogo y su desarrollo profesional.

- Determinar las necesidades de capacitacién que los propios
psicélogos creen necesitar.

- Los niveles de jeratrquia que ocupan.

- Conocimiento que tiene el empresario del curriculum de
psicologo del trabajo,.

Rosique tomd una muestra de 45 empresas que se consideran
las mas importantes de Mérico. El instrumento fue un cuestionario
dirigido a las empresas, asi como a los psicodlogos. Los resulta-—
dos a los que llegd fueron los siguientes:

a) Son pocas las empresas que cuentan con psicélogos labo-
rando y 1las gque lo tiemen, cuentan con un promedic de
tres psicsloqos en cada una.

b) Las actividades que desempefMa el psicologo en su mayoria
son entrevistas, actividades de reclutamiento y seleccion
de personal, ademds de capacitacién.

c) Las herramientas principales que utiliza el psicdlogo en
s4 trabajo profes onal son principalmente las pruebas
psicolégicas y la entrevista.

d) Las 4areas de conocimiento descuidadas son las de tipo
practico y las de tipo administrativo, generalmente.

e) El nivel Jjerdrguico que mas ocupa el psicologo es el
operativo, (14)

Tesis de Licenciatura. Fac, de Fsicologia, U.N.A.M. pp.2B
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Arias (1984), en su tesis "Repertorio basico del psicélogo
capacitador”, nos habla de la preparacion del psicologo en mate-
ria de capacitacién, y establece que es deficiente la relacién
directa entre la preparacitn académica y Su desempefo laboral,
por 10 que concluye gue es necesario elaborar un tepertorio
dentro del plan de estudios de la carrera de psicoloaia que quie
u oriente a este fin, debido a que los psicdlogos estan desplaza-
dos por otros profesionistas, coma son los administradores de
empresas. (17}

Grados (i9B&), en su investigacién “"Lazs funciones del
psicédlogo del trabajo", seMala que la mayor parte de los
psicologos en el levantamiento de datos, se ubicaban en activi-
dades propias de su area, resaltando que wn alto porcentaije
(37.50%) se dedica a reclutamiento v selecciéon de personal.

También se encontrd que el SOY% de los encuestados tienen
percepciones de 3.7 veces el sueldo minimo y que la iniciativa
privada es el sector que se caracterizo como el empleador mas
importante de psicologos del trabajc. (18)

El psicédlogo del trabajo debe considerarse principalmente
como especialista del comportamiento humano y solo asi podrad
hacer un seguimiento de la organizacion laboral,

La aplicacién del psicdlogo del trabajo se ha visto limitada
entre otras cosas, por el incipiente desarrollo industirial del
pais. Faraddégicamente este desarrollo fue lo que impulse a la
psicologia en otro tiempo. Ademas de dicha limitacién estd el
desconocimiento de la aplicacidn de la disciplina por parte de
quienes contratan los serwvicios profesionales, y 1la mala
impresiédn  en cuanto s la rentabilidad de los conocimientos del
psicologo, respecto al &rea del trabajo.

Es necesario que se conozcan los alcances que en la sociedad
y a nivel institucion puede llegar a tener este profesionista.

{17) . Arias, M. (1984). Repertorio basico del psicodlogo gapacita—
tador. Tesis de Licenciatura. Fac. de Psicologia, U.N.A.M.
pp. 32

{1B) Citado en Urbina, S. (1989). poh. cit, PpP. 525-526

{ 40



2.2 UBICACION SOCIOECONOMICA DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

La psicologqia al iqual que las demés disciplinas debe desa-
rrollarse dentro de un marco social, dado Que es la sociedad 1la
que dicta los lineamientos y utilidades de cada una de las cien-
c13as vy la que determina a la ve:s su iaportancia,

l.a psicologia, dentro d=l campo de trabajo, tuvo que ganarse
el lugar gque ahora ocura a base del gran esfuerzo de probar su
importancia dentro de la sociedad y dentro del proceso productive
de las empresas e instituciones, quienes son, al fin de cuentas,
las que enmarcan la conducta laboral en la cual ha de intervenir
el psicélogo.

El escenario real donde se ha de aplicar la psicologia del
trabajo es en las orsanizaciones, ya sea en las fadbricas, bancos
oficinas de qobirerno, 1nstituciones privadas, etc., que tienen
come obaetivo la produccién de bienes o la prestacion de un
servicio. y cuvo funcionamiento estd determinado por el proceso
aeneral de producciéon de la sociedad a la que pertenecen. El
Psicologo no puede estar desligado de su contexto social.

Antes de entrar eon detalle sobre 21 papel que Jjueaa el
psicolnao del trabajo dentro de la sociedad y la economia del
pais, se hace necesario ¢=jar en claro ciertos términos como
sociedad, proceso productivo, 1nstitucidn v empresa, dado que se
manejaran en lo sucesivo.

SOCIEDAD. Parson (1974), define a la sociedad como un  tipo
de <sistema social "el cual se compone de la interaccion de los
individuas humanos, y cada uno de los miembros ec a la vez actor
tcon metas, ideas y actitudes) y objeto de orientacion, tanto
para los demas sctores como para s{ mismo; dicho sistema social
esta inmerso en cualquier universo de sistemas sociales que
alcanza el nivel mis elevado de autosuficiencia como sistema en
relacion a sus ambientes". (1%

El ndcleo de una sociedad, como sistema es el orden normati-
vo, organirado dentro de un patrén a través del que se encuentra
colectivamente la vida de una pablacion,

Como orden contiene valores y normas diferenciadas y patti-
culares, asi como tambieén reglas que requieren referencias cultu-
rales para resultar significativas v legitimas. Como colectivi-
dad, despliega un concepto organizado de membresia que establece
una distincién entre los 1ndividuos que pertenecen o no a ella.

119 Farson, T. (1974) "La secigdad. perspectivas evolutivas y
coemparativas”, Meéric Trillas. pp.1S
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En la actualidad la sociedad que meijor encarna el espiritu
del siglo XX, es la sociedad representada por los palses gque en
lo economico han alcanzado un alto grado de desarrollo (la socie-
dad y la economf{a siempre han estado ligadasi.

A pesar de las diferencias que existen entre los. paises
desarrollados econdmica y tecnclegicamente en cuanto al! modo de
produccidn (capitalismo vs socialismo) cuentan con
caracteristicas comunes como son:

-~ Sociedad tecnolégica: llamada asi. por su  ertraordinario
grado de progreso en el aspecto teécnico.

- Sociedad industrial: indicando con ello el lugar prepon-
derante de los valores econémicos, fartaleciendo con ello
el progreso de la i1ndustria. Los pueblos més desarrolla-
dos economica y tecnolégicamente son los mads industriali-
zados generalmente; y los pueblos pobres o que no han
alcanzado aun dicho desarrello vienen a tomar a los
pPrimeros comb un modelo a seguir para incorporarse a  la
sociedad de nuestro siglo.

-~ Sociedad de masas: con la presencia de Qrupos humanos
guiadas por leves comunes, con derechos v obligaciones
ctorgados por la misma sociedad.

~ Sociedad wurbana: en contraste con la sociedad rural de
tiempos pasados, se ha considerado, dada la
industrializacien de las ciudades, la mas auténtica
manifestacién de la viga socral en las grandes urbes.

INSTITUCION., El  término de institucion se refiere a un
organismo establecido. cuya finalidad es prestar ¢ producir un
servicio, en las diversas areas industriales.

La institucién mds representativa de la sociedad del siglo
XX es la empresa industrial. "En ella estdn las grandezas y las
miserias de nuestro tiempo, estudiarlas es tarea 1mpresionante,
sobre todo para nosotros, miembros de un pals que inicia su
desarrollo economico". (20}

EMFRESA. La palabra “empresa" se define en los diccionarios
como la acci16n de emptrender o la cosa que se emprende. Fero es
pPreciso que se tomen en cuenta diversos factores. que la simple
iniciativa © acci6n ni siquiera sugiere, esto es para ubicar el
significado de la “empresa i1ndustrial” es necesario conocer
dichos factores. los cuales son:

(20) Buzman, V., (1970). La Sociclegia de la empresa. México:
Jus. pp.26
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~ FRealidad material: esto se refiere al aspecto econémico.
En muchas ocasiones se habla de la empresa, como de la
realidad material con valor econémico, compuesta por los
edificios, las instalaciones, las méquinas., los equipos,
las materias primas, los productos elaborados, etc., due
intervienen en las actividades a las que la empresa se
encuentra dedicada.

- Estructura juridica normativa: es otro factor para aten-
der a la empresa industrial, la empresa es la sociedad
creada con la formalidades legales implicitas en los
estatutos, treglamentos, contratos, politicas y normas,
gque forman la unidad que es propia de las personas nor-
males como sujetos.

- Unidad interna: es fundamentalmente una unidad de orden,
organizada en un conjunto de puestos o unidades de traba-
oy econ actividades. responsabilidades, facultades y
relaciones; en niveles jerarguiccos, en lineas de mando y
de subordinacidn; en canales de comunicacion, etc.

- Comunidad humana: la constituyen entes individuales que
se agrupan para formar una comunidad total, inversionis-
tas, directores, gerentes, técnicos, especialistas,
empleados Yy obreros que forman una sociedad propiamente
dicha, uniéndose conciente y libremente para realizar
determinada actividad con un mismo fin.

En resumen una definicion de empresa "es la unidad
econdmico-social en la que el capital, el trabajo y la direccion
se coordinan para lograr una produccidén socialmente util de
acuerdo con las exigencias del bien comun.

La final:idad esencial vy Qeneral de la empresa es la de
obtener utilidades, sin embargo se debe tomar en cuenta los fines
de 1la empresa como un todo, es decir, de la empresa en cuanto
tal, y los de las partes gue la integran.

Fara los duefos, inversionistas y Jefes, la empresa tiene
come finalidad esencial obtener utilidades y satisfacer la
ambicidn de lucro o de servicio. Los trabajadores en el otro
extremo pretenden, muy légica y naturalmente, obtener los mas
altos salarios y las meiores condiciones de trabajo.

Los funcionarios que edercen las labores de la direccion
ejecutiva, Jos tecnicos y especialistas que tienen a su cargo una
funcion de asesoramiento o de servicio, tambi@&n procurardn las
remunegraciones mas atractivas v la satisfaccion de ciertas nece-
sidades v ambiciones persanales, relacionadas con el prestigio,
la fama, el renombre profesional, y otras aspiraciones andlogas.



€= muy importante destacar las funcicnes de este ultimo
grupo, las cuales tienen por objeto, coordinar las intereses de
sUus propios representantes con los de los inversionistas y los
trabajadores o personal operativo, para que la empresa, en su
totalidad, realice las finalidades estrictamente sociales gue le&
corresponden.

El psicodlogo se encuentra dentro de dicho grupo, por lo gue
el papel que desempefa dentro de las aorganizaciones es muy i1mpor-—
tante. El psicdlogo del trabajo tendrd que esquematizar diversas
situaciones inmersas en las empresas tales como: el comportamien-
to de los individuos dentro de la empresa, el cual esta determi-
nado par:

- e} tipo del trabajo de gque se trate,

- la organizacidn de que se trate,

- el contexto socioecondmico en cuestion,
- la estructura organizacional, ¥

- la personalidad del individuo.

Hasta este momento se ha hablado de la situacion
socioecondmica del psicdlogo en las organizaciones y las
caracteristicas de e&stas, sin embargo es necesario superar la
situacién vivida de los psicédlogos en empresas de paises subde-
sarrollados dado que es muy diferente, a la situaci16n de los
psicologos en paises desarrcllados. estas diferencias
socineconémicas repsrcuten en las condiciones que imperan en las
organizaciones.

Dado que en nuestro pais se presenta éste tipo de
problematica patra los psicologqos, se considera necesario anali-
zarla.

“El desarrcllo econtmico es el gque va a determinar en gran
medida la situaciédn de la ciencia., por tante de 1la psicologia.
Sin avances en éste ambitae, no existen posibilidades de éxite en
el campo del desarrollo referido a la psicologi{a del trabajo en
nuestro palis". (21)

Existe un estancamiento de la ciencia en Latincamérica v
como prueba tenemos lo siguiente:

a) Poca 1nversion destinada & la investigacidn., en especial
en disciplinas sociales. dada la escasez de proyectos v
planes, ademds del reducido presupuesto destinado a este
tipo de estudios.

{21) Ramirez % Zamudio. (1983) "Andlisis y perspectiva de la psi-
cologia del trabajo". Tesis de Licenciatura, Fac. de
Psicologfa, UNAM. pp.I8
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b

Deficit de investigadores.

c} Desinterés de las arganizaciones, que prefieren aprovi-
sionarse de la tecnoloaia extranjera, dejando a un lado

la creacitn de la propia.

La ausencia en México de institutos de investigacidn dotados
de recursos, impilde i1nvestigar en profundidad los problemas de la
organitacion, por lo gue existe un estancamiento tecnologico
global y de produccidn de conocimientos cientificos. La
intervencion de la psicologia en el desarrollo econémico ha sido
minima, debido a2 que los psicologos se han enfrentado al desem—
pPleo o carecen de una ocupacion adecuada y suficiente para apli-
car sus conocimientos vy habilidades.

"Existen varios puntos que requieren solucién urgente res-
pecto a los psicologos y son:

- mejorar la imagén publica de la psicoloaia,

- reconocimiento juridico de la profesitn psicoldgica ya que
en algunas paises no esta reglamentada esta profesién,

- poner especial atencidn a la preparacion cientifica y
profesional.

- falta de fondos para la investigacion, y

- la superproduccion de psicélogos hoy en dia (causando de-
sempleoc)l en «wsta profesién, por lo que los roles gque el
psicdloao ha desempeflado tradicionalmente ya no se dan
abasto, teniéndose que crear nuevos roles”., (22)

(22) Ardila, R. (1977). La psicologia profesional en Latincamé-
rica. Engeflanza e Investigacion en Psicologfa, 3
&), pp.S-19




2.3 PARTICIPACION DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO EN EL.
PROCESD PRODUCTIVD DEL PAIS

Las worganizaciones, se encuentran inmersas en un contexto,
el cual constituye 1s cultura v la estructura social de una
sociedad determinada: consecuentemente cualquier organizacion,
tiene y debe cumplir sus funciones genorales Gtiles, de tal
manera que engrane con la sociedad, contribuya al proceso produc-—
tivoe y proporcionalmente crezca v permanezca sobreviviendo.

Dichas funciones estaran de acuerde al tipo v tamato de 1la
organizacion. Fodemos decir que, las organizaciones cumplen o
deben cumplir dos funciones basicas: gproducir bienes y servicios,
y mantener el sistema.

En nuestro pals, estas funciones se realizan a través de las
empresas u organiszmos del sector privado, las 1nstituciones
gubernamentales y los organismos paraestatales. En el primer
grupo, se incluyen la industria, el comercio en general vy los
talleres de todo tipo; en el segundo grupo, se epcuentran las
dependencias del sector publico, incluyendo bancos, escuelas y
universidades: y en el tercer gqrupo, se 1nsertan organismos tales
como el 1.M.5.5., C.F.E,, FEMEX, etc.

El desarrollo del psicologo en este ambiente de trabajo,
puede apartar maltiples contribuciones qu2 puede realizar directa
e indirectamente dentro del proceso productivo. La psicologia
comg rama de la ciencia tiene como uno de sus objetivos, la
superacién con los menores costos posibles. mediante el rendi-
miento, la productividad vy la adsptacién de los individuos a las
organizaciones  1nstituciones.

Un serio problema social 1o han censtituido los esfuerzos
potr utilizar eficientemente a la gente dentro de una
organizacion.

El interés por la psicoloqia del trabaio, aumentd a medida
que las teorias y los métodos, le permitieron al psicologo capa-
citarse gradualmente, para analizar constructivamente los proble-
mas del individuo en las organicaciones, y poner a prueba sus
ideas con la investigacidén empirica.

Las primeras preguntas que se hicieron tenian que ver con el
problema de evaluar y seleccionar trabajadores. Asi, por ejemplo,
los primeros esfuerzas en los que los psicologos del  trabajo
tuvieron eéxito, @staban relacionados con la administracion de
pruebas, que les permitiera a organizaciones tales como el
ejército o las grandes industrias, mejorar sus metodos de
seleccidn. El proceso de seleccion se hizo mucho mas objetivo, a
medida que se trataban de identificar las caracteristicas parti-
culares que la organizacion requerfa de cada nuevo miembro.
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Can esta forma mds sistematica v objetiva de hacer la
sa2leccidn, los psicologos se acercaron muche mas a los problemas
de caracter organizacional, y trataron de ponerle orden al proce-
s0 de disefio v organizacién del trabajo.

tos psicologos del trabajo tuvieron gque empezar a trabajar
mAds de cerca con los ingenieros para analizar las caracteristicas
basicas de cada trabajo, y poder as{, asignarle a cada persona el
cargo que: optimizara sus capacidades fisicas v humanas, aumenta-
ra la coordinacion y el trabaj)o en egquipo, y garantizara eficien-—
cia en todos los aspectos.

Se llevaron a cabo estudios de "tiempos y movimientos" para
determinar la forma como un trabajador competente hace su traba-
jo, se analizaron los distintos "cargos" con el objeto de estan-—
darizerlos v facilitarle asi al empresario, la seleccidn y entre-
namiento del per=zonal. Se estudiarcon también, las facilidades
locativas, los niveles de ruido, fatiga, moncotonia y otros aspec-
tos, para determinar su posible efecto en la cantidad y calidad
del trabajo.

A medida que los psicélogos estudiaban al trabajador, descu-—
brieron que el sistema de premio v castigo que las organizaciones
estaban utilizando, afectaban considerablemente la eficiencia del
trabasador. Farticularmente se interssaron entonces, por estudiar
los efectos, que como motivador o facilitador del aprendizaje,
pudieran tener premios, tales como, los aumentos salariales o los
ascensos; y castigos, tales como, las reprimendas.

Los tipos de incentivos que los empresarios estaban utili-
zando se convirtieron entonces en materia de estudio para los
Psicdlogos del trabajo.

Al estudiar las motivaciones del trabajador, se encontréd que
las relaciones entre ellos afectaban la productividad y 1a maral
de trabajo, mucho mis de lo que se habia pensado. For ejemplo, la
cantidad de trabajo que una persona hace depende mas de la canti-
dad de trabajo que sus compafieros hacen, gque del dinero que ganen
individualmente, o de la presidn que el jefe ejerza para hacerlos
trabajar.

Cada vez se hizo mucho mas evidente que cada organizacién
tiene dentro de si, muchos grupos que generan sus propias narmas,
sobre el tipo y cantidad de trabaio que se debe hacer.

Cuando los psicélogos empezaron a analizar de nueve las
cargos directivos, encontraron que en ellos también existian
grupos en virtud de sus funciones, niveles de jerarquia o
localizacién geagrafica. En algunos casos, se encontraron grupos
dentro de la organizacidn, que en su afan por competir, redujeron
su nivel de eficiencia y el de toda la organizacién.
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£l “interés por - la organizacién, como sistema total, se
presentéd a raiz de los estudios que se hicieron sobre la
motivacion del trabajador. los sistemas de incentivoes, 1las
politicas del personal v las rzlaciones intergrupales.

Los psicologos se dieron cuesnta que para un miembro cual-
quiera de la organizac:ién, ésta existe como una estructura, ante
la cual sencillamente reaccionan para realizar upa determinada
actividad que les ha sido asignada. La cantidad y¥ la calidad  del
trabajo que realizan, estan relacionadas con la imagen gque se
tiene de la organizacion como un todo, y ne con la de sus
caracteristicas inmediatas de trabajo o de los incentivos sala-
riales del momento.

Aun  mas, el individuo no esta s6lo en su relacidén con s
organizacién, sino que aparece integrado a varios garupos gue
entre si{, guardan patrones de cooperacién, competencia o rela-
ciones indiferentes entre uno y otro.

Este reconocimiento ha sido una gran precocupacion del
psicélogo y es 1o que se )lama "calidad de vida laboral". En
otras palabras, entre mas estudian los psicologos el comporta-
miento de las personas en la organizacidn, mds pruebas se rednen,
para probar que la organizacion, es un sistema social complejo
que se tiene gue estudiar como tal, si1 se quisre lagrar un  mayor
desarrollio del sector productive del pals.

Dado que. estan en proceso de expansion los sectores in-
dustriales y de servicios. se regquiere no so0lo de insumos
econdmicos, Sino tambien de un fuerte impulso en el desarrollo
tecnoldgico v en la {formacion de recursos humanos altamente
calificados. para asi poder lograr competividad interna v exter-
na.

Ya que en Meéxico, urge el crecimiento industrial y econdmico
acelerado para satisfacer la creciente demanda de bienes y servi-
cios, asi como ofrecer empleos a milllones de j)dvenes mexicanos €
impulsar e)] desarrollo social. Esto significa, crecimiento de la
actual planta productiva y la creacidn de nuevas empresas produc—
toras y de servicios.

Actualmente, en nuestro pais el BO%Z de las empresas son
pequefas y medianas, necesitande de mucho apoyvo para crecer y ser
mads productivas, ademis de reguerir recursos humanos altamente
calificados.

En este contexto el psicologo del trabajo tiene oportuni-
dades muy altas para participar en el sector productive, en
aspectos tales como: seleccidn y ubicacién del personal, entrena-
miento y capacitacion, asli como, en el diseffc tecnico de am-
bisntes laborales que sean higiénicos, seguros, satisfactorios y
estimulantes para los trabajadores.
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Igualimente, Ppuede participar en el disefio de nuevas formas
de estructuras organizativas, de politicas y estrategias de
gestion empresarial, para facilitar el desarrollo humano en e
trabaio, elevando asi, la calidad de vida del mexicano.

Castaflo (1984). menciona que México ya contaba con mas de
700,000 instituciones de trabajo, entre las llamadas pequefias,
medianas y grandes empresas. En estas ultimas, se cuenta con
importantes corporaciones gue agrupan poblaciones de trabajoc de
mas de 20,000 personas. Los miles de trabajadores del sector
privado. as! como muchos empleados de oficinas de gebierno,
laboran en organizaciones que se encuentran en impotrtantes proce-
sos de modernizaciodn.

Como ha podido aobservarse, el campo de trabajo para el
psicélogo del trabajo se presenta muy prometedor en todos los
sectores industriales del pails, sin embargo, cada sector cuenta
con caracteristicas propias, las cuales en muchos aspectos no son
comunes: dichas caracteristicas hacen a su vez que las condi-
ciones laborales en cada sector tengan sus diferencias persi-
guiendo cada uno diferentes fines,
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3.1. SECTOR PUBLICO

Los sectorss ndustriasles del pais. publice y privada,
tienen como finalidad la de prestar o producir un  servicio al
publico, caracteristica que comparten entre si ambos sectores.
Fero cada sector para llegar a su propio fin lo hace de una
manera propla, con politicas y reglamentos también propios.

Es indudabler que la esfera de accion del Estado, se ha
extendida a la agricultura, industria, transporte, comerciaoy a
un  sinpomero de actividades en las cuales interviene directa o
indirectamente. Asi. vemos que el gobierno ha asumido un papel
imporrtante en la economia de diversos paises y gue sus activi-
dades determimnan, en aran medida. el impulso econtmico.

Hoy en dia se espera que la actividad del sector publice o
aobierno, pueda promover el crecimiento; s decir, ser el acele~-
rador de la trancformacion economica y social., Existe la confian—
za en gue esta funciédn de promotor v estimulador del desarrolle
nacional, haga llegar en la medida de sus posibilidades, los
beneficios del progreso econémico y social a las mayorias.

Fara +{ines de la presente tesis, empezaremos por describir
la estructura y funcionamiento de 12 Administracion Fublica
Federal. la cuval es la resultante de la funcion Ejecutiva del
Estado.

Esta se compone de tres organismos, que son los poderes de
la union:

a) El Ppder Ejecutivan., esta formado por el Fresidente de la
Republica. el cual es auxiliado en el ejercicio de sus {funciones
por su aabinete, intedarado por las Secretarias y Departamentos de
Estado, l1a Frocuraduria General de la Republica y ¢l Regente del
Distrito Federal, as{ como los DOrganismos Descentralizados,
empresas de Estado y fideicomisos publicos. Este organismo lleva
a la practica los postulados constitucionales, planteados en
leves; para ello establece un sistema administrativo encabezado
por el Presidente de la Republica,

b) El Poder Legislati

¥0. se divide a su vez en dos camaras:
~ Diputados. Representan 2 la poblacion ciudadana,

- Senadores. Rerresentan a las entidades federativas, in-
cluyende al Distrito Federal.

Y es el encargado de elaborar las leyes encaminadas a lograr
la existencia del pais y la convivencia entre sus habitantes.
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c) E}l Foder Judicial. Es el poder cuva funcien =2s wigilar el
cumplimiento de las leyes elaboradas por el poder legislativo.
estd constituido por la Suprema Corte de Justicia. que es la que
representa y da legalidad a la actividad nacional. y estd confor-
mada de la siguiente manera:

- Por 21 Ministros.

~ Cuatro salas: civil, federal, administrativa y laboral.

Asi mismo, contiene los siquientes tribunales:
- Tribunal Supremo de Justicia.

~ Tribunales Unitarios de Circuito en materia de apelacion
(9 circuitos y 11 tribunales:.

-~ Tribunales Colegiados de Circuito. Revisan sentencias que
dictan - los jueces civiles o familiares y revisan apela-
ciones O ampatros.

- Juzqados. Que pueden ser civiles vy familiares; son &6 en
toda la Republica ¥ 1U en el Distrito Federal.

La Administracién Fublica. realizada por el Estado. requiere
de una Qran division acorde al ambito de desarrollo. Esta divi-
sion da a la administracion sus caracteristicas de central o
paraestatal.

SECTOR CENTRAL

Este sector esta compuesto actualmente por 18 Secretarlas de
Estada, la FProcuradur{a General de la Republica y el Departamento
del Distrito Federal, gque constituven el Foder Ejecutivo.

Las actividades de las dependencias de la administracidn
publica centralizada, estédn regidas y apegadas a lo expuesto por
la Ley Organica de la Administracion Fublica Federal (LOAFF),
ademds de las politicas v lineamientos establecidos por el Presi-
dente de la Republica. quien funge come titular del Poder Eiecu-
tivo.

En lo que respecta al Distrito Faderal, el Fresidenta s o1
que esta encargado de gobernarlo, pero deleas facultades en el
Jefe del Departamento del Distrito Federal. tambien 1lamado
Regente.

La centralizacién es la forma de organizacion admxnxstrq}xva
en la que, las unidades, o6rganos de la administraciodn pablicd se
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ardenan - y acomodan bajo un orden jerarquico a partir del Presi-
.dente de la Republica, con el objieto de unificar las decisiones,
el mando.. la accidn y la ejecuci1dn.

A continuacion se enlistan las principales caracteristicas
que distinquen a la organizacion centralizada.

- Carecen de personalidad juridica propia y representan al
titular del Fader Ejecutivo.

~ Dependen jerdrquica y administrativamente del Poder ejecu-
tivo.

- El titular del érgano es nombrado v remaovido libremente
Por 21 prapio Fresidente o por un funtienario subordinado
a aquél vy leqalmente autorizado.

- Actuan exclusivamente por facultades delegadas por el
Presidente.

- Carecen de patrimonio propilo y sus recursos se derivan
evclusivamente de las asignaciocnes establecidas en el
presupuesto de egresos ce la federacitn, sin que puedan
sjercer otros recursos.

ORGANISMOS DESCONCENTRADO:

As{ mismo, como inteqrantes de la administracién pablica
centralizada se tiene a los 6rganos desconcentrados, que son el
resultado de una creciente complejidad de los fendmenos econdmi-
cos, aumento de la poblacion e incremento de actividades del
Estado entre otros.

Estos elementos reguieren de un desplazamiento de facultades
de las dependencias centrales hacia organismos desconcentrados
que poseen mavor autonomia.

Las principales caracteri{sticas de los organismos descancen—
trados. es que no pierden relacién jerdrquica o su relacién de
centralizados, a pesar de poseer facultades que les dan cierta
libertad de accidn.

Los organos desconcentrados pueden presentarse de diversas
formas v de nominaciones. poar ejemplo:

Instituciones: Colegio Nacional, Loteria Nacional, etc.

Juntas: Mejoras materiales, mejoramiento moral, civico y
material. .

Conseios: Consejo de Salubridad General, de Recursos Natu-
rales no Renovables, etc.
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Institutos: Instituto Folitécnico.Nacional
cional de Bellas Artes, etc. ) i B

Direcciones: de correos.

Patronatos, Uniones. Comisiones: Comisidn Naﬁiunai- déA,Va—
laores, Nacional Bancaria, Comision de.Libros de.Texto:: Gra-
tuito, ete. o

Tambi¢n puede llegar el caso de que, un . organismo descen-—
traliczado desconcentre territorial o periféricamente sus servi-
cios.

Por lo que la descentralizacion administrativa, se entiende
como descender la facultad de decisidn al nivel mas balo posible.

Y la desconcentracion administrativa., es desintegrar a la
unidad de administracién y separarla del centro.

De este modo, la desconcentracion es una forma de organiza-
cién administrativa en la que se otargan al drganc desconcentra-
do, por medio de un acto materialmente legislativo (ley a regla-
mento), determinadas facultades de decisidn vy ejecucion limita-
das, que le permiten actuar con mayor rapidez, eficacia y flexi-
bilidad. as{ como tener un manejo auténomo de su presupuesto, sin
dejar de euxistir el neuo de jerarquia, con el organo superior

El organismo desconcentrado depende de un &rganeo central: de
la Presidencia, de una Secretaria o Departamento de Estado, tiene
cierta autonomia; pero si no es con el acuerdo de drganos del que
depende, no podrd llevar a cabo decisiones trascendentales.

Ademds de existir la deleqacion de facultad a 1os d&rganos
inferiores, eéstos se distribuven aeegraficamente dentro del
territorio,

SECTOR PARAESTATAL

Al principio cuando el estadoc fue puramente administeativa,
poca fue su intervencion paraestatal; pero a partir de los postu-
lades de servicio contemplados por el Constituvente del 17, el
Estado Mesicano se aboca a la inversidn vy a la creacion de orga-
nismos descentralizados y paraestatales, a fin de mejorar los
servicios a la comunidad.

Este sector paraestatal tiene su origen en el Banco de Avio
creado &n 1830. Sin embargo, es hasta 1925 cuando el Foder Ejecu-
tivo Federal se convierte en socio mayoritario v minoritario de
empresas de produccidn y serviciao.
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Este sector estéd 1ntegradu por las
cita la LOAFF (articulo 45;: . .

Orqan:smus des:entrali‘adns.,

Empresas de partxcxpaclan estata
tarlas.

Sociedades asimiladas a las 'émpresas de - Pérticipa:fﬂh
estatal. - S ‘

- Fideicomisos.

Las caracteristicas que definen a la administracion paraes-—
tatal son:

a) Tienen personalidad ijuridica propia. derivada de una ley,
de un decreto o de un acto ijuridico de derecho privado,
como la creacidn de una sociedad andnima.

b) Eus funcionarios princiFales son nombrados v removidos
por el conseio de administracion de la entidad, Ppropues-—
ta. por lo general., del Fresidente de la FRepublica. EIl
nombramiento v la remocion deben cumplir los requisitos
establecidos en los estatutos constitutivas o en las
leves que rigen las actividades de las sociedades, cuando
se trata de entes juridicos.

c) Las entidades no dependen jerasrgquica ni administrativa-
mente del Fresidente, sino de sus propios 4rganos de
gobierno: conselo de administracion, asamblea de accio-
nistas, etc., seaun el caso.

d) No sctuan por facultades delegadas, sino con base en las
leves v disposiciones de caracter general que rigen las
actividades del campo en el que las entidades actuan.

e) Tienen patrimonio propio vy ejercen un presupuesto cuyos

recurspos provienen basicamente, de la venta de mercancias
¥y servicios que constituven el abieto de su actividad.

l.es caracteri{sticas que definen las formas de organizacién
administrativa de descentralicacidn y desconcentracién son:



Descentraliczacién 3 Desconcentracion

Organo inferiar suborainadeo
@ una - Eacretaria. Departa-
mento de Estado o a la Pre-

1. Organo que depende:indirecta-. .
mente del Eiecutivo. Federall:

sidencia.
2. Tiene invariablemente perso- 2. Fuede contar con personali-
nalidad juridica,. ” B - dad juridica o no.
3. Siempre tiene patrimonio pro- 3. Puede contar o no. con pa-
p1o, trimonio propio.

FPosee facultades mas auto-
naomas.

4. Posee facultades limitadas. 4

Todos los sectores son encabeczados por alaquna secretaria de
estado; as! los lineamientos descienden en cascada y la adminis-
tracion se hace conaruente y organizada, para ella, las cabezas
de sector han implementado diversos mecanismos de administracion
que les permite llevar un sistema similar en todo el Gebierno
Federal. (23}

EMPRESAS DE PARTICIPACION ESTATAL

San empresas en laz que e}l gobierno federal aporta o es
propirtario de parte del capital social o de las acciones de 1a
empresa, 2¢ frecuente que en estos casos existan acciones (series
especiales que solo pPueden ser suscritas por el acbierno
federal).

También se consideran de este tipo, aquellas empresas en las
que al gobierno federal le corresponde la facultad de nombrar a
la mayoria de los miembros del consejo administrativo, Junta
directiva u organo eguivalente, o desianar al presidente, direc-
tor o gerente, 0 cuando se reserva facultades para vetar los
acuerdos de la asamblea general de accionistas, del consejo
administrativo. junta directiva u Organo eguivalente.

(23) Pérez, R. (1982).
€idén y Desarrollo de Personal. Tesis de Licenciatura. Facul-
tad de Psicologia, UNAM. pp. 27-38
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FRESAS DE FARTICIPACION ESTATAL MAYORITARIA

Son aquellas que teunen cualquiera de las siguientes carac-
teristicas que para el efecto cita la LOAPF (articulo 36):

- Que de manera conjunta o independiente, aporten o posean
507 o mas del capital social del gqobierno federal, el
gobierno del D.F,, uno o mas organismos descentralizados,
otra u otras empresas de participacion estatal, una o mas
instituciones nacionales de credito u organismos auki-
liares nacionales de crédito, una o varias instituciones
nacionales de seguros o de finanzas, o uno o mas fideico-
misos.

- Que en el capital social figuren acciones de serie sspe-
cial unicamente suscritas por el gobierno federal.

- Que el gobierno federal tenga exclusivamente la facultad
de nombrar a la mayorifa de los miembros del consejo de
administracién, junta directiva u érgano de gobierno, asi
como de vetar los acuerdos de la asamblea general de
accionistas, del consejo de administracidén o cualquier
organo equivalente,

En este grupo de empresas publicas, la LDAFF incluye las
instituciones nacionales de crédito y organizaciones auxiliares
asi como las instituciones nacionales de sequros y de finanzas,
que se rigen por sus propias leyes.

SOCIEDADES NACIONALES DE CREDITQ

Dado que a rafz de la nacionalizacién bancaria las socie-
dades nacionales de creédito fueron incluidas como empresas de
participacién estatal mayoritaria, se considera relevante citar
sus principales caracteristicas constitutivas:

- Son creadas por decreto presidencial.
- Tienen personalidad juridica y patrimonio propios.

- Su  capital estd representado por certificados de aporta-
cion patrimonial ¥ son nominativos.

- El 64% de su capital esta suscrito por el gaobierno fede-
ral.

- El 34% restante de su capital, puede ser suscrito por el
propioc gobierno federal; por algunas entidades del sector
paraestatal: por los goviernos de los estados ¥y de los
municipios; por los usuarios y por los trabajadores de las
mismas sociedades nacionales de crédito.
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- Su capital minimo lo fija la SHCF con base en la situacidn
econdmica del palis o de la reqidn donde se orienta signi-
ficativamente la prestacidn de servicios bancarios, ast
como de lps capitales pagados v las reservas de capital,

EMPRESAS D

CIPACION ESTATAL MINGRITARIA

Soh aquellas que reunen las siguientes caracteristicas:

~ Que uno o mds aorganismos descentralizados u otras empresas
de participacion estatal mavoritaria, posean de manera
conjunta o independiente acciones o parte de capital me-
nores dge S0O% y hasta 25%.

- Que la vigilancia de la participacion estatal se encarque

a un comisario designado por el gobierno federal.

SOCIEDADES ASIMILADAS MFRESAS DE
FARTIC

Son aguellas en las que una o varias instituciones nacio-
nales de crédito, uno o varios organismos descentralizados. u
otras empresas de participacion estatal consideradas coniunta o
separadamente, poseen acciones de capital que representa 504 de
éste o mas.

Un fideicomiso es el acto mediante el que una persona fisica
o moral, entrega determinados bienes a un banco, para que éste
los administre de acuerdo a las condiciones que establece quien
hace la entrega de bienes, Esta operaciodn se constituve en un
cantrato de fideicomiso.

Antes de analizar las caracteristicas del sector publico
sefMalaremos, que el vocablo "sector pdblico” es un teérmino gene-
ral, cuyo significado cubre una amplia gama de actividades guber-
namentales. Ahora bien, se puede decir que 21 sector publico de
cualguier pafs, es el conjunto de actividades que en cualquier
nivel o funcién realiza el gobiernc.

Se entiende por empresa publica, a todo crganismo controlado
directamente por funcionarios del Estado v dedicado a la produc-
cidn de bienes y servicios mediante un procesn de mercados la
empresa publica en realidad existe en todas partes.

Las razones generales que pusde tengr un gobierno para
asumir la responsabilidad de fomentar la propiedad publica en
algunos sectores son, entre atras:



1. Acelerar el desarrolle nacional.

2. Aumentar la productividad v el empleo, slevando con ello
el nivel de vida.

3. Abrir fuentes de crédito para financiar la produccidn
aagricola, industrial y de comercio.

4. Froporcionar servicios bdsicos que faciliten el desarro-
1lo industrial, como por ejemplo: los servitios publicos
de energlia electrica, agua, transportes y caomunicaciones.

5. Reducir el grado de dependencia en que se halle el pals
con respecto al capital y a la direccién extranjera, me-—
diante la compra de las empresas de propiedad extranjera.

6. Lograr el control oficial de algunos sectores de la
economia, por principio de politica nacional.

Para comprender bien la importancia decisiva que el sec tor
ptiblico tiene en el desarrollo econdmico, es necesario conocer
las - tareas tan diversas que el Estado o sector publico estd
llamado a desempeMar en un pais subdesarrollado, mientras dura el
proceso de desarrollo.

Singer (1979), menciona con respecto a lo anterior que:

- E] sector publico tiene directamente a su cargo un 60% mas
o menos del total de las inversiones del pais. Incluso en
e} caso de que algo de la produccion de articulos de
cansumo en la agricultura y la industria se deije en manos
del sector privado, bien sea, por ractones politicas o por
razones practicas. En cualguier supuesto y de modo general
puede afirmarse que la formacién de capital que actual-
mente se considera de un modo invariable, que corresponden
al sector publico, son: las inversiones de infraestructura
en  transportes, energfa, edificios publicos, servicios
urbanos, obras publicas, etc.

- El sector publico Ppuede. as{ mismo, verse obligado a
llevar a cabo la produccién directa de bienes de consumo.
En las economias de esta clase ~en las que el sector
publico penetra bhasta cierto punto en la produceidn de
bienes de consumo-, la participacién de diche sector en
las inversiones totales suele cifrarse en el 60% y hasta
en el 70% del total.



El sector publico es el que determina también, la forma y
el volumen de la inversién privada. Cuando las inversiones
publicas tienen predominantemente un caracter de infra-
estructura, como sucede con las transportes, la energia vy
los servicios urbanos. La educacién v la especializacioén
son también inversiones de infraestructura vitales que el
sector publico realiza, ¥y constituven igualmente una
condicién previa para ciertas actividades privadas.

Los gastos corrientes que el Estado pueda tener suelen
cifrarse en un 10% como minimo de la renta nacional; pero
pueden llegar a representar mads. £l que esos gastos co-
rrientes se planeen de modo eficiente tiene, por supuesto,
una importancia capital; pero todavia tiene mas importan~
cia el que se distribuyan comsc si formaran parte de un
programa de inversiones publicas, habida curnta de Qque
gran parte de esos gastos publices son, en realidad,
susceptibles de contribuir al desarrollo.

Uno de los elementos escenciales del desarrcllo econémico
de un pais es el establecimiento de instituciones apropia-
das, pues en efecto, el desarrcllo econédmico a2 de basarse
en una red de instituciones y asociaciones que van desde
los sindicatos a las cooperativas, desde un servicio de
extensidn aaqricola a un sistema bancario: organismos todos
ellos integrados por personas de muy variada condicién.
Incumbe , por tanto, al Estado establecer las institu~
ciones apropiadas o bien crear el clima adecuadc para gque
nazcan y se desarrollen las 1nstituciones mas conve-
nientes.

El Estado tiene que acordar v seguir normas que conduzcan
al desarrollo econémico, las cuales pueden ser , poOr
ejemplo el desarrollo de politicas monetarias para evitar
la inflacidn.

€1 Estado debe prestar ademds, un gran numerc de servicios
preliminares de gran importancia, sin los cuales lsas
actividades productivas no pueden funcionar como es debi-
do. .

Otro de los cometidos del sector pohlico consiste en
seffalar las metas y objetivos , los cuales deben estar
bien definidos a fin de que los estrangulamientes y el
despilfarto sean minimos.
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- Planificacioén. ta planificacion del desarrollo consiste en
llevar a efecta las funciones previamente seflaladas,
considrrandolas como un todo relacionade y congruente; y
en exponerla en forma de documento publico tanto para
informar a los ciudadanos, como para conpcimiento de los
gqobiernos extranieros que puedan tener interés en conceder
su ayuda o en desarrollar sus actividades en el pais autor
del plan. (2%)

Ademds de lo anterior se tiene que el sector publico cuenta
con trabaijadores administrativos, obreros, etc., Ppersonal que
colabora con él, a este personal se le denomina “servidores
publicos" que, de acuerdo a la Constitucién Folitica de los
Estados Unidos Mexicanos es "toda persona que desempeie un  em-
pleoc. cargo o comisién de cualquier naturaleza en la Administra-
cion Publica Federal o en el Distrito Federal". (25)

De este capi{tulo podemos concluir que las principales carac-—
teristicas del sector publico son:

- Promover y estimular el desarrollo nacicnal.

- El ser un organismo controlado directamente por funciona-
rios del Estado, dedicade a la producciéon de bienes y
servicios mediante un procesc de metrcado.

- Es propietario de mis de un 50% del total de las
inversiones del pais.

- El personal gue labora en el sector publico se encuentra
sujeto las mas de las veces a un horario determinado, que
el mismo personal exige, se cumpla.

- E1 sector publico es el que determina forma y volumen de
la inversién privada.

- Los gastos que se originan en cada una de las institu-
ciones del sector publice son manejados por el gohbierno, y
es el pueblo el que proporciona el capital a través de los
impuestos.

Algunas de las caracteri{sticas citadas anteriormente resul-
tan de gran interés para el presente estudio, pero para poder
tratar mejior con ellas, se hace necesario saber también, cudles
son las caracteristicas que distinguen al sector privado.

(24) Citado por Ministerio de Hacienda. (1980). gb. cit.
pp. 73-75

(25) Constitucién Folitica de los Estados Unidos Mexicanos.
(1977). Art. 10B. México: Forrua, Ba. Ed.
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3.2 SECTOR PRIVADD

Las empresas Qque constituyen la iniciativa privada estan
regidas por una asamblea de accionistas como maxima autoridad,
aunque ésta es en sl una instancia administrativa que representa
y compone el capital.

El nivel de participacién en la asamblea de accionistas es
proporcional a la aportacién de capital. Las acciones que repre-
sentan el capital social de una empresa pueden ser al portador o
nominativas, segun el punto de vista del poseedor.

Dentro de la iniciativa privada hay tres tipos de empresas
las cuales son: empresas de produccidn, de servicios y comercila-
les.

EMFRESAS DE FRODUCCION

La empresa de produccion o transformacion es la que recibe
materias primas y las transforma en producto terminado, por
ejemplo productos quimicos, muebles, coches, encendedores, cigar-—
ros, etc, Es decir, empresas que mediante un proceso Pproductivo
agregan un valor econdmicoc a los productos gque elaboran, a fin de
obtener utilidades por las operaciones o inversiones efectuadas.

DE SERVICIOS

Este tipo de organicacion se dedica a la venta de intangi-
bles o la prestacidn de servicios. Fueden ser agencias de viaje.
empresas de sequros, consultorios médicos. psicolégices, despa-
chos de contadores, de auditores, radiografias industriales, etc.
El area de mayor relevancia en las empresas de servicios son Jlos
recursos humanos, ya que de la inteligencia y de la experiencia
laboral de estos va a depender la fuerza de la empresa.

EMPRESAS COMERGIALES

Este tipo de empresas se dedica a la exposicion y distribu-
cién del producto, por lo que es un intermediario entre el fabri-
cante vy el consumidor. For ejemplo, una empresa comercial puede
abarcar tiendas de abarrotes, de autocservicio, departamentales,
etc.

CARACTERISTICAS DEL SECTOR FRIVADD

En el presente apartado se properciona la informacion divi-
dida en aspectos sociales y ecconémicos, resumiéndola en lo posi-~
ble; posteriormente se hace una comparaciédn entre ambos sectores
industriales del pais con el fin de presentar informacidn encami-
nada al objetivo de la presente tesis.
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En el sector privado hav que destacar, en primer lugar, la
busqueds constante de la mas alta productividad de todo el apara-
to empresariat.

El empresario privado se guia por consideraciones estricta-
mente de tipo interno, razon gue le lleva a desprenderse del
"lastre” que pusden suponer las consideraciones de extramercado,
e intenta maximizar la productividad de todos los factores
productivos  para consegulr a su vez el maximo beneficio pecuna-
ria,

La pretensiéon constante es mejorar al sector, eliminando
para ello en 1o posible despilfarro, ineficiencia y negligencia.

Con respecto a la estructura legal de la industria privada,
se tiene, que un punto de vista generalmente sustentado por las
instituciones gque representan a este sector, 2s el que los ac-
cicnistas fFoaseen y por tanto pueden edjercitar el derecho de
controlar la compaffia. La lev da a dichos accionistas el derecho
de hacer o0 sancionar nombramientos, remuneraciones. controlar
politicas, etc., dentro de la empresa sustentada por ellos.

Aspectos sociales:

Alqunos aspectos ha tener en cusnta en este apartado, son el
de la calidad del servicio que presta la empresa privada, que
histéricamente ha sido superior al de la empresa piblica, y el de
un mayor intento por parte de las instituciones del sector priva-
do en complacer a las persaonas que dec alguna manera tienen con-
tacto directo o indirecto con ellas.

En la buisqueda de la mayor adaptacién al gusto de las per-
sonas los empresarios privados pretenden contar con perscnal
eficiente, amable y con gran capacidad; ésto, como se sabe, se
logra siempre y cuando se mantenga contento a dicho personal,
tanto en sueldo como en condiciones de trabajo y ambiente 1labo-
ral, con el fin de aumentar la productividad haciendo participe
al personal en el mantenimiento y mejoramiento de los intereses
del empresario.

Una de las grandes diferencias entre el sector publico y el
sector privado, es que en el primerc el persanal que labora sirve
al gaobierno o Estado., mientras que el personal del sequndo estd
bajo las érdenes de particulares, es decir de los accionistas de
las instituciones privadas.

Fara definir al personal que labora en el sector privado se
retoma parte de la definicidn que la Constitucidn de los Estados
Unidos Mexicanos d4 de los servidores publicos, modificando parte
de esta definicién, quedando de la siguiente manera: el personal
del sector privado, es toda persona que desempefe un empleo,
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cargo o comision de cualquier naturaleza con el proposito: funda-
mental de aumentar la produccion, participando en el mantenimien-
to y meioramiento de intereses pertenscientes a los accionistas
de determinada empresa.

El Estado puede, por su propia iniciativa, emprender cuando
se requiera, una nueva empresa. En cambio la empresa privada,
necesita aguardar a que se cree un clima favorable, que perm:ita
conseguir los resultados que desea; es por ello que las institu-
ciones del sector privado tienen especial cuidedo en la toma de
decisiones que afecten su economia.

Una wventaja a favor del Estado es la de la supervivenciag
una empresa publica puede, en una u otra forma sequir funcionando
las mas de las veces independientemente de sus altibaios finan-—
cieros e inciuso con pérdidas grandes y persistentes. Ademds, el
Estado puede usar medios coercitivos gque 3 una empresa privada le
estdn vedados.

Por otro lado, la empresa publica ha sido en todos leos
paises inmune a presiones automdticas que la forcen a mejarar sus
metodos,

Cualquier institucién privada, como no sea gque forme parte
de los "monopolios naturales' puede verse sometida a presiones
competitivas, ya que si no logra mantener los costos controlados
tiene que lamentar pérdidas; mientras que la empresa punlica no
tomara la cuestién muy en serio, porque las pérdidas se subven-
cionan, a fin de cuentas, par el mecanismo fiscal.

Si hay pérdidas a nivel empresa publica se afecta al pueblo
en general, mientras que si hay perdidas a nivel empresa privada,
afectan solo a unos cuantos particulares.

Otrao factor diferencial es la competencia. El1 Estade no
suele mostrarse muy propicio a tolerar la competencia, una wvez
que ha establecido sus propias empresas en cualquier rema de la
industria, considera que estdn por encima y a salvo de las
tdcticas competitivas que privan en el mundo de los negocios.

En consecuencia la ley castiga severamente toda
concentracian o acaparamiento de articulos de consumo necesario y
que tengan por objeto el alra de precios. El Estado al no tolerar
ta competencia, i1ntenta evitar que empresas privadas monopolicen
articulos de consumo necesario.

e han mencionado ya., las caracteristicas, as{ como las
diferencias que existen en los sectores industriales publico vy
privado; ademas de considerar que dichos sectores industriales,
son los gque mayor campo de trabajo ofrecen no solo sl psicélogo
del trabajo, sinoc también a otros profesionistas.
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8in  embargo, una ver que se analizan los elementos propios
de cada sector, se encuentra que las posibilidades de desarrollo
profesional pueden ser diferentes, es por ello que tratando de
conocer mas scercs de ello, el cbjetivo del presente trabajo es
el de:

Investigar en queé sector industrial, pablico o privado

existe un mejor campo de accidn para el trabajo desempefladae por
el psicdlogo del trabajo.

€65 )



¢ 66)



METODOLOGIA

Froblema de investigacion @

Cual es la proveccion y alcance que ha tenido el psicélogo
del trabajo en los sectores publico y privado del Area metropo-
litana de la Ciudad de México 7

Se entiende por "proyeccion y alcance", a las condiciones
favorables (sueldo. nombramiento.actividades a desempeflar, etc.)
que han proporcionado hasta el momento las instituciones de cada
uno de los sectores contemplados. para el desarrclle profesional
de los psicelogos del trabajo.

1. El psicoalogo del trabajo tiene mayor campo de accién en
el sectoar privado, comparativamente con el sector publi-
co.

2. Dentro del sector publico, el psicologo del area del
trahajio puede llegar a desempefar puestos a nivel ope-
rative y medio unicamente, en cuanto al! organigrama
institucional.

3. Dentro del sector privado, e! psicologo del trabajo
percibe mejores ingresos.

Fué un estudio expostfacto, de campo v exploratorio, dado
que se investigd el tipo de puesto desempefado actualmente por el
psicédlogo del trabaio, ademds de que la aplicacien del instrumen-—
to se realizé en el mismo lugar de trabajo y so6lo para la
poblacién que nos interesaba:s psicédlogos que laboraran en el 4area
del trabaio.

Muestra @

Fué un muestreo no probabilistico por cuota, debido a que
1a eleccion de las instituciones no pudo ser al azar, dada la
dificultad que se presento para tener acceso a ellas, y por
cuota. porque estuvo limitado de antemanc el numero de institu—
ciones gque constituirian la muestra en cada sector.

Dicha muestra estuve constituida por 20 instituciones del
sector privado y 20 instituciones del sector publico, en las
cuales estuvieran laborando psicdlogos que desempefiaran funciones
del Area del trabajo. sin importar la universidad de la que
fueran egresados.
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Instrumento e  investigacidn

El instrumento utilizado se tomé de un cuestionario prelimi-
nar de wuna investigacion anterior (Girédn y Urbina, 1989) Ver
anexo 1. Del cual se tomaron dnicamente, aguellos reactivos que
interesaban para el presente trabajo. Constituyéndose un cuestio~
nario con 10 reactivos, que fueron los siguientes:

REACTIVOS :

1. Nombre de la institucidn.

2. Sector industrial al que pertenece.

3. Nombre o cargo de las personas que prcpnrcionan la
informacion (con la finalidad de comprobar la confiabili-
dad de ésta).

4. Numero de personas al servicio de la institucion.

5. Numero de profesionistas al servicio de la institucién.

6. Numero de psicélogos que se encontraran laborando en el
Area del trabajo, dentro de la institucién.

~

Area o Departamento asignado a los psicélogos del traba-
jo, en la institucion.

8. Principales pruebas ¥y requisitos generales que deben

cubrir los psicdlogos, para ingresar en la institucidén.

9. Nombramiento, horas contratadas y sueldo para los
psicdlogos del trabajo.

10. Perfil de ingreso para los psicélogos del trabajo.

(Ver Anexo 2)
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INSTITUCIONES MUESTRA DEL SECTOR PUBLICO

INSTITUCIONES @

- Instituto de Sequridad y Servicio Social para
los Trabajadores del Estado 1.5.85.5.7.E.

- Instituto Mexicano del Segure Secial I.M.S.5.

- Frocuraduria General de la Justicia

- Procuraduria General de la Republica

- CAmara de Diputados

- Departamento del Distrito Federal

~ Desarrolloc Integral de la Familia D.I.F.

- Secretaria de
- Becretaria de
~ Secretaria de
- Secretari{a de

- Secretarias de

Secretaria de

~ Secretaria de

Secretari{a de
- Secretaria de

- Secretaria de

Secretaria de

Secretari{a de
Paraestatal

la Reforma Agraria

Programacion y Fresupuesto
Desarrollo Urbanc y Ecologia
Relaciones Exteriores

Hacienda v Crédita Fudblico
Educacién Fublica

Gobernacion

la Contraloria Federal de la Nacion
Trabajo y Frevisioén Social
Agricultura y Recursos Hidraulicos
FPesca

Energia, Minas e Industria

- Fetroleos Mexicanos

SECTOR ¢
Faraestatal

Paraestatal
Central
Central
Central
Central

Paraestatal
Central
Central

Central
Central
Central
Central
Central
Central
Central
Central
Central

Central

Paraestatal

# La actividad general que desempeNan las empresas aqui contem-

Pladas es la de

Servicios.
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INSTITUCIONES MUESTRA' DEL. SECTOR PRIVADD

INSTITUCIDNES i § ey ' ACTIVIDAD

~ Vidriera Mexico, S.A.

- Servicios Industriales Pehnles,;s.ﬂ.~de' Pboduﬁ;iﬁn

- Fibras Sinteticas, S.A. de C.V. e e *ndd;:ion

- Aseguradora Mexicana, S.A.

- Cajas Corrugadas, S5.A. de C.V, ProdhtéiOn

- Probursa, S.A. de C.V. Comercial

Fhillips Mexicana, S.A. de C.vi Froduccion

- Televisa, S5.A. de C.V. Comercial-

- Roberto Dinner y Cia., S.A.'de'C.V.' ':':;'l = Produccidn
- Gigante, S.A. de C.V. B e ' Comercial
- Colgate Palmolive, S.A. de C.V.i :i i . Produccion
-~ Fundiciones de Hierro, S.A. de C.V. Produccion
- Grupo Dando, S.A. de C.V. Servicios
- Casa de Bolsa Prime, 5.A. de C.V. Comercial
- Johnson % Jphnscn. S.A. de C.V, Froduceidn
~ Nabisco Famosa,S.A. de C.V. Produccion
- Chicle Adams, S.A. de C.V. Produccion
~ Carnet Promocion y Operacidn, 5.R. de C.V. Servicios

~ American Express Company (México), S5.A. de C.V. Servicios

- 3M México, S.A. de C.V. Produccién

# NOTA : Tanto en el sector publico como en el sector priv
las instituciones no se encuentran en el orden en el que s
presentadas en los resultados de la investigacion, por respet
la confidencialidad de la informacion proporcionada, por
institucison,
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El procedimiento que se llevd a cabo para la recolecciédn de
los datos, no fué el mismo para sector publico y privado, ademds
de que las fechas de recoleccion de datos fueron diferentes.

En el sector publico, se llevd a cabo la aplicacion del
instrumenta en Enero de 1989. La informacién obtenida en el
Sector Fublico fue retomada de una investigacidn realizada por la
Unidad de Flaneacion, Frogramacion y Evaluacion de la Facultad de
Fsicologfa de la UNAM, en la cual participamos al wuni{sono con
otros colaboradores.

Dicha investigacitn fue realizada con el objeto de detectar
la <cituaciédn del psicologo, dentro de este sector. El procedi-
miento para la aplicacion del instrumento se llevé a cabo locali-
zando perimeramente, los numeros telefonicos en el Directorio
{Seccion Amarilla), de las Direcciones de Recursos Humanos o de
Fersonal, de cada una de las Secretariasas de Estado o Dependencias
Gubernamentales.

Se hizo el contacto telefonico con &l objeto de conocer si
existian psicologos del trabajo laborando ahi{, si ésto ocurria,
se preguntaba el domicilio y persona a la cual pudi¢ramos solici-
tarle su colaboracidn. De esta manera se realind, dada la diver-—
sidad de dependencias que tienen las instituciones gubernamen-—
tales a fin de simplificar el procedimiento de recoleccitn de
1nformacion.

Una wvex obtenida dicha informacién se procedfa a acudir al
domicilio citado y con la persona indicada para que diera res-
puesta al cuestionario. Si en el momento no podia ser contestado,
se acordaba una nueva cita para recogerlo.

Fue labor de la presente tesis depurar la informacidsn
obtenida en esta 1nvestigacidn seleccionando ¥ analirando soélo
aquellos datos que eran de nuestro interés: i1nformacion de los
psicologos que desempefiaran funciones del 4ares del trabajo, de
acuerdo al Departamento asignado; es decir, que realizaran ac-
tividades comprendidas dentro de su area de especializacidn,

En el sector privado, la recoleccién de datos se llevd a
cabo en Diciembre de 1985, realitidndose de la siquiente manera
se hizto el contacto con las instituciones a través de personas
conocidas 9que tuviersn una relacion directa o indirecta con las
mismass tales conocidos informaron si habia o no psicélogos
desempeflando funciones del area loboral. en caso de ser afirmati-
vo. colaboraron para facilitar 21 acceso a estas, ademas, de
proporcionarnos el nombre de la persona a la cual acudir para la
contestaci1on del instrumento. En caso de no poder ser contestado
en el momento. se solicitaba nuesva ci1ta para recogerlo.

Una ve: obtenida la informacidn en cads una de las institu-
ciones, se procedid & dar las gracias por la ayuda prestada.
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Tratamiento Estadistico :

El tratamiento que se le did a los datos, fué Gnicamente =
través de la estadistica descriptiva . For lo que se presentan a
continuacien, los resultados de cada uno de los reactivos en
términos de frecuencia.



RESULTADDS ¥ CONCLUSIONES
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RESULTADOS

Los datos obtenides fueron descritos a través de frecuencias
o porcentajes, y en aquellos datos en que era necesario v permi-
tido se obtuvieron promedios, debido a gue hubo alqunas institu-
ciones investigadas que no proparcionaron toda la informacion
solicitada.

Leos respuestas obtenidas en el cuestionario aplicado, fueron
analizadas por tdpicos, los cuales son:

1.~ Numero de empleados al servicio de la institucion.
2.~ Numero de profesionistas al servicio de la institucién.

3.~ Numero de psicéloqos que se encontraran laborando en el
drea del trabajo dentro de la institucion,

4.- Area o departamento asignado a los psictlogos del traba-
Jo en la institucidn.

5.- Principales prusbas y requisitos generales que deben
cubrir los psicdlogos del trabajo para ingresar a la
institucidén.

46.,— Nombramiento que reciben los psicdlogos del trabajo en
la institucion.

7.- Numero de horas contratadas a los psicologos del trabajo
por parte de la institucién.

B8.- Sueldo percibido por los psicélogos del trabajo en la
institucidn,

9.- Perfil de ingreso requerido a los psictlogos del traba-
jo.

Fara cada tdpico se presenta un cuadro, en donde se encuen-
tra concentrada la informacion analizada, con el fin de facilitar
al lector la pronta localiracién de la misma; ademas de remitir a
graficas (anexos) en algunos de ellos.

En primer término y con respecto a la actividad que desampe-
Nan las instituciones investigadas de ambos sectores se encontré
lo siguiente:

En el sector publico el 100 % de la muestra presente como
actividad la de servicios, dentro de esta muestra vy en 1o gque
respecta al sector al gue pertenecen se encontrd que el 80 %  son
empresas centralizadas y el 20 % restantes corresponden al sector
paraestatal.
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En 1o que respecta a las instituciones del sector privado el
&0 7% 'de éstas tienen como actividad la produccidn o transforma-
cion de praoductos, el 20 % desempeNa la actividad de servicios,
y 1 20 % restante se dedica a la actividad comercial.

En el sector pUublico se encontrd un numero mayor de emplea-
dos (630,79S) con respecto al sector privado, en el cual el
numero total fue de (40,727), considerando las 20 instituciones
de cada sector que constituyeron la muestra . (Ver cuadras 1 y 2)

Sin embargo, para un analisis mds confiable de los datos, se
tomaron unicamente en cuenta aquellas instituciones que propor-
cionaron la informacion requerida, obteniendo la proporcidon de
éstas. FPor lo gque para el sector publico, @1 analisis de datos se
hizo en base a 13 instituciones, y en el sector privado en base a
18 instituciones, quedando la poblacion del sector publica en
333,570 y en el privado de 40,677,

Respecto sl numero de profesionistas, se ogbservd que déste
fue mayvor en el sector publice gque en el sector privado , consi-
derando los totales reales de las peoblaciones (20 instituciones)
de ambos sectores. Sin embargo, tomando en cuenta Gnicamente las
instituciones para el andlisis de datos (sector publico 13, vy
sector privado {8), se puede decir que el numero de profesionis-—
tas del sector privado (27%), es casi igual a la del sector
publico (22%4), existiendo muy poca diferencia entre ambos sec-—
tores., (Ver grafica 1)

En cuanto al numero de psicodlogos, camo puede observarse en
la grafica 3, éste es mucho mayor en instituciones del sector
publico en comparacién con el sector privado, aungue es necesario
considerar que la poblacian tanto de empleados, profesionistas y
Psictlogos es mayor en el primero.

En el sector privado es mayor el numera de psicologes (1.1%)
ten relacidn a los profesionistas 27%Z) que se encuentran traba-
jando en estas instituciones, en comparacién con el sector
publico, " en donde el numero de psicédlaogos es del (,7%) con res—
pecto al numero de profesionistas (224}, (Ver grafica 2)

La comparacién entre empleados y profesionistas es conside-
rablemente proporcional en cada uno de los sectores, sin embargo,
entre profesionistas y psicdlogos existe una gran diferencia.
(Ver graficas 4 y 5)

Se encontrd gque en iU instituciones del sector publico, el
numero de profesionistas es menor al S0% del total de los emplea-
dos y s&lo en T de ellas es mayor al S50%. As{ mismo, en 7 insti-
tuciones que constituirfan el 354 de la muestra, desconocen el
namera total de profesionistas, tal vez debido a la magnitud en
cudnto al numero de empleados o al paceo control en el ingresc de
éstos. (Ver cuadro 1)
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En 13 instituciones del sector privado, el numeroc de profe-
sionistas es menor al 50% del total de los empleados y soloen S
de ellas es mayor al S0%. Solamente en 2 instituciones que repre-
sentan el 10% de la muestra, desconocen el numero total de profe—
sionistas. (Ver cuadro 2)

( 76 )



CUADRO 1

SECTOR PUBLICO

INSTITUCION NO. 'DE EMPLEADOS Mo. DE PROF.: . No. DE PSIC.
1 19,213 — a8
2 8, 400 RN
3 8,767 5,615 57
4 2, 600 " 900 i 2°
s 49,500 : 12, 455 132
6 : L SR 71@ :
=gt 12,5007 L Ay
] 2,073 ss s
9 6,500 4,550 ‘ 1
: 1075 i 171:50.767607 za,;jﬁ : 7
11 : k 5,300 1,56O . 2
12 0T 3,695 726 5
15 2 L 29,79 ‘2,293 265
14 o 10,663 ' 337 =
‘ 15 ) 78, 641 11,193 6
16 . 249,112 __ L
17 ’ 8,000 S 20
18 5,000 1,500 - 7
"719'?;"’ T e JG e A’; ‘7725 - DR R
20 — . -—~-——’ !
TOTALES 630,795 CL 73,796 672
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CUADRO 2

SECTOR PRIVADO

INSTITUCION No. DE EMPLEADOS No. DE FROF. No. DE PSIC.
1 " 700 70 2
2 — —— 2
3 50 el 1
4 800 288 9
s 13,000 2, 600 &
& 22 13 5
7 300 200 4
8 700 130 2
g 1,700 70 2
10 - C1,600°7 T 200 2
11 8300 s64 12
12 ‘ 1,525 - 200 3
13 S Ji2,0000 7 817 24
14 1,200_ 55 &
T1s T o0 800 3
16 950 350 1
‘ 175 3
‘ ] 1,000 30
PR S, ‘5,000 B Y e
20 v ) 2,080 1,aqof 9
- TOTALES " ., 40,727 11,332 L 133
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SECTOR PRIVADO

-SECTOR PUBLICO

GRAFICA lo. 4

- TOTAL DE EMPLEAULOS 40,677

- 27% BQUIVALE A 11,332 PROFESIONTSTAS

_ TOTAL DE EMPLEADOS
T+ *FQUIVALE A 130 PSICOLOGOS

134,570

-= W77 EQUIVALE A 543 PSICULG-OS
NOTA: EL PORCENTAJE QUE SE TuMO FUK SOLO L¥ LAS TNSTITUCIONES QUF SE CONSIIFRARON
EN EL ANALISI‘S Lt LATOS .

- 22% EQUIVALE A 3,79 PROFEST HISTAS
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En relacion a los Departamentos o Areas asignadas a los
psicdloaos en ambos sectores industriales, se pudo observar que
respecto al sector privado, a los psicélogos se les puede concen—
trar en 4reas especificas y delimitadas propiras de! psicédlaogo del
trabajo, tales como capacitacion, reclutamiento, seleccién de
personal, etc, en las cuales se cobserva con claridad las fun-—
ciones que el psicologo desempefa. Siendo muy pocas las institu-
ciones gque englobaron las actividades de este profesionista en el
Area de recursos humanos en general, (Ver grafica 7)

Mientras que en el sector publico no ocurre lo mismo dado
que las areas en las que se localizan los psicologos del trabaio,
son muy generales en la mayoria de las veces, por lo que se
dificulta delinear las funciones a las cuales el psicologo estd
avocado , ¥y que en la mayoria de las veces no son propias de su
4rea de especializacion, concentrandose generalmente en las areas
de administracidn y servicios, y en algunos casos, en recursos
humanos. (Yer grafica &)

Dentro de las actividades que se desempeMan en el 4area de
recursos humanos se encuentran:

- Reclutamiento y seleccidén de personal,

- capacitacion y adiestramiento de personal,

- programacién de ambientes laborales,

- analisis y valuacién de puestos, y

- desarrollo organizacional.
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CUADRO No. 3

ASIGNACION DE LOS PSICOLOGUS A LOS DEPARTAMENTOS O AREAS DE LAS
INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBLICOD

INSTITUCION

[N

10

No. DE PSICOLDGOS

EYS

[
BN BW

[SEN)

€ 8%)

AREA O DEPARTAMENTO

Desarrollo de Fersonal
Capacitaciéon de Fersonal

Frestaciones y Servicios
Coordinacion Administrativa
Capacitacién v Desarrollo

Direcc.Gral. de Recursos H.
Frevencion de Contaminacién
Conservacién Ecoldgica

1 Psic, por cada Direccién

Capacitacién y Desarrcllo

Proc. Fiscal de la Fed.
Contralori{a Interna
Tesaoreria de la Federacion
1 Psic. por cada Direccion
Adminis. Fisc., Regionales

Qficinas Federales
Subsecretaria de Educacién
Educ. Técnica Agropecuaria

Depto.de Servicios Sociales
Departamento de Empleo

Subdirecc. de Capacitacién
y Emplec

Educacién y Capacitacidn

Subdireccion de Evaluacidn



INSTITUCION

11

14

20

No.

DE PSICOLOGOS

13

b4
97
48
34

Lot ]

b6

o
NNNNN
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CUADRO No. 3
{CONTINUACION)

AREA O DEPARTAMENTO

Seleccidn y Capacitacion
Prestaciones Sociales

Reclutamiento y Seleccidn
Capacitacion de Personal

Central de Abastos
Contraloria General
Construccion y Operacién
Hidrdulica

1 Psic. por cada Delegacion
1 Psic. por cada Direccidn
Depto. de Proteccion Social
Proteccidén y Vialidad

Asistencia Juridica

Inst. Nac. de Ciencias y
Tecnologia

Promocion y Desarrollao
Depto. de Recursos Humanos

Selececidn y Evaluacion

Depto. de Recursos Humanos

Depto. de Informatica
Reclutamiento y Seleccién
Apaoyo Psicolégico en Direc.
Estudios de la Personalidad
Apoyo a Estudios Superiores

Integracién, Reclutamiento
y Seleccién de Personal

Reclutamiento y Seleccidn

Reclutam. y Capacitacidn



CUADRD No. 4

ASIGNACION DE LOS PSICOLOGOS A LDS DEPARTAMENTOS O AREAS EN LAS
INSTITUCIONES DEL SECTOR PRIVADO

INSTITUCION

11

No. DE PSICOLOGOS

-mu

N

NN

“ NN W

“

« 87)

AREA D DEPARTAMENTO

Capacitacion y Desarrsollo
Seleccidn e Integracion

Subdirec. de Relac. Indust.

Formacién de Instructores

Reclut. y Seleecc. de F.
Capacitacion de Personal
Promocion y Cap. Instituc.

Contratacien e Integracion
Registro y Control de P.
Jefatura de Adiestramiento

Selecc. y Evaluacién de F.

Reclutam. y Selecc. de F.
Capacitacion y Desarrollo

Area de Recursos Humanaos

Plan de Salud
Area de Recursos Humanos

Reclutam. y Selecc. de P.
Capacitacion de'Fersonal

Selecc. y Reclut. de P,
Capacitacion v Desarrollo
Relaciones Laborales
Personal Administrativo
Capacitacion de Sistemas

Reclut., Selecc. y Capacit.



INSTITUCION

3

16

17

18

19

Na.

DE PSICOLOGOS
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CUARDRO No. 4
(CONTINUACION)

AREA O DEPARTAMENTO

Dictaminacién y Liquidacioén
Supervision de Emision
Capacitacidon de Personal
Sistemas

Suscripcion

Reascenso

Seleccion de Fersonal
Secretaria de Berencia
Secretaria de Subdireccién
Secretaria de Jefatura
Ventas (Funcionario)
Recursos Humanos

Proyecto de R. H.
Psicologia vy Planeacidn
Gerencia Técnitca Normativa

Proyectos Especiales
Reclut., Selecc. y Capacit.

Desarrallo Organizacional
Reclutam. y Seleccidn de P.

Recursos Humanos

Capacit., Reclut. y Selecc.
Prestaciones

Departamento de Personal
Mercadotecnia

Capacitacién y Desarrollo
Admisién de Personal

Reclutam. y Selecc. de P.
Capacitacién de Persanal
Desarrollo Organizacional
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Respecto a las principales pruebas v reguisitos generales
que deben cubrir los psictdlogos del trabajo para i1ngresar a las
instituciones en amhos sectores industriales, se encontro. gue
los tests de inteligencia y personalidad mds conocidos y maneja-
dos por éste profesionista, son los que frecuentemente utiliza en
su ttrabajo, tal es el casoc de lag Escalas Wechsler para adultos
(WAIS), Test de Dominds y Wonderlick, ppara medir inteligenciaj
el MMPI de Minessota, Figura Humana de Machover y Frases Incom-
pletas de Sacks, para medir personalidad. '

As{ mismo ge encontrd, que a diferencia del sector pudblico,
en el sector privado no se aplican pruebas de intereses a los
psicédlogas en las instituciones que se tomaron comeo muestta, y en
sdlo 4 de ellas (el Z0%) se aplican pruebas para medir habili-
dades, dado que en el 80% restante se mide ésta categoria, sin
necesidad del uso del test., (Ver cuadros 5-A y &-B)

Generalmente en el sector privado se aplica una bateria de
pruebas psicométricas de acuerdo a las caracteristicas princi-
pales de cada puesto . independientemente de que pueda ser ocupa-
do por un psicdlogo; no sucediendo as{ en el sector publico, en
el cual en la mayoria de las instituciones de 1la muestra, se
aplica la bateria psicométrica en forma indiscriminada.

En ambos sectores industriales se clasificaron las pruebas
industriales en base a la informacion proporcionada, sin embargo
se encontrd que algunas de las pruebas se encuentran ubicadas en
una clasificacién incorrecta. ademds algqunos de los test mencio-
nados corresponden a la medida de inteligqencia (Test de Goode-
noud) y de personalidad (test de Jedressyk) para niNos sin exis-
tir el mismo test para adultos; por lo anterior se considero
conveniente anexar 1 cuadro para cada sector en el que se ubicara
la forma correcta de clasificacion de los test. (Ver cuadros S-B
y 6-B)

Ahora bien, tomando en cuenta los requisitos generales que
se les pide a los psicélogos en el area del trabajo, se observd,
que en el 100% de las instituciones tanto del sector publico como
privado, se solicita que los psicédlogos manejen adecuadamente la
entrevista, vy realicen la interpretacidén de un caso.

Cabe hacer hincapié que en & instituciones del sectaor priva-
do., es decir el 30%, se les aplica a los psicologos, entrevista y
prueba de conocimientas, ademas de prequntarles: 1o que harifan en
determinada situacién © contestar preguntas relacionadas al
puesto en cuestion, sin  tener que aplicarles pruebas
psicolségicas. Mientras que en el sector publico sélo en una
institucion sucede lo anterior. (Ver cuadros S5-A vy 6-A)

En el sector publico solo el 304 de las instituciones
seMalaron como otro requisito que los psicologos fueran titulados
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(Ver cuadra S-A); mientras que en todas las instituciones del
sector privado. las cuales constituyen el 100%, se considerd no
necesar:io  éste requisito, admitiendo pasantes que tuvieran como
minimo un afo de experiencia laboral. (Ver cuadro &4-A)

En el sector publico, en la mayor parte de las instituciones
que  constituyeron la muestra, no se considerd indispansable la
experiencia, dado que se menciono gue de #sta manera los psicélo-
gos se podrlan adaptar mas facillmente a las reglas, politicas y
procedimientos proplos de la institucion.

En el sector privada el 90 % de las instituciones sclicitan

que los candidatos tengan una edad que fluctie entre los 22 y 40
akos, para poder ingresar a éstas. (Ver cuadro No. &-R)
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CUADRO No. S~ A

PRINCIPALES PRUEBAS Y REQUISITOS GENERALES QUE DEBEN CUBRIR
LOS PSICOLOGOS DEL TRABAJD PARA INGRESAR A LA INSTITUCION

INTELIGENCIA

Test de Dominds

Cuestionario Ver-
bal y Abstracto

Test de Raven
Escala Wechsler
para Adultos
Wonderlick

Goodenough

Army-Beta 11

Test de Terman

SECTOR PUBLICO

PERSONAL IDAD

Inventario Multi-
fasico de Ferso-—
nalidad (MMFI)

16 factores de
Catell

Figura Humana
de Machover

Test de Aptitud
Diferencial (DAT)

Familia de Colman

Frases Incomple-
tas de Sacks

Test de Cleaver

Test de IDARE

Inventario y Perfil

de Gordon
Test de Jackson

Test de Guilford

(FIS)

HABILIDADES INTERESES

Test de Hedver Test de
Thurstone

Test de Moss Test de
Kuder

Test de Frotin

Test de Jedressvk

Test de 0D7T

Test de PIV

+ -La colocacion de las pruebas psicométricas se lleva a cabo en

base a la informacion proporcionada por

las

1nstituciones, aungue

esta informacion no corresponda a la clasificacion adecuada.
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. OTROS REQUISITOS No.

Ser titulado

Antecedentes penales
Documentacién comprobatoria
Curr;culum vitae

Comprobante de grado académico
Recomendaciones

Maneijo y conduccion de grupos
Maneio de entrevista

Conocimiento en integracidén de estudios psicoldg

CUADRO No. 3-A
(CONTINUACION

DE INSTITUCIONES
QUE LD SOLICITAN

15

18

167

icos: 14{"' g

Aplicaci1on e interpretacidn de pruebas psicoldégicas 12

Disponibilidad para el puesto a desempeflar
Estado civil : preferentemente solteros

Area de especialidad: Del Trabajo

Cultura general aceptable

Experiencia en el ramo y/o exposicién de un caso

Deseos de superacidon personal

¢ 94 )
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CUADRO No.5- B

ACOMODO CORRECTO DE LAS PRINCIPALES PRUEBAS Y REQUISITOS
GENERALES QUE DEBEN CUBRIR L0OS PSICOLOGOS DEL TRABAJD PARA
INGRESAR A LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR PUBL1ICO

INTELIGENCIA PERSONAL IDAD HABILIDADES INTERESES

Test de dominos Inventario Multi- Test de Aptitud Test de
fasico de la Fer- Diferencial Kudar
sonalidad MMPI D.A.T.

Cuestionario Ver- 16 Factores de Frostin

bal-Abstracto
Test de Raven
Escala Wechsler
para adultos

Wonderlick

Army-Beta I1I

Terman-Stanford .

Catell

Test de frases
incompletas FI1S8

fDARE
Test de Gordon

fest'de Jacksan

Test de Cleaver

:Test de Moss

Test de Thurstone
(rasgos tempera—
mentales)

{ 95 )
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PRINCIPALES PRUEBAS Y REQUISITOS GENERALES QUE DEBEN CUBRIR
LOS PSICOLOGOS DEL TRABAJO PARA INGRESAR A LA INSTITUCION

INTELIGENCIA

Pruebas de cono-
cimientos en gral.

Test de Raven

Test de Daminas

Escala Wechsler
para adultos

Prueba de Inteli-
aencia de HM

Test de Stranford
Binnet

Test de Meili

Test de Armvy Beta
2-R

SECTOR PRIVADO

PERSONAL IDAD

Test de Cleaver

Test de la Figura
Humana de Machover

Inventario Multi-
fasico de la Per-—
sonalidad, MMFI

Test de Manchas de
Tinta Raorschach

Frases Incompletas
de Sacks (F1IS)

Test de Apercepcion

Tematica (T.A.T.)

Test de P.O.1.

CUADRO No.

HABILIDADES

Exposicion de
un tema

Test DAT (Verbal
v abstracto)

Test de Moss

(s6lo en 4 Insti-
tuciones se apli-
ca a laos psicoélo-
gos pruebas de ha-
bilidades)

16 Factores de Catell

Test de Moss

Fersona Bajo la Ltuvia - e el

{ 96
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INTERESES
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aplica



CUADRO No. &-A
(CONTINUACTON)

OTROS REQUISITOS No. DE INSTITUCIONES
QUE LO SOLICITAN

Documentacion completa 18
Entrevista con jefe inmediato 20
Disponibilidad inmediata 15
Titulado o pasante 4
Deseos de superacion . 2Q
Examen medico ' 13
Investigacion sociceconémica | 7
De 22 a 40 atos de edad B lé B

Experiencia en el campo profesional

Manejo del 1dioma inglés en un BO % como minimo . 1
(para puestos a nivel jefaturajl .

Estudios realizados en la UNAM » S S22
Freferencia por 2] sexo femeninao # R EenT 8
Mane2j)o de entrevista y/o exposicién de un: caso 20

* Requisitos proeorcionados sélo por algunas instituciones del
sector privado. 3 N ’
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CUADRD No.&- B

ACOMODO CORRECTO DE LAS PRINCIPALES PRUEBAS QUE DEBE CUBRIR
EL PSICOLOGO DEL TRABAJO EN EL SECTOR PRIVADD

INTELIGENCIA PERSONALIDAD HABILIDADES INTEREBES
Pruebas de cono- Test de Machover Exposicion No se
cimientos en gral. de un tema aplican
Test de Raven Test de Minessota Test de aptitud
MMP I diferencial
D.A.T.
Test de Dominos Test de Manchas de

tinta Rorschach

Escala Wechsler Frases lncompletas
para adultos de Sacks FIS

WwAls

Test de Stranford Test de Apercepcion
Binnet Tematica TY.A.T.

Test de Meili Test de Cleaver

Test de Army-Beta i6 Factores de Catell

Test de Moss

Persona bajo la lluvia
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El resultado obtenido en las instituciones investioadas  del
sector publico con respecto al nombramiento v sueldo de  los
psicologos del trabain ce comparo con el reaistrads en ta nomi
oficial para empleados del sector qobierno, 1nformacion proscrci—
onada por la Secretaria de Froaramacidan vy Fresupuesto., De aicha
comparaci1on se obtuvo lo siguiente!

En la administracion publica, los nombramientos son  reais-
trados por niveles, los cuales agrucan distintos tiros de  puss-—
tos, quedando constituido asi! Del nivel 1 al 256 les corresponae
puestos tecnico-operativo tanto de base come de confianza. Del
nivel ndmero 27 en adelante se refiere a puestos tecnicos espe-
cializados. jefes de seccion u oficina, Jefas de departamento,
mandos intermedios. subdireccién. direccion v aeresncia.

En el caso de los niveles que ncupa el psicdloqo de acuerdo
a las instituciones i1nvestigadas. éstos son a partir del nivel 22
que corresponde al técnico medio. siquiendole el de técnico espe-
ciralizado, hasta 1llegar al nivel mandos i1ntermadios {yates de
departamento).

Técnico Medio

- Auxiliar de reclutamiento v seleccion de personal
~ Asistente de Capacitacion

- Entrevistador

- Psicometra

Técnico Especializado

- Analista tecnico

- Jefe de seccion u oficina
- Instructor coordinador

- Investioador de plaza

Mando Medio

~ Jefe de departamento
- Coordinador de Técnico especializado.

Coma se puede apreciar, un nombramiento puede llegar a
englobar varios puestos, por 1o que no se puede especificar las
actividades que se realizan en un pueste determinado, por ejem—
ploil Técnico Especializado. Mientras que en el sector privade no
oturre lo mismo, y3 que en los nombramientas aue =e le asianan al
psicologo denotan la actividadg Que se va a realizar, como ejemplo
tenemos! Cocrdinado de Capacitacion v Asistente de reclutsmiento
¥ Selecci1on de Fersonal.

En el sector pdblico se tiene gque, =1 biszn =w1ste un  @avor
numero de psicologos trabajando, eéstos  aeneralmente reciben
nombramientos hasta un nivel técnicc o profesional medio. coma
jefe de Departamento (Yer cuadrao No.7).,
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Con reseects al nombramiento asignado 3 los psicdlogos en el
sector privado, se encontro que este profesionista llega a ocupar
niveles mis altos en el organigrama de la institucisén. teniendo
ssi{, la oportunidad de obtener mavores loaros, asi como la posi=
bilidad de desarrcllarse profesionalmente. (Ver cuadro No. 8)

Las horas contratades son las mismas en promedio para ambos
sectores industrisles. auedando 15 jornadga laboral de trabaio
para el Fsicologo de TS a 40 horas semanales, a excepcion de 7
Empresas del sector privado (147 de la muestra) en las cuales se
trabaja 6 difas a la semana. dando un total de 45 horas laborables
(Ver cuadros No. 7 v B).

Otra diferencis en ambos sectores estriba en el horario de
trabajo, dado que en el sector privado el horario generalmente es
de 9:00 Hrs. a 18:00 Hrs.. ocupandose gran parte del dia contando
con una hora de descanso: en el sector publico en cambio. el
hotrario generalmente es de 8:00 Hrs. a 15: 00 Hrs, ocupando
practicament® toda la maMans, pero sin hora de descanso.

En relacidn al sueldo percibido se obtuvo lo siguiente!

En el sector publico el sueldo minimo promedio percibido por
el psicologo fue de $ TB6,103 ocupando el puesto de Analista,
alcanzando una diferencia de 1.6 veces el salario minimo vigente
en los meses de Enero v Febrero de 1989 * (que fue la fecha del
levantamiento ode datos del sector publice) y como maximo #
2'070,297 en el puesto de jefe de Departamento, alcanzando una
diferencia de B.4 veces con respecto del salarico minimo. (Ver
cuadro 77.

El sueldo promedio mensual propotrcionado por las 20 institu-
ciones del sector publico, no muestra mucha variacién en relacion
al sueldo ectablecido en la nomina oficial para empleados publi-
cos, tomando en cuenta que el sueldo proporcionado  por dichas
instituciones fue el regido para el afla de 1990, mientras que el
proporcionado por la Secretaria de Programacién v Fresupuesto fué
del presente afMo. (Ver cuadro %)

En cusnto al sector privada. ! sueldo minimo promedio
percibido por el Fsicdélogo fue de ¢ 574,500 comp jefe de Seccidn,
alcanzando una diferencia de 1.B9 veces con respecto del salario
minimo vigente en el mes de Diciembre de 1989 # (que fue la
fecha del levantamiento d= datos de éste cector) y como maximo $
8°000,000 ocupardo el puesto de Gerente Corporativo, alcanzando
una diferencia de 26.45 veces con respecto de éste salario mini-
mo. {(Ver cuadroc No.B)

+ El salario minimo vigente en Enero de 1989 fue de 3 240,000,00
mansuales v en Diciembre de 1989 fue de $ 302,400,00,
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‘CURDRO No. 7

SECTOR PUBLICD

NQMBRAHXEN?D HORAS SUELDO M. SUELDO FROMEDIOC COMP.. AL
CONTRATO DE A MENSUAL SUELDD MIN
Analista Tec. 35 295,524 ‘754;052 524,788 2.9 veces

2.2 veces s

Psicelnge 518,000

Peicametra

Anélista”
Especializadb'!

Coord. Técnico
Especializado

Jefe de Oficina

Instructor
Coordinador

Evaluador de
Seleccion

investigador
de Plaza

Jefe de Depto. 40 . 1'540,5940}2

“506,000
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CUADRO No. B

SECTOR PRIVADO

NOMBRAMIENTO  HORAS SUELDO M.  SUELDO PROMEDIO  COMP. AL

CONTRATO DE A MENSUAL SUELDO MIN
Jefe de Seccion 40 574,500 —_—— $574, 500 1.8.veces
Aux. de Reclut. 40 700,000 © 750,000 725,000 5 2.4 veces

y Seleccion

48 . 17300,000 = emma—ie 2 17300,000

Asistente de a0
Capacitacion LE

Supenv;j
y -Financi

'antfuc; de:

i,PsicbiéFD %

Eﬁcargadc de
Seleccion

Coord. de Selec.
e Inteqracion

Analista veces
Gte. de Cap. veces
Supsrintend. -de” veces

Selec. v Cap.

Coonrd. :de k.H.v. veces



CUADRO No.8

{CONTINUACION)
NOMBRAMIENTOD HORAS SUELDD M. SUELDD PROMEDIO COMP. AL
CONTRATO DE A MENSUAL SUELDO MIN

Jefe de Depto. 40 . 1°'073,000  3'000,000. 2°036,750 " 6.7 veces
de Selec. y Cap. i L S E

45 1°500,000  3°S500,000  27500,000 7 8.7 vecas’

Aux. Admva. 40 1'§O0,0

Coord. de Cap. . 42 /1°710,000"
y Desarrollo 5

Gte. de Reclut. 40 1°'900,000
y Seleccitn : Cak

Coord. de Proy. 30 2'500,000°
Especiales

Subdirector de 40" 2'800,000
Flaneacion e

Subdirector de 407 2'800,000°
Capacitacion :

Gte, de Prog. 45  3°000,000
Institucicnales .

Ejecutive de 40  3°500,000
Inv. de Mercados e

Gte, Divisional 40 $°000,000

Gte. de Cap. de 40 5°§500,000 "
Sistemas y Comp.

Gte.Corporative 40  8°000,000




CUADRO No. 9

SECTOR PUBLICO

NOMBRAMIENTO SUELDO PROMEDIO SUELDO NOMINA PARA
EL SECTOR PUBLICOD

- Analista técnicae 524,788 b&l, 663
(Tacnico especializado)

~ Psicometra 475,570 567,018
(Tecnico medio?

- Analista esgpecializado 386, 103 . 661,663
(Tecnico especializado)

- Coordinador técnico ©772,252" ‘886,314

- Jefe de seccion 416,618 v b1, 663
{Técnico especializado) g -

- Instructor coordinador 518,300 661,663
(Técnico especializado) ) S

- Evaluador de seleccion 591,856 K 661,663
{Técnico especializado) S g

- Investigador de plaza 818,635 ... : ,6£i,663
{Técnico especializado) - 5 e

- Jefe de departamento 2°030,000 ¢ i 2°500,000

%+ Los nomhramientos que aparecen entre parentesis corresponde . al
nivel otorgado por la nomina oficial, para las actividades desem-
pefladas por el psicologo del trabajo en el sector publico.
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¥ NOUBRAMIENTO3 DE LOS PSICOLOGO0S DEL SECTOR lﬁBLICO
. ’ (Gréfica. 4 )
. 1. Anslieta Téenico
2. Psicblogo
+ 3. Psiclmetra
4. Analista Especializado
5. Coordinador de Técnico Especializado
6. Jefe de Oficina
7. Inotructor Coordinador
‘B, Evaluador de Seleccién
?- Jefe de Departamento
10. Investigador de Pleza

# NOUBRANIENTO DE LOS: PSICOLOGOS DEL SECTCR PRIVADO
( Gréfica %)

1. Jefe do Seccibn

2, Auxiliar de Reclutamiento y Seleccibn de Pérsoﬁai
3, Asintente de Capacitacién de Personal

4. Supervisor Comercial y ?inancierb

5. Instructor de Capacitacién

6. Psicblogo

7. Coordinador de Seleccibén e Integracibn

8, Annliasta

9. Gerente de Capacitacién
10, Superintendente de Selecdién y Capacitacidn
11, Coordinador de Procesos de Recursos Kumanos
12, Jefe de Depto. ( Reclutamiento, Seleccidn o CapacitaczSn)
13. Auxiliar Administrativo

14, Coordinador de Capacitacién y Desarrollo de'Personal
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15. Gerente de Reclutamiento y Seleccién

16, Coordinador de Proyectos Especiales

17. Subdirector de¢ Planeacibn

18, Subdirector dé¢ Capacitecién

19. Gerente de Programas Institucionales

20, Ejecutivo de Investigacién dd Mercados

21, Gerente Divisional :

22, Gerente de Capacitacién de Sistemas.y Compuimcidn
-23. Gerente Corporativo

24, Bncargado de Seleccidn
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Respecto al perfil de ingreso (caracteristicas deseables)
que deben cubrir los psicologos del area del Trabajo, es el mismo
en todas las institucionss de ambos sectores industrial publi-
co y privado, solicitando en su mayoria, caracteristicas simi-
lares:

- Manejo de relaciones interpersonales
- Estabilidad emocional

- Capacidad en la toma de decisiones. (Ver cuadros 11 v 12)

Ademas de lo anterior, se encontrd que en un 40 % ge las
instituciones de los sectores publico y privado, no se cuenta con
un perfil de ingreso especi{fico para los psicdlogos, e incluso en
dos instituciones del sector publico, cuantan dnicamente con la
descripcion del puesto, que incluve las caracteristicas deseables
para ocuparlo, por lo que cualquier otro profes:ionista ademas del
psicdlogo del trabajo puede cubrirlo.
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CUADRD No.9

PERFIL DE’ INGRESO (CARACTERISTICAS DESEABLES) DE LOS PSICOLOGOS

SECTOR PUBLICO

REQUISITOS No. DE INSTITUCIONES
QUE LO SOLICITAN
Buena actitud hacia superiores 12

Grganizacion y motivacién hacia las actividades 8
a desempefar en el puesto

Iniciativa y creatividad - 10
Coeficiente intelectual alte ; i - E
Potencial de desarrcllo PR =
Mane jo de grupos 7
Estabilidad emocional . ‘ ’ 12
Relaciones interpersonales ) '12
Sentido coman 4 ‘
Capacidad en toma de decisiones 12

« '‘Solamente en 12 instituciones del sector publico, cuentan con®
un perfil de ingreso para los psicoélogoes.
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CUADRO NO. 10

PERFIL DE INGRESO (CARACTERISTICAS DESEABLES) DE LOS PSICOLOGOS

SECTOR PRIVADO

REQUISITOS No. DE INSTITUCIONES
QUE 1.0 SOLICITAN

Capacidad de expresion verbal y escrita 13
Excelente presentacion 10
Apariencia fi{sica agradable 8

Buena capacidad para las relaciones interpersonales 13

Estructura de personalidad estable a3
Capacidad intelectual de analisis y slntesxé oL 10 -
Razonamiento abstracto T B'
Capacidad de organizacidn y planeacion > i &
Capacidad de atencidén y concentracion ' o 8’
Creatividad o 77 :ja : 11
Toma de decisiones : ST 13
Don de mando : S a
Religion catelica - N -1
Alta resistencia a la frustracién 10
Capacidad de memoria T

w

Capacidad para el manejo de grupos
Sentido comun y tacto . 10

Actitud de cocperacion g ; e

Responsabilidad

« En 13 instituciones del sector privado :uehﬁan‘ccn"perfif de
ingreso. SR E
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CONCLUSIONES GENERALES

En la actualidad se ha observado el creciente interss pcr
parte de las institucionesz tanto publicas comc priwvadas, pow
contar con psicédloqos laborales dentro de su equipo de trabaio.
Esto se ha visto incrementado. primordialmarte, dentro del Ares
de recursos humanos. que es donde se encuentra el mavor campo  de
accidn para los mismos. Es por lo anta2rior aque nos 1.emos  avocado
a la tarea de conocer e investigar la siviazi16n actual del psica-
logo del trabajo dentro de las :institucicnes., expomiendo a conti-
nuacion las conclusiones cbtenidas 2l comparar tal situacion en
ambos sectores i1ndustriales:

Con re:zeacto a la muestra tomada en esta investigacidn, que
20 instituciones del sector publico vy 20

estuve conformade por 20
mas del privado. es posible apraciar aue loe profesionistas ¥
psicdlogos del trabaio gue laboran para el s2ctor pablico. son
mas numerosos que aguellos goe trabaian en el sector privado,

For otro lado, se tiene cue 21 sectcr sublico 5@ ocupa de la
mayar parte de los procescs erodustivos cencrciales ¢ de servi-
cios del pais: esto cocincide Zun o = en =1 cipitulo I de
la presente i1npvesztigacion o0 1a aue se ponen alaunas de2 - las
caracteristicas perincirales de smbos sActores industrisles, y del
cual retomamos lo gque Sinqer (1579 aenciona sobre el tema:s

"El sector publico tiene directzmente a
su  carqo un £0% del total de las inver-—
siones del pals, & pzsar de que alquna --
parte de la produccién o2 articuios de
consumo  se dei2 2n mancs del sector pri-
vade ... "El ¢ector Futlico es el que
detoermina tambien la forma vy el volumen

de la nverstian praivseds .

Lo anterior convirma el porque es el sector publico el - que
cuenta con mas person2l de distintos niveles  scadémicos. con
respecto al sector privado.

En relacién a la actividad de las instituciones . investiga~
das. se encantrd gque en el sector publico =1.100% - tienen ' como
acktivsidad predoninarnte 13 de sprvaicios, v con respacto al  sector
privado, el &60% de las institucicnes s dedics a-la
bimnes, mizntras que =] 40% rostante se
tativamente en 123 actividades comerciales v de servicio..

t 113



For otra. parte. al revigsr la situacion de los profesio-
nistas que laboran en ambos sectoraes (publica v Pprivadol, en
especial, el lusar que ocupa ol psicelaso del trabajo, se  encon-
trd gque del 100% del personal gque labora en el sectar privado, el
7% son profesionistas v el 1.1.% de los mismos son psitdlogos
laborales.

Con . respecto. en el sector publico, del 100% del personal,
el 22% son profesionistis, v el .7% de los mismos son  psicologos
laborales.

Podemos concluir gue en ambos sectores industriales existe
interds por contar con psicalogos del trabajo, ¥y en un  mayor
gradoc en el sector perivado. '

En el Area o Departamento asignadeo a los psicdlogos del
trabajo, existe una marcada diferencia en ambos sectores. En el
privado, se les distribuve en Areas especificas: como reclutami~
ento. seleccion, capacitacion. etc.

En el sector puablico en cambioc, son concentrados aen  su
mavoria, ean Adreas administrativas vy de servicios, sin especifi-
car claramente aue actividades realizan,

Fn todas las institucianes, tanto del sector publico como
gel sector privado. @s un requis:ito para ingresar a éstas el que
los psicédlogos del trabaj)o manejen la tecnica de la entrevista,
indeprndientemente de lz2 labor que vavan a desempeflar,

£n e) sector privado, no es requisito indispensable el
pOsear titulo prafesional. aientras que en el publico, sodlo el
0% de las instituciones lo solicita.

Aunaue el titule profesional no es indispensable para la
mavoria de las instituciones. sl es considerado como un punta a
favor del psicélogo cuando éste no tiene experiencia laboraly a
bien cuando se tiene la opcion de elegier entre un pasante y un
titulado. la empresa se inclicara por este Gltimo.

Con raspecto al sexo no es un  factor determinante para
desempefMar sds  labores, como psicologes en ambos sectores in-
dustriales, aunque en el sector privado se aprecia una preferen-
cia por psicoloqos del seuo femnnino,.

En relacion al sueldo percibido por el psicologo del traba-

jo, el sector privada supera en una cantidad auy considerable al
ded proporcionado por el sector publico.
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Lo mismo ocurre con =21 nombramientc que reciber los psicolo-
qos, dado que en #1 sector publico se !lega a ocupar 'un  puesto
s6lo hasta un nivel media (Jefatura de Departamento) de acuerco
con . las instituciones investigadag, mientras que en el sector
privada el psicéleqo del trabajo llega & ocupsr puestos con
nombramientos que corresponden hasta un nivel profesional alto
(Gerencial).

Lo anterior lo concuerda con lo mencionsdo an el capitulo
precedente que trata de las caracteristicas del sector privado!
en dicho sector se pretende, en primer lugar la basqueda
constante de la mas alts productividad, por lo que su 1nteres por
contar con un personal que comparta los intereses de la misma
institucidn es mayor. el deseo de hacer sentir al profesionista
que su desarrollo prefesional va acorde con el desarrollo de la
institucion misma, "s1 la istitucidn produce mas, mayor seré 1a
ganancia y por consigulente mavor el sueldo, prestaciones, etc".

Es as!{ comp se comprueban dos expectativas planteadas en la
investigacién que se refieren a @

- Dentro del sector privado el psicologo del trabajo percibe
me jores inaresos.

- En el sector publico, el psicédloao del trabajo puede
llrgar a desempefar puestos hasta un nivel profesional
medio

Continuando con el nombramiento se concluve que a los psico-—
logos se les emplea mas como psicometras, seleccionadores o
capacitadores de personal, lo cual viene a confirmar resultados
de trabajos anteriores, como los realizados por Ruiz  (1973),
Rosique (19B3), Arias (1984) v Grados (1585). Cabe hacer mencaién
que, a pesar del tiempo transcurrido desde entonces, la situacion
laboral para el psicodlogo del trabajo sigue siendo casi la misma
en los citados sectores. NHo se les brinda aun la oportunidad de
desarrollarse profesionalmente en otras areas en las gque se
prepara scadémicamente, como €5 el caso de las areas de Mercado-
tecnia, Sueldos y Salarios y Programacidn de Ambientes Laborales,
areas en las cuales prefieren contratar a otros profesionistas
que generalmente son Administradores de Empresas o Lic. en Rela-
crones Industriales.

Con respecto a las prusbas aplicadas por el psicalogo  se
encontrd que &n las instituciones investigadas de ambos sectores
existe un mayor 1nterdés en 2iplorar el area de inteligencis Vv
personalidad: y por lo genaral emplean pruebas psicologicas, gue
en su mavori{a son estandarizadas! como es el casc de la Escals
Wechsler para adultos (WAIS)., Test de Domincs, Test de Jacksen
(FIS) y Test de Personalidad de Minessota (MMFI),
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En relacion al sector privado, s1 bien es cierto que presen-—
ta melnres perspectivas de desarrollo profesional para el psico-
logo del trabajo, tambieén es cierto que se debe tomar en cuenta
que existen ciertos obstaculos para tomarlo como unica opcion de
trabaio, uno de los impePdimentos es el que las plazas no son  tan
numerosas como en el sector publico, por lo que se dificulta el
ingreso del psicologo a este sector industrial

El psticélogo una vesr gue egresa de la carrera, desea traba-
jar en las actividades en las cuales ha sido preparado, por lo
que se enfrenta a la busqueda de emplea, y es el sector publicao
el gue presenta mayores posibilidades de contratacien, las fun-
ciones que se les asigna a los psicologos del trabajo son también
relacionadas con areas determinadas que abarcan séleo una parte de
la psicologia como profesioén.

Es labor del psicelogo. el demostrar lo que es capaz de
hacer dentro de las instituciones. no solo en las areas en las
que s& ha visto encajonado durante tanto tiempo sino tambieén
demostrar que puede desempefarse eficazmente en otras 4areas en
las que hasta ahora no ha tenido mucho acceso.
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LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

Una de las limitantes que se obsarvo en el analisis de datos
con respecto al sector rublico, fue gque la informacidn proporcio-
nada no se considera del todo exacta, va que dada la extension de
las instituciones les es dificil conocer el numero preciso de
empleados con los gque cuentan. Ademas de que en algunos casos o=
complejo obtener los datos, debido a l& variedad de puestos v a
que las funciones no son del todo definidas o especificas.

€] no haber abtenido una muestra representativa de la pegue-
ha, mediana v arande empresa de ambos sectores industriales,
resulto un obstaculo para qeneralizar los datos obtenidos. Esto
se debid a la dificultad para tener acceso a #stas. por 1o Qque
nos vimos obligadas a investigar sélo en las instituciones en las
que nos brindaron las facilidades para realizar esta 1investiqga-
cion.

Asimismo, encontramos como limitante el gque no todas las
instituciones contestaron la totalidad de 1a informacidn solici-
tada, por lo gue no fue posible, en alaunos casos, realizar un
andlisis estadistico mis profundo.

For lo evpuesto anteriormente, se recomienda considerar los
siquientes aspectos para futuras investigaciones:

1. Que el tamaffo de la muestra sea mavor.

2. Tomando como base que el numero de psicologos que laboran
en el sector publico es mayor con respecto al sector. privado,
recomendamos tomar upa muestra eauivalente v representativa de
cada uno de los sectores a investigar,
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UNIVERSIDAD NACIGNAL -AUTONOMA DE'MEX1CD

_PROYECCION Y. ALCANCE . DEL: FSICOLOGO DEL . TRABAID

SECTOR LPURLICD
SECTOR PR TVNADG

SDPATOS BENERALES

1989
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FECHA

1. NOMBRE GE,LA INSTITUCION!

[B]

. SECTOR INDUSTRIAL- AL GUE PERTENECE {.

o

. MOMBRES v CARGOD(S) DE LA(S) QUE PROPDRCIONA(N) LA INFORMACION!

HOMBRED ST caren

. NUMERD (EXACTOD O APROXIMADO) DE PERSONAS Al SERVICIO DE LA
_ INSTITUCION-YA SEA QUE ESTEN CONTRATADAS EN FORMA TEMPORAL O
DEFINITIVA !

B

n

- NUMERD (EXACTO O APROXIMADD) DE FROFESIONISTAS AL SERVICIO DE
LA INSTITUCION (PERSONAS A QUIENES SE LES EXIGE QUE TENGAN FOR
1.0 MENOS ESTUDIOS DE NIVEL LICENCIATURAR, AN CUANDO NO SE PIDAR
EL TITULDY ¢

&, NUMERD (EXACTO D APROXIMADO) DE PERSONAS AL SERVICIO DE LA
INSTITUCION A DUIENES SE LES SOLICITA QUE TENGAN ESTUDIOS DE
FSICOLOGIA EN CUAILRUIFER NIVEL. CONCLIIDOS O NO CONCLUIDOS!

¢ ]

{125 )



7., ASIGNACION DE LOS. PSICGLDFD: A‘

LdS'DEPARTAHENTDS D‘HEEQS,DE L&
INSTITUCION ¢ N S S IS LI

HUMERD DE PSICOLOGOS: !

‘AREA D DEPARTAMENTO t -

B. CUALES SON LAS PRINCIFPALES FRUEBAS Y REQUISITOS RENERALES QDUE
DEBEN CUBRIR LOS PSICOLAGDS PARA INGRESAR A LA INSTITUCION 2

ENTREVISTA ! I ¢ No (0
FRUEBAS DE CONDCIMIENTES ¢  SI ¢ ) - Mot )

PRUEBAS DE INTELIGENCIA (CUALES) i

FRUEBAS DE FERSONALIDAD (CUALES) { [

PRUEBAS DE HABILJNADES (CUALES) 1

OTROS REQIHSITOS !
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9. CUALES E0M LGS NOMBRAMIENTOS QUE RECIBEN LOS PSICOLOGOS Y CUAL
ES SU SUELDD CONFORME A LA FLANTILLA D TABULADOR ?

MNOMBRAMIENTO HORAS INGRESD MENSUAL
(CONFORME A PLANTILLA SEMANALES SEGUN TABULADOR
0 TABULADOR ) CONTRATADAS

10, EN EL. CASD DE QUE EXISTA(N) EN LA INSTITUCION ALGUN (DS)
PERFIL (ES) DE INGRESO DE LOS FSICOLOGDS, FOR FAVOR DES-
CRIBAL.O (S) ENSEGUIDA O BIEN AGREGUELD (S) COMD APENDICE

OBSERVACIONES '} -
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