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El estudio del hombre no es una tarea sencilla; el hombre es
un ser sumamente complejo y distinto a cualiquier otro desde su
fisionomia hasta sus actitudes, sus processs mentales y sus

escalas de valores.

l.a psicologia industrial y el psicéloge industrial se han
dedicado a su estudio dentro del 4mbito laboral; han enfocado su
atencisn y esfuerzo a entender y mejorar las relaciones
laborales, a buscar la raiz de conductas nocivas Yy por
consiguiente a remediar la situacién. Se ha preocupado por el
estudio del reclutamiento y la seleccisén de personal asi como de

su desarroilo adecuado.

El psicélogo ha cooperado con otros miembros de la industria
para Ilevar a cabo, entre otras, programas de capacitacien vy
adiestramiento, programas de seguridad e higiene, estudios del

ambiente laboral y estudios de andlisis de puestos.

Cierte que el psicéloge industrial también se ocupa de lograr
que el personal de una empresa se encuentreg satisfeche en la
labor que realiza dia a dia, situacién que lleva a que la empresa
marche en orden 1 alcance sus objetivos y metas

satisfactoriamente,

No se puede perder de vista que involucrando todos estos



aspectos, se encuentra un pilar de gran importancia: LA
MOTIVACION, que ha sido estudiada por varios autores y que se
sigue y seqguira estudiando ya que siempre se verd involucrada en

el ambjito laboral.

Alrededor de ella se trabajard para lograr el maximo
rendimiento de la empresa, a través del maximo rendimiento de su

personal,

Asi, se concluye que la psicologia industrial y el psicélogo
industrial han ido formando al hombre dentro del trabajo. Sin
embargo, actualmente se estda llevando un ritmo de vida bajo
presidén, competencisa e incertidumbre por 1a fuerte crisis
econémica existente. Crisis que afecta a nivel empresas, sector
responsable de proveer fuentes de trabajo y que ahora se ve en la
necesidad de ajustar personal en particularmente todos los
niveles de organizacién. Esta crisis provoca que cada dia, mds y
mds ejecutivos hayan ido perdiendo su trabajo; esto trae consigo
un fuerte impacto tanto para la empresa como para el ejecutive
mismo. Ambos pierden seguridad y estabilidad. La empresa, por su
parte, pierde ejecutivos que guardaban msterial confidencial, que
planeaban, supervisaban, verificaban, delegaban autoridad,
asumian responsabilidades; personas que veian que las metas de la
organizacién se lograran, que fijaban politicas, esclarecian

dudas y lograban metas importantes.
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Los ejecutivos que se ven afectados por estos ajustes, se

encuentran teniends

que afrontar una situacisén dificily; bhan

perdido una seguridad, un modo de vida, una fuente de ingresos, y

estan expuestos con

posibles frustraciones, depresiones

mayor grado de riesgo a confrontarse con

y angustias. Esta situacien

es determinante en la necesidad de ampliar el campo de la

psicologia industrial,

apoyo, formacién,
agquellos ejecutivos

organizacion y ahora

implantando una labor de orientacién,

aprendizaje, direccisn y planeacisn para

que prestaron sy tiempo y esfuerzo a la

pierden su trabajo.

111
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1.1 PROCESOS DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CUNTRATACION.

Por 1o regular cada departamento de una empresa cuenta con
objetivos, politicas, programas y procedimientos correctamente
estructurados, en 1los que se especifica la forma de trabajo que
se ha de sequir para lograr las metas departamentales y por
consiguiente contribuir a Que 1la empresa alcance sus objetivos
principales. £Es en base a una correcta planeacion y previsién,
Ezue se logra mantener la armonia en los distintos departamentos y

entre el personal que los integra.

Ciertamente es dificil anticipar 1la serie de cambios que
pueden presentarse dentro de una empresa; sSin embargo, debe
existir la seguridad y preparacidén necesarias para confrontarlos

de una manera efectiva,

£l departamento de Recurses Humanos de una empresa no queda
exento de la situacien mencionada en parrafos anteriores.
Necesita pues, 1llevar a csbe planes de personal en donde se
prevean los posibles cambios del mismo, tales como traslados de
lugar de residencia y trabajo, planes de previsién de naturaleza
social, y Jjubilaciones. Sin emgargo, ®&stos cambios se pueden
presentar inesperadamente “omo serian, entre otros, los derivados
de accidentes y renuncias voluntarias. En cualquier caso, esta

situacién representa para la empresa, encontrarse con una o



varias vacantes, por lo gque es objetivo y responsabilidad del
departamento de Recursos Humanos cubrir dicha vacante, tarea que

implica en primer instancia, llevar a cabo un proceso denominado
“RECLUTAMIENTO". Dicho proceso se ejecuta realizando una basqueda
de personal calificado con el fin de reunir a un numero

considerable de aspirantes hacia las vacantes existentes,

Sin embargo, antes de lanzarse a la busqueda de candidatos, se
necesita contar con una amplia informacién acerta de los puestos
que necesitan de un titular. €sta informacien se debe estructurar
en estudios como los denominados andlisis de puestos vy
descripcion de puestos, los que integran todos los
requerimientos, responsabilidades, obligaciones, habilidades asi
como las percepciones Yy prestaciones concordantes que el puesto

vacante exige.

Una ve: elaborado el andlisis de pueste y su descripgion, es
posible en primer lugsar proporcionarle a las personas encargadas
del Feclutamienta una visien clara del perfil de candidatos que
han de procurar atraer hacia la empresa, y en segunde lugar - ya
obtenidos los candidatos - jntegrar la herramienta que permitira
establecer comparaciones entre las cualidades de 1os posibles

candidatos y los requerimientos del puesto.

Las personas que tienen bajo su cargo la responsabilidad de



reclutar personal pueden recurrir a medios o a fuentes de
reclutamiente de personal. Los medios que tradicionalmente se
utilizan para atraer personal calificadoe a las empresas, son el
periédico, la radio y, en algunas localidades, la televisien y el
cine. Cuando las empresas tienen de suyo propio buena imagen en

la comunidad y prestigio reflejado por el personal que ys les
presta su servicio, es factible colocar anuncios en la puerta de
accese a4 la empresa y utilizarlo como medio adicional de
reclutamiento. Por lo que respecta a las fuentes de reclutamiento
de personal se mencionan en forma enunciativa pero no limitativa,
las representadas por bolsas de trabajo en universidades,
escuelas, colegios -profesionales, sindicatos Yy empresas que

profesionalmente se dedican a3 la consultoria en este ramo.

Dependiendo de las necesidades especificas de la empresa, los
titulares del 4&res del Reclutamiento de Personal de los
departamentos de Recursos Humanos determinaran en qué caso
vtilizar alguno o algunos de lecs medios de reclutamiento y en
cuales otros utilizar las fuentes de reclutamiento. En el proceso
previo a la toma de decisiones implicite en lo anteriormente
mencionado, juegan un papel importante, tanto las necesidades de
la empresa como el presupuesto que tenga asignado y que pudiera

permitirle contratar especialistas externos.

Los reclutadores deben de estsr conscientes de que tanto los



medios como las fuentes, sean internas o externas, tienen valor,
Y Que una no es mds importante que la otra. Una vez obtenidos los
candidatos para los puestos ablertos, se les entrega una
solicitud de emplec y con este paso finaliza el proceso de
reclutamiento y se inicia el proceso de “SELECCION", el cual
tiene como objetivo el tamizar los candidatos que proporcions la
fase de reclutamiento, es decir, que procura encontrar a la
persona idonea, 1o cual no significa encontrar al hombre
superdotade sino aquél que pueda desempefar y asumir las
responsabilidades del puesto, obteniendo satisfaccién personal,
situaciéon que permite el cumplimiento de 1los objetivos y fines
planteados por 13 empresa. De este modo, ambas partes -~ empresa y
empleado - mantienen un equilibrio y una armonia, "Se han de
buscar los hombres adecuados: ni muy por encima ni muy por debajo

del nivel requerido.” (1),

La seleccién no es un proceso sencillo en donde se escoja al
nuevo empleado o0 se promueva por simple preferencia personal o
lanzando una moneda al aire, sino que se necesita realizar un
estudio a cada candidate individuslmente considerado, es decir,
que no se trata de un estudio colectivo. Dicho estudio se

encuentra integrado por una serie de pasos a cubrir; estos son:

(1) Riesgo Menguez, Luis. "Seleccién de Personal", pég. 21.



solicitud de empleo, entrevista inicial y profunda, pruebas
psicolégicas, pruebas de trabajo, reconccimiento médico y estudio
socioeconémico, en donde cada paso representa un escalén en el
cual se rednen conocimientos cada vez mds profundos acerca del
candidato, surgiendo asi la necesidad de ir eliminando a aquellos
candidatos que se descubre ng cuentan con los requerimientos
suficientes, a gquienes se les debe proporcionar una orientacién.
..."2l no ser aceptado no implica derrota sino, por el contrario
un estimulo para buscar wun emplea que le permita el

aprovechamiento mas adecuado de sus recursos®. (2).

Por otro lado, aquellos candidatos que demostraron durante
todo el desarrcllo del programa de seleccién contar con los
conocimientos requeridos por €l puesto que se pretende cubrir,
son enviados para entrevista con el jefe inmediato quien es

responsable de tomar la decisiaen final.

Toda 1a informacién obtenida del candidato seleccionado como
el definitivo, se integra en lo que se conocte como el expediente

de personal.

(2) Arias Galicia, Fernando. "Administracisn de Recursos

Humanos", pag. 269.



€s labor también del departamento de Recursos Humanos proceder
a la contratacién del candidato seleccionado comno el definitivo.
As{ pues, el contrato de trabajo es un documento que formaliza la
relacién individual de trabajo entre una persona fisica y una
moral (empresa). Existen bajo el marco de referencia de la Ley
Federal del Trabajo para efectos del contrato individual, tres

clasificaciones:

a) Contrato por tiempo determinado,

b? Contrato por obra determinada, y

c) Contrato por tiempo indefinido, el cual se conoce tambieén

como contrato de planta.

En su parte relativa dice textualmente: "Las relaciones de
trabajo pueden ser paras obra o tiempo determinado por tiempo
indeterminado. A falta de estipulaciones expresas la relacion de

trabaje serd por tiempc indeterminado." (3),

Se dice que la relacién de trabajo nace a partir de la
celebracién de un contrato, asi, en nuestra Ley Federal del
Trabajo en su articulo 20 se estipula que: "Se entiende por

relaclién de trabajo, cualquiera que sea el acto que le dé& origen,

{3} Trueba Urbina, Alberto, y Trueba Barrera, Jorge. "Ley Federal

del Trabajo". Articulo 35, pdg. 40.



la prestacisn de wun trabajo personal subordinade a una persona,
medi ante el pago de un salario.

Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o
denominacién, es aquel por virtud del cual una perscha se obliga
a prestar a otra un trabajo personal subordinade, mediante el
pago de un salario, La prestacién de un trabajo a que se
refiere el parrafo primero y el contrato celebrado producen 1los

mismos efectos". (4)

Ahora bien, contando o0 no con un documento escrito (contrato
individual), 18 relacién laboral o la relacion de trabajo existen
cuando hay subordinacien y cuando hay una dependencia econémica.
"Articulo 21. Se presume la existencia del contrato y de la
relacién de trabajo entre ¢] que presta un trabajo personal y el

que lo recibe." (3).

Dentro de las cldusulas de los contratos se estipulan las
principales obligaciones y derechos: se define horario, puesto de

ocupacisn, sueldo, vacaciones, prestaciones que se tendrén que

(4) Trueba Urbina, Alberto, y Trueba Barrera, Jorge. "Ley Federal
del Trabajo", pdg. I3,
(5) Trueba Urbina, Alberto, y Trueba Barrera, Jorge. "Ley Federal

del Trabajo", pag. IS.



cubrir en efectivo o en especie.

La relacion de trabajo se extingue cuande se coancluye el

tiempo o la obra; por rescisién o por terminacién del contrato.

También existe el contrato de naturaleza colectiva, el cual se
encuentra dividido en dos clases: contrato celectivo ordinario y

el contrato obligatorio mejor conocido como Contrato -~ Ley.
1.2 TRABAJADORES DE CONFIANZIA Y SINDICALIZADOS.

lLa Ley Federal del Trabajc en términos generales habla de
trabajadores, y en terminos particulares de trabajadores
sindicalizados y de confianza; estos Gltimos estan excluidos del
contrato colectivo por representar directamente al patréen o a la
empresa; se consideran trabajadores de confianza a los Gerentes,
sus Secretarias, Contadores, Psicélogos; en general, a todo aquel
personal que cuenta con una capacidad formal para mandar, dar

ordenes y exigir resultados en representacion de la empresa.

Los trabajadores de confianza suelen supervisar a los
sindicalizados en las areas de operacion y de produccién para lo
cual deben contar con capacidad y «con jerarquia, sobre todo en
los casos @y que se les ha conferido poderes especiales para

representar a la empresa. Los empleados de confianza pueden



formar o integrarse también a un sindicate, situacién que no se

da demasiado frecuentemente en nuestro pais.

1.3 UBICACION DEL. PSICOLOGO INDUSTRIAL DENTRO DE LA EMPRESA.

Normalmente mientras mds pequefa sea la empresa mis pegueno e€s
también el departamento de.Relaciones Industriales o de Recursos
Humanes segin sea el caso, y por lo tanto, las plazas de trabajo
que se dedican a los psicélogos industriales son pocas vy
normalmente limitadas @ un solo psicélogo. €En empresas de mayor
tamafio suelen existir departamentos completos para cubrir toda la
funcion de psicologia industrial, como son: la capacitacien tanto
individual como colectivamente. En este Gltimo casv se utiliza
familtarmente en procesos tales como control natal, relacien
conyugal, la orientacién para la formacien y control de los hijos
menores, hasta 1la selecciéon a traves de tests psicolegicos,
pasando por procescs completos de reclutamiento, pre-seleccidn,

induccién y de orientacion vocacional en &1 trabajo,

Usualmente el psicélogo se reporta al titular de Relaciones
Industriales cuando se trata de un ramo industrial y al titular

de Recursos Humanos cuando no se trata de una industria.



1.4 UN ENFORUE DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

La psicologia - hablando en términos generales - se ha
constituido como una ciencia dirigida a estudiar el
comportamiente humano; a comprender y desclifrar el por qué de las
acciones del hombre desde su infancia hasta la edad adulta en
distintas dreas de su vida como serian la escolar, familiar,
social, conyugal, laboral, dando asi origen a lo que se tonoce
como psicologia clinica, educativa, experimental, social e

industrial principalmente.

Asi, la psicologia industrial encuentra su campo de desa}rollo
dentro del ambito laboral. Dicho ambito cuenta principalmente con
tres tipos de recursos:

a) Materiales,
b) Tecnoleégicos, y
<) Humanos
Siendo este ultimo el mds importante y valioso sin el cual una

empresa no podria funcionar,

Sin embargo, no se trata de que la empresa funcione, sino que
funcione al maximo, aprovechando todos sus recursos y logrando
sus metas ultimas. Para lograr esta tares se necesita contar con
un persenal que se encuentre motivado y dispuesto a8 desarrollar

su labor encauzandola hacia el fin que la empresa tenga trazado



dentro de su planeacion; por lo tanto, se trata de un trabajo
coordinado entre la empresa y su personal, teniendo muy presente
que este altimo no se puede ver como una maquina, sino como un
Ser Humano con una serie de necesidades a satisfacer dentro de su
labor profesional; necesidades tanto bdsicas como secundarias, es
decir, el hombre no asiste a un trabajo unicamente por recibir
una compensacion econémica, sine gque también busca alcanzar

satisfacciones y logros personales,

De esta manera y tratdndose de un trabajo coordinade, la
psicologia industrial procura una integracidén de las persanas con
la organizacién, llevande a cabe procesos de reclutamiento vy
seleccién de persunal, detectsndo necesidades con el fin de
desarrollar programas de capacitaciéon y adiestramiento,

resolviendo conflictos en todos los niveles empresariales,
ayudando a promover hdbitos de sequridad e higiene, asi como
estudiando las condiciones del ambiente y cémo pueden éstas ser
mejoradas; se encarga también del disefo de nuevos tests vy

cuestionarios que sean aplicables al momento y cultura del pais.

Resumiendos La psicologia industrial es aquella rama de la
psicologia que se encarga de las relaciones humanas
organizacionales y ve porque empresa y personal vayan de la mano

hacia los objetivos y fines preestablecidos.



1.5 RESCISION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO.

Existen dentro de la Ley Feferal del Trabajo varios articulos
que estipulan las diferentes ctausas de rescisién laboral, los
cuales pueden ser invocados por el trabajador o por la empresa,
siendo e] Gltimo caso el habitual. A continuacién se citan dichos

articulos.

“Articulo 46, El trabajador o el patrén podra rescindir en
cualquier tiempo la relacien de trabajo, por causa Jjustificada,

sin ipcurrir en responsabilidad." (6).

“Articulo 47. Son causas de rescision de la relacien de
trabajo, sin responsabilidad para el patron:

1. Engafiarlo el trabajador o en su caso, el sindicato que lo
hubjese propuesto o recomendado con certificados falsoes o
referencias en los gue se atribuyan al trabajador capacidad,
aptitudes o facultades de que carezca., Esta causa de
rescision dejard de tener efecto después de treinta dias de
prestar sus servicios el trabajador;

11. Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas

(6) Trueba Urbina, Alberto, y Trueba Barrera, Jorge. "Ley Federal

del Trabajo", pdag. 46.
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de probidad u honradez, en actos de violencia, amagos,
injurias o malos tratamientos en contra del patrin, sus
familiares o del personal directivo o administrative de la
empresa o establecimiento, salvo que medie provocacién o que
obre en defensa propiaj;

1I1. Cometer el trabajador contra alguno de sus compafieros,
cualquiera de los actos enumerados en la fraccién anterior,
s} como consecuencia de ellos se altera la diéciplina del
lugar en gue se desempefe el trabajo;

IV, Cometer el trabajador, fuera de servicio, contra el
patron, 5uUs familiares o personal directivo [}
administrativo, algunu de 1los actos a que se refiere 1la
fraccién 11, si son de tal manera graves que hagan impusible
el cumplimiento de la relacisn de trabajo;

V. QOcasionar el trabajador, intencicnalmente, perjuicios
materiales durante el desempefio de las labores o con motivo
de ellas, en los edificios, obras, maquinaria, instrumentos,
materias primas y demds objetos relacionados con el trabajo;
V1. Ocasionar el +trabajador los perjuicios de que habla la
fraccién anterior siempre que sean graves, sin dolo, pero
con negligencia tal que ella sea la causa dnica del
per juicio;

vii. Comprometer el trabajador, por su  imprudencia o
descuido inescusable, 13 seguridad del establecimiente o de

las personas que se encuentran en él;



VIII. Cometer el trabajador actos inmorales en el
establecimiento o lugar de trabajo;

IX. Revelar el trabajador los secretos de fabricacién o dar
a conocer asuntos de cardcter reservado, con perjuicic de la
empresas;

X. Tener el trabajador més de tres faltas de asistencia en
un periodo de treinta dias, sin permiso del patron o sin
causa justificada;

X1. Desobedecer el trabajador al patron 0 a SUS
representantes, sin causa justificada, siempre que se trate
del trabajo contratado;

X11. Negarse el trabajsdor a adoptar las medidas preventivas
o a seguir los procedimientos indicados para evitar
accidentes o enfermedades;

XII1. Concurrir el trabajador a sus labores en estado de
embriaguez o bsjo la influencia de algun narcsético o droga
enervante, salvo que, en este ultimo caso, exista
prescripcien médica. Antes de iniciar su servicio, el
trabajador deberd poner el hecho del conocimiento al patrén
y presentar la prescripcion suscrita por el médico;

XIV. La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una
pena de prisisn, que le impida el cumplimiente de 1la
relacién de trabajo; vy

XV, Las andlogas a 1las establecidas en las fracciones

anteriores, de igual manera graves y de consecuencia
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semejantes en lo que al trabajo se refiere.
El patrén deberd dar al trabajador aviso escrite de la fecha

y tausa o causas de la rescisién.” (7).

1.6 PLANTEAMIENTO DEL PRUBLEMA.

Como consecuencia del ciclo normal de administracien descrito
en este capitulo, puede plantearse un problema real, que se
presenta en todas las empresas, siendo mayor la frecuencia en
épocas de crisis y que afecta a trabajadores y empleados de

cualquier organizacisén,

Este trabajo tiene como objetivo principal 1la problematica
derivada de 1la confrontacién de wun individuo de nivel vy
experiencia ejecutiva que se ve afectado por un cambio dramdtico,
representado por la terrible realidad de no contar ya con su
trabajo y por consecuencia quedarse sin una fuente perisédica de

ingresos.

Este problema se agrava al conscientizarse de que la crisis ha

afectado igual que a é¢l, a muchos individuos de su misma

(7) Trueba Urbina, Alberto, y Trueba Barrera, Jorge. “"Ley Federal

del Trabajo", pag. 46
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especialidad, que con experiencias mayores o menores, compiten

con &1 en la bisqueda de nuevas oportunjdades.

1.7 DBJETIVO GENERAL DE LA TESIS.

Asi, ante toda problematica se busca una solucién; en el caso
del presente estudio y ante e} problema que se ha planteado se
propone la
siguiente: “LA REDRIENTACION DE LA VIDA PROFESIONAL DEL
EJECUTIVO®; labor que para su realizacion contempla tres fases:

A.- FASE PRELIMINAR A LA RESCISION;
B.- FASE ADMINISTRATIVA; Y

C.- FASE DE SEGUIMIENTO.
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CAPITULO SEGUNDO
FASE PRELIMINAR A LA RESCISION



2.1 PROCESO ANALITICO DEL DIRECTOR.

A4n en épocas normales, la posicidn de director de una empresa
no es nada envidiable. En efecte, no hay ninguna carrera
profesional que ensefie s sus estudiantes el dificil camino para

la toma de decisiones para resolver problemas diversos,

El director de una empresa recibe diariamente muchas y muy
distintas clases de comunicaciones, algunas de las cuales ni
siquiera estan relacionadas con su empresa; evidentemente tambieén
recibe informacién relacionada con el negocio que dirige, Recibe
memoranda, telefonemas, reportes verbales vy escritos sobre
diversas circunstancias que benefician o afectan el correcto
funcionamiento. Y de entre este cumule de informacién, el
ejecutivo tiene que saber leer entre lineas, es decir, debe saber
seleccionar en forma rdpida y efectiva, 1la informacion que
representa oportunidades de nuevos negocios, de obtencisn de
mayores utilidades o de creacién de nuevos Yy mads rentables
proyectos; pero también debe identificar en tiempo, agquellas
situaciones criticas que representan problemas presentes o

problemas potenciales para su empresa.
En épocas de crisis la problemdtica general que confronta un
director general de una empresa, crece desmesuradamente y le

obliga a tomar decisiones en circunstancias cada vez menos
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favorables. La presién bajo la cual normalmente trabaja, crece
también y por tanto aumenta el riesgo de tomar decisiones

equivocadas; la constante evaluacieon de la relacioen costo -
beneficio tiene que ser realizada en condiciones cada vez wmas
adversas y en este entorno, tieme que tomar decisiones de cada
vez mds alto grado de dificultad y 1o que es mds importante, sus

decisiones tienen que ser favorables a la marcha del negocio.

Después del anilisis y ponderacion de distintas situaciones y
por lo tanto de diferentes alternativas para optimizar los
resultados de su empresa, llega fatalmente al andlisis de los
elementos factoriales gque componen su operacién y con ello a la
revisién de desempefo de sus principales ejecutives en los

puestos que individualmente ocupan.

€s claro que este proceso analitice se inicia con 1la revision
y reorganizacion de funciones, teniendo como meta original la
simplificacién y mejora de métodos que usualmente provoca la
implementacién de nuevas o de distintas técnicas de organizacisan,
pero después de alcanzar este objetivo, el pasec siquiente parece
ser casl necesariamente el andlisis de funciones que permitan
agrupar en un solo puesto el contenide Qque antes de este proceso
habia sido manejado por dos distintas posiciones de organizaciesn.
Con ellp, ®l director llega a la etapa en la cual tiene que

decidir a cual o cuales de sus ejecutives habrd de conservar vy a



cual o cuales de sus ejecutivos tendrd que rescindirles su
contrato individual de trabajo, a pesar de estar consciente de
que todos ellos son, cuando menos en teoria, igualmente
profesionales y eficientes, y que por 1o tanto, estan haciendo
en tiempo, forma vy costo, sus respectivas aportaciones para el

logro del objetive general principal de la negociacian.

2.2 DETERMINACION DE CAUSALES DE RESCISION.

En condiciones c«riticas como las descritas anteriormente, no
existen juridicamente causales de rescisién de la relacién de
trabajo. Se ests ante un problema de mucho mayor fondo en cual
las causas por las que uno o varios puestos de ejecutivos habran
de desaparecer estan fundamentadas mds en la relacien de costo-
beneficic de la funcién misma vy del ejecutive que la ha venido
desempefando, que en la remota - adn cuando no imposible -
condicion de baja eficiencia =2n el desempefio de una funcioen no

prioritaria para el objetive principal de la empresa.

Bajo estas circunstancias, e] proceso analitico 1llega a una
fase en la cual es indispensable la determinacién de las
funciones que son indispensables para la buena marcha del negocio
y la determinacién de aquellas otras sin cuya existencia el

negocio puede subsistir y adm seguir creciendo.
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2.3 ALTERNATIVAS FACTIBLES DE NEGOCIACION.

En estas circunstanclas tan adversas Yy sabiendao
anticipadamente que sus decisiones habrdn de influir positiva o
negativamente en la vida del ejecutiveo, el director tiene que
generar diversas y posibles alternativas de negociacién
aplicables para las condiciones especificas e individuales de las

personas que dejaran de colaborar para la empresa.

En esta etapa del proceso, juega un papel preponderante, el
conccimiento que se tenga de las caracteristicas individuales
del, o de los, sujetos que habran de dejar la compadia, ya que
todas y cada una de esas personas reaccionardn en forma diferente
a los también diferentes elementos de 1a decisidén final que en
cada uno y para cada caso tome el director. Asi por ejemplo, en
10 que un sujeto puede sentirse altamente agraviado por la oferta
de una indemnizacion en efectivo con que usualmente se trata de
compensar estas situaciones, otros sujetos pueden sentirse
satisfechos con el monto & recibir en el momento de la rescisien
y otros mds pueden quizd solicitar pagos adicionales, especiales

y preferenciales,
Lo que en cualgquiera de los casos queda fuera de discusion, es
que 1la reaccion de 1los distintos sujetos ante el planteamiento

del problema probablemente serd en todos los casos diferente, y

- 20 -~



es por ello que en esta etapa del proceso, el director debe
determinar, con apoyo en su asesor en psicologia industrial, la
estrategia a seguir en cada unc de los diferentes cases, pues es
un hecho que no todas las personas reaccionan igual ante el mismo
tipo de problema, vy no deja de ser altamente jmpactante el
enterarse de que en un lapso torto, las situaciones profesional,
familiar, personal, econémica y social, dardn un brusco cambio
que seguramente habra de repercutir en formas también distintas a

corto plazo.

Es por ello que el director debe estar adecuadamente preparado
para decidir a cuales de sus ejecutivos bastard con ofrecerle
alguna gratificacion especial en efectivo y a cual otrus habra de
reorientar profesionalmente de tal forma que sepan confrontarse
con posibilidades de éxito a situacicnes que como ésta pueden ser
definitivas en 13 vida de un profesional vy gque probablemente

nunca antes ha experimentado.

Bajo estas circunstancias, es altamente recomendable
examinar con detenimiento todos y cada uno de los documentos que
integran el expediente de personal del ejecutivo. En su
curriculum vitae original, en los resultados de las primeras
entrevistas previas a su original contratacisn, en la encuesta
sucioéconém&ca -~ de practica usual en las empresas - y en los

tests psicolégicos que le fueron aplicados al funcionario cuando



todavia era un candidato mds para ocupar un puesto abierto en 1la
empresa, puede obtenerse valiosa informacion que facilite el

tratamiento individual de cada caso.

Igualmente importante es el anilisis de la documentacién que
ha sido anexada al mencionade expediente durante el tiempo en gue
el ejecutivo ha prestade sus servicios a la empresa. Las
revisfones periédicas del desempefio en su puesto, la trayectoria
laboral incluyendo posibles promociones, representa informacien
complementaria que permite al psicéloge ir determinando 1los
pardmetros entre los cuales habra de desempefiarse
profesionalmente para reorientar al ejecutivo en la planeacidén de

su futura vida profesional, personal y famliarmente hablando.

2.4 LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS.

Las pruebas psicolsegicas buscan una medicién acerca de una
conducta determinada. Existen diferencias individuales como
distintes modos de comportamiento a los <cuales no se Jles busca
evaluar anjicamente por la simple observacién. De esta manera la
medicion obtenida de las pruebas psicolégicas tiene como objeto
el proporcionarle al psicéelogo material con el cual se puede
alcanzar un diagnéstico; o en lo que respecta a la psicologia
industrial, se decide entre otras cosas, si un candidato es apto

para cubrir un puesto determinado. Y asi, existen pruebas
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dirigidas a medir inteligencia, otras a medir intereses vy
aptitudes y otras mds para la medicién de 1la personalidad,

principalmente.

Las pruebas psicolégicas deben de encerrar dos aspectos de
gran importancia: validez.— una prueba psicolégica tiene validez
cuando mide realmente lo que pretende medir y nada mas;
confiabilidad.~- una prueba psicolégica cuenta con confiabilidad
cuando presenta l1os mismos resultados una y otra vez; agregando
también a estos dos factores, el hecho de que se deben encontrar
correctamente estandsrizadas, lo cual significa que una prucbs
psicolségica cuenta con una norma de medicién, con el fin de que

sean herramientas utiles y que cumplan con sus objetivos.

A continuacién se presentard una breve explicacién acerca de
las pruehas de inteligencia, aptitudes, intereses vy de

personalidad.

A.~ PRUEBAS DE INTELIGENCIA.

Los estudios y definiciones que se han presentado acerca de la
inteligencia han sido maltiples; por 1o mismo, se ha hecho
dificil contar con una definicién universal que sea aceptada por
todos los psicélogos u otros profesionistas interesados en dicho

concepto. Sin embargo, al tratar sobre el tema de la
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inteligencia, y mis especificamente sobre los tests enfocados a
su medicién, varios autores han convenido en definirla como

aquella capacidad del hombre para resolver problemas.

€1 coeficiente intelectual obtenido de las pruebas de
inteligencia indica el tipo de problemas que la persuona es capaz
de resolver, indica cual o cuales actividades tiene menos
desarrolladas, y en cuales ha 1lograde un mayor desarrollo

personal.

B.~ PRUEBAS DE APTITUDES.

Poseer aptitud es tener una capacidad determinada que permite
el logro de nuevos conocimientos o habilidades; para detectar
esta capacidad determinada, existen las pruebas de aptitudes,
cuyos resultados proporcionan una indicacien del tipo de
habilidades y conocimientos que es capaz de adquirir el sujeto

medi ante la capacitacian.

€.~ PRUEBAS DE INTERES.

Tener interés por algo es demostrar agrade, inclinacién,
persistencia y atenciénm por una actividad especifica. €s dificil
realizar una tarea de manera plena si no se tiene un interés por

ella, 1o cual trae como consecuencia para la persona que la
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realiza, privarse de una satisfaccion personal y, en el caso de
que trabaje en una empresa, presenta para esta JGltima un
retrocese que se demuestra por medio del ausentisme, la necesidad
de cambio y la inadaptacién principalmente, por 1o que son atiles
las pruebas de interés ya que sus resultados indican precisamente
el tipo de inclinaciones demostradas por las personas a quienes

se les aplica.

D.— PRUEBAS DE PERSONALIDAD.

Al igual Qque el concepto de inteligencia, el de personalidad
ha sido ampliamente tratade y sus definiciones son diversas. Han
existido grandes teséricos de la personalidad - ( Freud, Jdung,
Adler, Horney, Fromm,.....) dedicados a estudiar y entender el
comportamiento humano. Y asi, por ejemplo, Freud hablé del Ello,
Yo y Superyo como los principales componentes de la personalidad;
Carl Jung trats los términos de introversidn-extroversion, asi
como la existencia de dos inconscientes: individual y colectivo;
Alfred Adler concibis al hombre como un ser impulsado a obtener
superioridad siendo el motor de dicha impulsién la agresividad,
sy principal concepto es el de compleio de inferioridad; los Neo-
Freudianos hicieron hincapi¢ en la importancia de la influencia
sociocultural en la formacién de la personalidad. Sin duda la
lista es {nterminable, pero 1a importancia recae en reconocer que

existen diferencias individuales por lo que ningun ser humano es
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idéntico a otro.

Para obtener el perfil de personalidad de un sujeto, se
recurre a las pruebas de personalidad mismas que se encuentran
divididag en dos tipos: objetivas y proyectivas. La primera de
ellas consiste en pruebas de papel y lapiz en donde se presentan
al  sujeto preguntas o conceptos y generalmente la manera de
responder es bajo la forma de eleccion; el M.M.P.l1. y el BELL son

ejemplos de estas pruebas.

Las pruebas proyectivas reciben dicha denominacién ya que ante
los estimulos que se le presentan a la persona ~ por ejemplo, las
ldminas del Roschard o las del T.A.T. — ésta, al decir 1o que ve
o al narrar una historia, "SE PROYECTA", es decir, ante estimulos

externos presenta caracteristicas de su propia personalidad.

Este tipo de pruebas dan una indicacién de si el individuo es
una persona introvertida o extrovertida, agresiva o sumisa, si
demuestra tendencias a 1la depresion, En si{, proparciona una

medida de la adaptacién emocional del individuo.

RESUMIENDD: El1 uso de las pruebas psicolégicas y por
consiguiente sus resultados, demuestran un perfil general acerca
de las personas, utilizando estos resultados, no para juzgarlas,

sino para guiarlas en distintos aspectos de su vida,
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2.5 REACCION DEL SUJETO ANTE EL. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Es dificil el establecer una regla general indicando el tipo
de reaccién que tendrd una persona ante la terminacisdn de su
actividad profesional, es decir, ante su rescisien 1laboral; y
como se hizo mencién en el presente capitulo en el inciso 2,3, lo
mds probable es que cada persona reacclone de manera distinta.
Sin embargo, existen cuatro etapas - establecidas por psicélogos—
por las que generalmente pasa una persona cuando se le da a

conocer su terminacion de contrato, dichas etapas son:

“FASE 1. INCREDULIDAD ¥ SHOCK. Algunos empleados, aan cuando se
les ha advertido y documentado esa advertencia por escrito, na
pueden creer que verdaderamente se les estd rescindiende su
contrato. Un sintoma de esta etapa es un comportamiento tranquilo

y apartado,

FASE 2., COMPADECERSE DE SI MISMO. Ei empleado siente que ha sido
sefialado y tratadoe injustamente. Sintomas de esta fase incluyen
expresiones tristes, quejas verbales y movimientos fisicos que

expresan afliccion y abatimiento.

FASE 3. HOSTILIDAD. En esta fase el empleado transfiere la culpa

a quien le die a conocer su rescisién y hacia la empresa. El o
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ella trataran de recuperar su emplec, recibir una compensacidén

mis favorable o pedir favores especiales.

FASE 4. OBJETIVIDAD. Cuando el empleado comienza a aceptar la
realidad y la finalizacién de su terminacién, @l o ella empiezan
a concentrarse en la tarea de encontrar un nueve empleo

eeane (12"

2.6 EL PSICOLOGO Y SU PARTICIPACION EN LA INDUCCION HACIA
LA MOTIVACION Y EL MANEJO DE LA FRUSTRACION.

Al hablar de motivacidn se habla de tres conceptos basicos:
A) NECESIDAD.~- se refiere a una condicidén dentro del ser
humano;
B) INCENTIVO.- objeto en 2] exterior que pudiera satisfacer
una necesidad; y
C) CONDUCTA.- accién que realiza la persona para satisfacer
dicha necesidad,
En otras palabras: cuando dentro del Ser Humano surge una
necesidad encontrdndose un incentivo capaz de satisfacerla se da

come resultado una conducta motivada, que llevara a eliminar la

(1) Miller, Zenger. “Supervision"., A Training System.

Unit - Terminating an Employee.
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necesidad.

Ahora bien, es conveniente observar que existen dos clases de
incentivos:
A) REAL.~ es el objeto original que desea alcanzar el sujeto
para poder satisfacer su necesidad; y
B) SUSTITUTIVO.- cuando se presenta una situacién que impide
alcanzar el objeto original, 1la persona puede aceptar otro
incentivo para satisfacer su necesidad.
De manera que quede mas tlaro 1o hasta aqui expuesto, se presenta

a continuacién un ejemplo:

El Lic. Gémez se encuentra actualmente con el deseoc de ampliar
su carrera profesional y poder colocarse como Director de
Relaciones Industriales (NECESIDAD), enfocando su atencioén para
la obtencién de dicho puesto en }a empresa "A"; la gue estd
solicitando cubrir dicha vacante; y ademds es una empresa
internacionalmente conocida con bases sélidas de organizacien vy
politicas administrativas, asi como con excelentes prestaciones

{la empresa "A" es su INCENTIVO REAL).

De esta manera, teniendo presente 1la necesidad y el
incentivo, el Lic. Gémez entra en una CONDUCTA MOT IVADA
realizando su curriculum vitae, enviandolo junto con una carta de

presentacién al Director General de la empresa "A". Sin embargo,
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el Director General de la empresa "A" envia una carta al Lic.

Gaémez informandole que el puesto que solicita se encuentra ya
cubierto; simultdneamente, la empresa *“B", que es mds pequefia y
donde sus politicas y organizacién no estdn tan desarrolladas
siendo sus prestaciones igual de buenas que ‘as de la empresa
“A", contacta con el Lic. Géame: ofreciéndole el puesto gque él

desea ocupar (la empresa "B" es su INCENTIVO SUSTITUTIVO).

En resumen:

NECESIDAD: Ocupar un puesto como Director de

R.1.

REAL .~ Empresa "A”",
Lic. Gémez: INCENTIVOS:

SUSTITUTIVO: Empresa "B".

CONDUCTA MOTIVADA: Contactar con empresa “"A"
realizando su curriculum vitae y carta de

presentacisn.
Cabe mencionar aqui el factor de la frustracion, siendo una
conducta presentada por el Ser Humanc cuando una situacién

motivacional se ve blogqueada por una barrera que en muchas
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ocasiones se percibe como infranqueable ~ dependiendo de la

tolerancia a 1a frustracisn del individuo de que se trate -
perdiéndose de vista el objetive original, en donde se debe
procurar entender 1la causa de la frustracién, corregirla vy

replantear el objetivo original.

Lo mAds probable es que el ejecutivo afectado por su rescision
laboral demuestre una conducta de frustracicn debido a gque sus
objetivos profesionales se han visto bloqueados, su seguridad ha
sido quebrantada, por lo que la labor del psicélogo consiste en
inducirlo bacia una situacien motivacional conociendo sus
necesidades, haciéndole atractive el programa a seguir vy
desarrollando la refacién PSICOLOGD - EJECUTIVO hacia el
planteamiento de nuevos objetivos en base a las necesidades

detectadas.
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CAPITULO TERCERO
FASE ADMINISTRATIVA



3.1 @QUE £ES ADMINISTRACION?

Se presentan a continuacioén algunas definiciones de la palabra

"Administracién”, con el fin de entender porqué al presente

capitulo se le titulé "FASE ADMINISTRATIVA",

“La administracién se define como el proceso de coordinar
las funciones gprimarias de planeacion, organizacieén,
direccion y control, en cuanto a que se relacionen con las
actividades de 1la empresa para asegurar que se logren los

objetivos de la empresa.” (1).

"Conjunto de técnicas sistemdticas que permiten que las
organizaciones sociales logren sus fines. Accién de planear,
controlar y dirigir los recursos de una organizacién con el

fin de lograr los objetivos deseados." (2).

“La disciplina que persigue la satisfaccién de objetivos -

organizacionales contando para ello con una estructura y a

[ B]

(2)

Pickle, Hal B., y Abrahamson, Royce L. "Administracioen de
Empresas", pag. 245,
Hernandez y Rodriguez, Sergio, y Ballesteros Inda, Nicolas.

“Fundamentos de Administracian', pag. 408.
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través del esfuerzo humano coordinado.” (3).

“Una ciencia social normativa de 1la direccien de les grupos

humanos." (§),

“Fayol define el acto de administrar como: planear,

organtizar, dirigir, coordinar y controlar. (5.

Pe las cinco definiciones aqui presentadas se concluye que
administrar es una ciencia que requiere del establecimiento y
cumplimiento de cuatro conceptos importantes para poder alcanzar
un objetivo deseado, dichos tonceptos son: Planeacion,

Organizacién, Direccion y Control.

PLANEACION.~ Esta fase administrativa incluye la determinacidén
de objetives generales vy particulares; la investigacisén vy

validacién de dichos objetivos y como consecuencia, la obtencién

{3) Arias Galicia, Fernando. “Administracién de Recursos
Humanos", pdg. 23.

{4) Herndndez y Rodriguez, Sergio, y Ballesteros Inda, Nicolds.
"Fundamentos de Administracisén®, pag. 371.

{5) Chiavenato, ldalberto. "Introduccién a la Teoria General de

la Administracion”, pag. &5.
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de diversas alternativas de solucidén que ciclicamente incluyen
nuevamente el planteamiento original de los objetives; 1la
determinacion de politicas, comanmente conocidas como “Buias para
la accién"; la determinacion de procedimientos para cada una de
las funciones vy actividades a desarrollar en la empresa, la
elaboracisén de presupuestos y de programas , y la definicién de
la filosofia fundamental de la empresa constituida bdsicamente
por normas, reglas y principios que regirdn las relaciones

interpersonales en la organizacien.

ORGANIZACION., ~ La orgonizacidn determina 1los niveles de
autoridad que existen, o deberdn de existir, en }Ja empresa,
estructurando técnicamente sus funciones a través de la
descripecion de puestos y de su analisis y wvaluacién, asi como la
determinacién del valor que en términos monetarios corresponde a
cada funcién, frecuentemente conocida como puesto;
simul tdneamente delimita 1los niveles y sistemas de comunicacisén
jnterna, tanto vertical <como horizontalmente, incluyendo las
comunicaciones al exterior de la empresa., Adicionalmente
determina los lineamientos en materia de reclutamiento,

seleccisn, contratacisn, induccisn y desarrollo de personal.
DIRECCION.— Es la fase del proceso administrative que define
tanto las distintas clases de autoridad como l1a ubicacién de cada

una de ellas dentro de la empresa.
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Apoyada en el proceso de organizacién determina para cada nivel
de autoridad los parametros dentro de los cuales debe ubicarse.
La direccién considera la existencia de tres distintas clases de
autoridad: la autoridad formal, que se deriva de la ubicacién de
la funcién o puesto en el organigrama, la autoridad funcional que
es consecu@ncia y a su vez objetivo de los requisitos y alcances
que debe tener tanto el puesto por si mismo como la persona que
fisicamente 10 ocupe dentro de la empresa y por dltimo, la
autoridad personal que es la que detentan 1los individuos como
resultado de sus caracteristicas personales enfocadas al
liderazgo.

Los tres estilos de autoridad mencionados son definidos
internamente en las empresas de acuerdo con el tramo control gque
supervisen, dando esto lugar a la formalizacisén de la autoridad
bajo los titulos de “"Coordinacisén”, "Supervision®,

“Superintendencia", "Gerencia" y "“Direccisn".

CONTROL..~ Es la etapa dei ciclo administrativo en donde se
definen parametros de actuacion, no a nivel de puesto o funcion,
sino a nivel de 4reas de actividad o departamentos. Generalmente
se enfocan a la verificacién del cumplimiento de 1los preceptos
contenidos en la fase de planeacian y para su adecuado
funcionamiento, se sustenta en técnicas cuantitativas como 1la
contabilidad, la estadistica, la auditoria financiera, 1la

auditoria administrativa y la informatica, para verificar que,
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tanto las politicas establecidas, como los procedimientos que las
rigen y los demds elementos anteriormente mencionados, se cumplan
en tiempo y costo, con 1lo cual se "controla" a través de evitar
que existan diferencias o desviaciones entre 1la forma en que
"debieran" de estar cumpliéndose las actividades y la forma en

que realmente estdn siendo ejecutadas en la practica.

Es a traves de dichos conceptos como el asesor y el
funcionario trabajardn para poder establecer vy cumplir con un
programa de acclén que lleve al ejecutive a hacerle menos dificil
la situacién a 1a cual se enfrentard: situacidén que sefala que en
fecha oproéxima, se le rescindira al ejecutivo su contrato
individual de trabajo que lo une con la empresa y que en un lapso
razonablemente corto debera encontrar una nueva posicién

profesional.

Lo mis probable es que gran parte de las funciones vy
responsabilidades de un aito funcionario giren alrededor de la
necesidad de desemperar las actividades de planear, organizar,
dirigir y controlar, por lo que no son conceptos novedosos para
el ejecutive. Sin embargo, el reto para este Gltimo consiste en
aplicar dichos conocimientos a su vida personal y a su proceso de

bidsqueda de empleo.
La labor del asesor y del funcionario dentro de esta fase

- 36 -



comienza con la ENTREVISTA,

3.2 DIVERSAS CLASES DE ENTREVISTA.

Dentro del presente inciso se hablara de:
a) La entrevista en términos generales,
b} La entrevista informativa, y
c) La entrevista profunda,
en donde la entrevista informativa y la profunda iran

directamente relacionadas con el propésite del presente trabajo.

a) LA ENTREVISTA EN TERMINOS GENERALES.- Una entrevista es la
técnica que utiliza el didlogo con el fin de recoger informacisn
acerca de un sujeto para posteriormente poder establecer el tipo
de orientacién del que requerird para su mejor desarrollo

personal.

Existen en el 4ambito laboral enunciativamente las entrevistas
de seleccién, de consejo, de promocién, de desempeio o de

valoracién, e informativas principalmente.

Los aspectos importantes que debe cubrir una entrevista son,
primeramente, el establecer un rapport, es decir, entablar con el
sujeto una relacién de afinidad, acercamiento, armonia; una

relacién de comunicacién con la persona a ser entrevistada, que
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permita el entendimientoc y comprensién basados en la confianza,
con el objetivo de reducir tensién y miedo, para asi obtener
tranquilidad y relajamiento absoluto por parte del sujeto. Por lo
tango, es necesario que el entrevistador demuestre un verdadero
intereés por la persona entrevistada; que sea cortés, que sepa
escuchar y que sepa guiar, no que sea un juez que sancione las
ideas del sujeto. Es importante sefalar que para establecer el
rapport y mantenerlo a lo large de la entrevista, influira en
gran medida la atmésfera del lugar en donde se desarrolle,
cuidandose aspectos tales como: la decoracioén, mobiliario, 1la

entrada de la luz y privacia.

Finalmente 1a terminacidén de una entrevista no debe ser
brusca ni tajante, sino formal; es decir, unos minutos antes de
darla por concluida se le debe decir a la persona que ya van a
terminar y preguntarle si tiene dudas e informarle del paso a

sequir.

b) ENTREVISTA INFORMATIVA.- Informar proviene del latin
"informare"” que significa instruir; proporcionar conocimiento a
otros. De esta manera el presente inciso se basa en darle a
conocer al funcionario el trabajo que el psicélogo pretende
realizar con eél. Siendo que se trata del primer contacto entre el
psicslogo y el ejecutivo, debe de procurar un clima ideal que

ayude a establecer una buena comunicacion, la cual se mantenga
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durante todo el desarrollo del programa.

Se presentard a continuacién toda 1la naturaleza de 1la
informacion que es recomendable utilice el psicélogo en 1la

conduccién de este tipo de entrevista:

Deberd4 de explicar la forma en que se ha enterado de la
fecha y condiciones en que la relacién de trabajo del

sujeto en cuestidén serd rescindida; para ello deberdn
utilizarse argumentos bdsicas que representen hechos

por consumarse, como es el hecho de que préximamente no
continuara prestando sus servicios a l1a empresa.

Es recomendable explicarle que el propeésito al citarlo,

es darle a conocer un programa desarrollado internamente por
la empresa, con la finalidad especifica de servirle vy
procurar facilitarle el manejo de su futura problemdtica
situacian.

En 1a explicacién debera también incluirse el cobjetivo del
programa sfreciéndole ayuda profesional al sujeto en la
elaboracisn y en la ejecucisn de un plan que le permita
reorientar su carrera profesional. Para ello es necesario
hacerle notar al ejecutivo la conveniencia de contar con su
cooperacien, esfuerzo y participacién en la ejecucién de las
distintas fases que contempla el programa, incluyendo

aquellos aspectos de contenido profundo.
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Posteriormente es recomendable se proeceda a practicar una
evaluacién personal a través de la aplicacién de una bateria
de tests psicolégicos, prosiguiendoc con un replanteamiento
integral que incluye aspectos relacionados con la
trayectoria profesional del sujeto, con su condicién
familiar - ya que el hecho de que esté o no casado
representa diferencias - desde luego analizando
especialmente sus caracteristicas distintivas, personales e
individuales.

Este procesa culmina con la estructuracién de un plan
definitivo de accién, elaborado por el ejecutivo con base a
la orientacidén recibida directamente del psiceélogo
industrial especializade en esta rama; en un trabajo
coordinado que pudiers considerarse planteado entre el
ejecutivo y el psicologo asesor que estd participando en el
complejo proceso de su reorientacién profesional.

Es muy importante especificar que 1les resultados finales
serdn tanto mejores cuando mayor sea la cooperacion que
preste el candidato a su asesor, y esta relacion debera
estar caracterizada por elementos basicos como son el
optimismo y la perseverancia que pudiera ser la principal
herramienta para alcanzar en un lapso razonablemente corto
la satisfaccian personal, la tranquilidad y estabilidad en
la relacién familiar vy el éxito en las actividades

profesionales a través de su reorientacisn.
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Los conceptos anteriormente enunciados indican una forma
profesional de llevar a cabo la entrevista informativa;
evidentemente puede ser elaborada de otra manera, pero la
importancia de esta entrevista ectriba en que se debe dar a
conocer el objetive que se persigue; mostrar confianza, apoyoc, Yy

asegurarle a la persona que se trata de un trabajo confidencial.

Igualmente importante es darle a conocer a la persocna el
lugar, horaric y frecuencia de las citas con el psicéelogo, las
cuales tienen que ser respetadas por ambos participantes. Por
otro lado, el contar con el apoyo y direccidén del psicélogo no es
quitarle al ejecutivo confianza en si mismo. Loégicamente, @&l
mismo puede elabiorar su propio plan, pero lo importante es contar
con otro punto de vista, otra visién complementaria para lograr
el mejor resultado posible vy no dejar que el ejecutivo pase por
alto aspectos que aunque parezcan insignificantes, de hecho no lo

son: verbigracia la elaboracién del Curriculum Vitae.

Se tiene que asimilar que el psicoelogo es una persona externa,
una persona que no se encuentra sentimentalmente involucrada en
la vida del ejecutivo, por lo que es objetivo; y que debido a su
entrenamjento vy a la naturaleza de su profesion puede percibir y
estar consciente de las virtudes y de los defectos del ejecutivo,
enfatizando a este Gltimo que, sin el conocimento de uno mismo,

la reorientacidén de la vida personal y profesional se torna



dificil, y con posibles problematicas, como seria la
desesperacién, la desorganizacisén, y el caer en habitos que
produzcan la peérdida de tiempo y desvalorizacién de uno mismo, a
través del desperdicio del tiempo y en desatencién personal por

s{ mismo.

c) ENTREVISTA PROFUNDA.- Al llegar a este punto el psicélogo
asesor ya se ha encargade de conocer mas acerca del ejecutivo, a
través del estudio de su expediente personal vy de platicas

efectuadas can su jefe inmediato,

Con la entrevista informativa logré el primer contacto formal
con el eljecutive. Ahora con las entrevistas profundas - se
pluraliza, puesto que a lo largo del desarrolloe del praograma se
efectuaran mas de una entrevista - el psicélogo puede conocer a
fondo al funcionario determinando quién es, as{ como la ayuda que

requiere,

Dentro de estas entrevistas el psicéloge podra comenzar
expresandole a1l funcionsrioc que comprende que se encuentra
lastimado y le gustaria conocer su posicién frente al programa
que se le propuso, averiguando si considera que la empresa puede
hacer algo por ¢l y llevando la entrevista a conocer los
objetivos y las metas profesionales y personales del funcionario,

asi comp logros y retos importantes, areas de interés, habilidad
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para la toma de decisiones asi como para dirigir, su relacién
familiar y posibles pensamientos y planes futuros entre otras

cosas.

Es importante sefalar que este tipo de entrevista no debe de
toncentrarse a respuestas de si o no, puesto que no dara como
resultado el obtener un conocimiento amplio acerca del sujeto vy

por lo tante la oportunidad de retroalimentacidén se ve limitada.

3.3 L0S TESTS PSICOLOGICOS.

Caomo se hizo mencién en el capitulo II, los tests psicologicos

buscan medir conductas determinadas.

Tratandose el presente trabajo de una reorientacién
profesional, se buscard aplicar tests que arrojen resultados a
intereses, habilidades, aptitudes, C., I. y personalidad del
ejecutive para poder guiarlo a la basqueda de una actividad
profesional acorde a sus necesidades y donde logre la mdxima

satisfaccion personal.

Existen una gran cantidad de tests dirigidos a medir las dareas
mencionadas anteriormente; sin embargo, no se propone aqui una
bateria de tests, puesto que siendo la psicoleogia una profesiéen

dinsdmica lo mds probable es que surgan nuevas herramientas en el
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campo de la psicologia dirigidas a medir conductas especificas
con las cuales todo psicéloge debidamente actualizado podra
llevar a cabo una evaluacisn de dichas herramientas para que en
su momento pueda decidir las baterias que usard por considerarlas

idéneas de acuerdo con las circunstancias y cada caso especifico.

3.4 DEFINICION DE ALTERNATIVAS DE TRABAJO.

El ejecutivo se enfrentard al problema de la pérdida de empleo
y se vera en la condiciéon de tener que definir alternativas para
dicha problemitica con el fin de encontrar una solucién y tomar
una decisién satisfactoria; el hecho de definir alternativas
conduce a wuna fijacisn de prioridades, labor que se realiza con
desenvoltura y destreza gracias al trabajo que el ejecutivo,
junto con el psicéloge asesor, han realizado hasta esta etapaj; ya
que por medio de las entrevistas y los tests psicolegicos, el
ejecutivo ha lougrado conocer sus limitaciones, dreas de interéc y
su vocacien; se ha percatade de sus talentos y de sus logros, vy
ha podide evaluar experiencias personales que no han sido tan

exitosas ni satisfactorias.

En base a lo anterior se desprende 1a necesidad de la
elaboracién de un procedimiento, con la asesoria del psicélogo
industrial especializado en la reorientacién ejecutiva, siguiende

el cual se llegue a resultados concretos, obteniendo alternativas
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de actividad mas acordes con la experiencia, cultura,
conocimientos generales, inclinaciones y tendencias, que mas

favorezcan al sujeto.

Para comprender mejor el proceso anterjiormente mencionado,
es importante partir de wuna terminologia comun que facilite la
implantacién, el desarrollo y la supervision del programa. En tal
contexto y para los efectos de este trabajo se entiende como
problema una situacién real que difiere de la hipotética; es
decir, para realizar cualquier actividad existe siempre, éste o
no por escrito, un procedimiento que indica al ejecutivo el “Cémo
hacer su trabajo". La afirmacién anterior representa la
afirmacion hipotética, ya que en la realidad y por causas
diversas el trabajo debe hacerse en +forma diferente a la
planeada, 1lo que significa que hay una desviacisn al
procedimiento oficialmente aceptado. Esta desviacisén , esta
diferencia entre lo que debiera haber side y lo que realmente

fué, refleja la existencia de un problema.

Trasladado al campo administrativo, 1lo anterior puede
considerarse que @l objetivo de toda actividad puede ser o no
cubierta total o parcialmente, en tiempo o fuera de tiempoj
dentro del tosto previsto o a uno mayor; con los recursos humanos
y materiales presupuestados para cada labor en su origen o con

otros diferentes.
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La conocida como “Administracién Cientifica", desarrollada en
su origen por el Teniente Coronel Lyndall Urbick, procesada con
tanta eficiencia por autores posteriores como pueden haber sido
Taylor y Fayol, ofrecen una técnica de andlisis de objetivas que
surge del constante planteamiente de una serie de interrogantes
cuyas respuestas representan diversos caminos de eliminar las
desviaciones y lograr que las cosas realmente se hagan en la
practica de acuerdo con los procedimientos operativns.prevlstus.
a ctada una de las interrogantes mencionadas, el proceso
administrativo 1lo identifica como “Cursos Alternativos de
Accién”, que en realidad vienen a ser 1la informacion bdsica
necesaria para la toma de decisiones que permite al ejecutivo

resolver sus desviaciones, es decir, ressclver sus problemas,

Pero entre la teoria y la préctica existen en ocasiopes
abismos que parecen infranqueables. Normalmente un ejecutiveo se
confronta en forma simultdnea con varios tipos de problemas de
diferente gravedad e intensidad, todos y cada uno de los cuales
deben ser resueltos dptimamente, tanto en tiempo como en costo.
Por 1o tanto, el primer paso que debe de dar el ejecutivoe es
analizar cada una de sus desviaciones con el propoesito de
determinar cual de ellas es la mds grave e importante para que en
un proceso 1égico y secuencial puedan ser resueltos en su

oportunidad todos y cada uno de los problemas existentes.
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Existen vartos autores que han propuesto teécnicas
cuantitativas y cualitativas para el analisis de problemas y su

adecuada solucisn.

Se menclonan a Kepner y Tregoe con su obra "El Nueve Directivo
Racional”, y a 1o0s sefiores Kleiman y Grabinsky en su trabajo

conocido como "El AnAlisis Factorial”,

Los primeros autores mencionades diseraron un métode que,
siendo en esencia de naturaleza cualitativa, puede convertirse en

un andlisis cuantitativo con un alto indice de confiabilidad.

Por otro lado, el andlisis factorial praopone una técnica de
andlisis fundamentalmente cuantitativo de aplicacion universal,
que lo mismo puede ser utilizado para medir la eficiencia de un
empleado en su trabajo que para medir la productividad de un &rea

determinada de un negocio mismo como un todo.

Con razonable facilidad de implantacien, interpretacién y
validacién, procura los elementos necesarios para determinar los
problemas existentes, para fijar prioridades y para resolver en

forma profesional los problemas mencionados.

Se presentan a continuacisén ejemplos de Fijacion de

privridades de acuerde con la técnica de Kepner y Tregoe y la de
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Kleimann y Grabinsky.

a) APLICACION DE LA TEORIA DE KEPNER Y TREGDE PARA LA
DETERMINACION DE PRIORIDADES.

El sistema exige la ponderacién de las actividades desde el
punto de vista de (6) GRAVEDAD, (U1} URGENCIA, y (T) TENDENCIA de
los problemas implicitos en el desarrollo de todas y cada una de
las actividades enlistadas, mismas gue se gradaran como (A) alto,
(M) mediano y (B) bajo. Las actividades gradadas con triple A,
reflejan como resultado la determinacién de la primera prioridad
entre las actividades objeto del andlisis, pudiendo darse casos
en que mas de una actividad resulten calificadas como primera
prioridad; por lo tanto son las que merecerdn especial atencion

en su desarrollo.
La sequnda prioridad estaria determinada por 1la prioridad coen
dos A y una M; la tercera prioridad seria aquella cuyo resultado

refleje una A y dos M y asi sucesivamente.

Se presentard a continuacien un ejemplo grafico de esta

teoria.
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ACTIVIDADES 6 u T
1.- Solicitar trabajo en una empresa. A A A 1
2.- Elaborar carta modelo de auto -

presentacisn. B M " 4
3.- Elaboracién de Curriculum Vitae. A A A 1
4,~ Determinar el tipo de empresas

que le convienen. A A A 1

5. - Explicar las causas por las que

perdié su empleo. 8 A A 3
G- Determinar su presupuesto. M A A 2
7.- Contactar con ex-jefes. A M A 2
8.- Contactar con amistades. « B B :] S
.- Contactar con agencias dedicadas

al reclutamientec ejecutivo. A A A 1

€l planteamiento para cuestionar y decidir la 6§, 4, 7T, es el
siguiente:
1.- Para B: 4Queé tan grave es No solicitar trabajo en una
empresa?
2.- Para U: diBué tan urgente es Solicitar trabajo en una
empresa?
3.— Para T: Si No solicito trabajo y pasa el tiempo, iQue

tendencia tiene el problema?
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Al ejemplo presentado se le puede dar una aplicacioén
cuantitativa, en donde, en vez de calificar con alto, mediano y
bajo, se califica del O al 10 a aquellas funciones que resultaron
ser de primera prioridad, es decir, aquellas calificadas con

triple A,
b) ANALISIS FACTORIAL PARA INDICES DE EFICIENCIA.

Dentro de este tipo de analisis, se hace primeramente un
listado de las f{funciones a medir (mds adelante se mostrara un
método para ordenar dichas funciones en un orden 1égico); las
funciones se califican en base a cuatro estandares: () éptimo,
(B) bueno, (R) regular y (M) malo; la (0) se puede sustituir por

la (E) excelente.

En base al presente trabajo, las funciones serian calificadas
por el psicélogo asesor en base al expediente de personal, las

pruebas psicolégicas aplicadas, y las entrevistas.

Una wvez calificadas las funciones, se procede a la
utilizacién de la férmula de Indice de Eficiencia, dicha férmula
queda de la siguiente manera:

fe=_0 + 8 1.79) + R (.50) + M (.25)=

N

(numero de funciones)
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Este método es de gran utilidad para poder indicar al sujeto

evaluado en queé funciones puede mejorar y como hacerlo.

Se presentard a continuacién un ejemplo grafico de manera que

quede mas claro.

FUNCIONES o B R M

1.~ Aportacisn a los objetivos

de la empresa. X
2.~ Toma de decisiones. X
3.~ Andlisis de problemas. X
4.~ Conotimiento profesional de
su funcién. X
S.—~ Creatividad. X
6.~ Deteccién de problemas potenciales. X
7.~ Integracisén en equipo. X
8.~ Caracteristicas personales. X
.- Relacjiones con su supervisor. X
10.~- Relaciones con subordinados. X

11.~ Relaciones con personal a su
mismo nivel. X

TOTALES 3 S 3 o
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Por lo tanto:

le= I+ 5 (.79) + 3 (.50) + 0O =

11

S+ 3.75 + 1.5 + 0 = 8,25 = 0.75

11 11

Por 1o tanto el Indice de Eficiencia es de 75%.

Aqui e]l psicélogo se concentra sobre aquellas funciones gque se
encuentran calificadas como regulares para que en el futuro se

califiquen como buenas y finalmente las buenas como éptimas.

Para determinar el orden en gue deben ser enlistadas las
funciones con el propsésite de determinar su prioridad en el
proceso. puede utilizarse a eleccién de la persona que practica el

pru:esd cualquiera de las dos siquientes alternativas:

A) SECUENCIA LOGICA.~ En la que se toma como punto de partida

la secuencia légica y cronolsdgica de las actividades.

Ejemplo:
La fase administrativa de integracien estd compuesta por
cinco etapas que en todos 1los casos se inicia y termina
en el orden que a continuaciosn se presenta:
1.- Reclutamiento.

2.~ Seleccién.
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3.~ Contratacién.
4.~ Induccién.

5.~ Desarrollo.

8) METODO DE GRADACION PREVIA. Consiste en hacer un listado de
las actividades a realizar. Si para efectos de este ejemplo se
considera que el total de funciones a analizar es de once, se da
lectura a cada una de las once posiciones tratando de determinar
en forma subjetiva cudl de ellas es la mas importante,
asignandole por 1lo tante el numero uno, Las diez funciones
restantes objeto de andlisis se enfocan con el procedimiento
inverso, es decir, desde el punto de vista de cudl de todas ellas
es la menos importante y por lo tanto deberd ser anotado en el
namero once. Asi consecutivamente de las nueve funciones
restantes se determina cudl es la mas importante y se incluira en
el listado definitivo asignidndole el namero dos y por lo tanto de
las ocho funciones restantes que en este caso se analizaran desde
el punto de vista de cual de ellas es la menocs importante, una

vez determinado se le inscribe en el ndmero 10.

Al terminar con las funciones enlistadas estas quedan
automdticamente gradadas de la mds importante - de la que ocupa
€l lugar namero uno ~ hasta llegar a la menos importante que sera

la identificada con el namerc eonce.
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3.3 ESTRATEGIAS Y ACTIVIDADES PARA LA RECONTRATACION DEL
EJECUTIVO.

Con la finalidad de que el ejecutive pueda contactarse vy
lanzarse al mercado de trabajo seréd necesario que cubra y cumpla
con dos facetas importantes:

a) EL CURRICULUM VITAE.

B)  LOS CONTYACTOS PERSONALES.

Estas son actividades complementarias, es decir, que una no es
mejor ni substitutiva a la otray, sino que se deben desarrollar

simultdneamente pera lograr un resultado optimo.

Asi pues, se presenta a continuacién una explicacisén de cada

una de estas actividades.

a) ELL CURRICULUM VITAE.- Es un documento que  redacta una
persona exponiendo su historia profesional, contempl ando
antecedentes laborales, iogros importantes desempefiadeos en las
distintas actividades profesionales, asi como lo gque la persona

juzga pertinente mencionar acerca de ella.

Existen varios formatos de realizacién de curriculum vitae,
sin embargo, dentro del ambito laboral, han figurado
principalmente dos tipos de formato; el primerc de ellos recibe

el nombre de Curriculum Cronolégico donde se desarrollan los
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puestos desempeiiados por la persona en orden inverso, esto es,
que se comienza por describir 1a Gltima actividad profesional.
Este tipo de curriculum permite presentar 1los antecedentes
laborales de la persona en una manera clara, franca y definida
haciendo hincaplé en la actividad mas reciente y permite por
parte del lector una rdpida apreciacién de la carrera profesional

de la persona.

€1 segundo tipo de formato se conoce como Curriculum
Funcional, en donde no se lieva a cabo un registro de empleos,
sino que plantea de manera resumida las funciones en que la
persona se ha encontrado involucrada, es decir, no se enfoca en
detallar el puesto mds reciente, sinoc que en desQlosar logros y
experiencias en cada uno de los puestos ocupados, haciendo
énfasis en aquellas arwas en donde a la persona le gustaria

desarrollarse en el futuro.

Con el fin de que un curriculum pueda ser apreciado y digerido
por la persona que lo lee, debe de cumplir con ciertas
caracteristicas especificas:
a.~ Prescindir del uso de parrafos largos.

b.—- Ordenar aquelloes aspectos diversos de un tema en subtépicos,
los cuales se encuentren antepuestos por cualesquiera de estos
simbolos: -, 0, #4 ......j verbigracia:

- Planeé, justifiqué y dirigi una campafa publicitaria para
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el lanzamiento de una nueva pasta dental, la cual aumentd
las ventas en un 60%.
o Diseré el empaque para el producto "Pasas Sanas vy
Sabrosas", el cual tuvoe una gran acceptacion entre el
publico infantil.
# Desarrollé e implementé un programa de ventas por correo,
incrementandose las ventas en un SO¥%.
esse=s Realicé una nueva formula para detergente de ropa,
expandiéndose las ventas en un 70%.
€.~ Un curriculum debe de contar con suficiente espacio vertical
y horizontalmente,

d.- Un curriculum no debe ser muy extenso.

Finalmente es importante mencionar gue un buen curriculum debe
destacar 1o que la persona desea realizar profesionalmente,
exponiendo objetivos y antecedentes laborales, asi come tambien
los gireos de las empresas para las cuales ha trabajado,
desarrollando las principales responsabilidades vy logros dentro
del puesto desempeRado, como tambiéen es importante detallar los

altimos puestos ejercidos.

Es importante notar también que en realidad pueden y de hecho

existen, tantas variantes de presentacién para este documento,

como creatividad y estilo tenga la persona que lo elabora,
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b) LOS CONTACTOS PERSONALES. Se refiere este inciso, a que el
ejecutive explore una nueva posicién profesional a través de sus
conocidos y amistades, consciente de gue estd buscando un consejc
y guia por parte de aquellas personas a quien el funcionario
respeta y considera que su juicio y opinién son de valor. De esta
manera el ejecutivo puede proceder a elaborar una lista que
contenga nombres de personas claves, como serian principalmente:
Colegas, Ejecutivos con los cuales haya colaborado y trabajado en

alguna pcasisén, Vecinos, Clientes y Proveedores anteriores.

De esta manera el funcionario establece una red de contactos
personales la cual va a tender a expanderse debido a que los
contactos originales seguramente proveerdan nuevos contactos y asi

sucesivamente.

Es conveniente que el ejecutivo elabore Cartas de Contacto,
mismas que son herramientas Gatiles que se encargan de introducir
al ejecutivo ante funcionarios en altos niveles involucrados en
la toma de decisiones, ayudardn también a que el funcionario
ofrezca y mantenga una imagen seria y formal ante el mercado de
trabajo. Dichas cartas deberdn ser claras, breves y objetivas,
exponienda informacién especifica del ejecutivo, solicitando en
la misma una respuesta a dicha carta vy haciendo mencién que se

anexa al Curriculum Vitae.
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3.6 LA ASESORIA EN MATERIA DE PLANEACION FINANCIERA.

La informacion de que dispone el psicélogo industrial con
respecto al ejecutivo a quien estd tratando de reorientar en su
vida profesional debe incluir necesariamente los aspectos

relacionados con su economia personal.

No puede darse el mismo tratamiento a un funciopario que
adicionalmente a las cantidades que recibirda cuando salga
definitivamente de su empresa cuente con algunos ahorros, gue al
funcionario cuyo dnico capital estd representado por el importe
de la liquidacién que habrd de recibir en su dltimo dia de
trabajo. Tampoco es posible ofrecer la misma clase de asesoria
cuando el ejecutivo en cuestién ha occupado una posicién de
Direccién General que cuando ha ocupado wuna Gerencia de

Operaciones o de cualquier otra indole.

A excepcién hecha del funcionario cuya rama de especializacién
es precisamente la de tesoreria o en ultimo término la de
finanzas, que deberia estar capacitado para planear profesional y
eficazmente la administracién de sus recursos, el psicélogo
industrial debera orientsr a los otros tipos de ejecutivos en
cuanto 3 la diversas alternativas existentes para obtener los
mejores beneficios posibles del capital disponible, para io cual

no siendo experto, deberd apoyarse en alguin ejecutivo de la
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empresa, debidamente calificado.

Cuando €1 ejecutivo en cuestion dispone de una fuente
complementaria de ingresos o ha desarrollado paralelamente a su
trabajo alguna actividad representada por industria, comercic o
asesoria tecnica, el problema se simplifica ya que dificlilmente
se podria obtener rendimientos mejores que aquellos derivados del

propio negocioc o actividad profesional.

Cuando el funcionario sujeto a una reorientacidn ejecutiva no
dispone de los elementos contemplados anteriormente, el psicologo
debe inducirlo al anilisis de alternativas de inversién, cuyos
rendimientos le permitan preferentemente conservar su nivel y
ritmo de vida, independientemente de cualquier otra actividad que

pueda inicliar 3 corto plazo.

L.a laber del psicélogo debe limitarse a! hecho de enunciar al
ejecutivo los diferentes elementos financieros existentes e
inducirleo a iniciar un proceso de andlisis cuyas decisiones
finales dependeran fundamentalmente de la capacidad economica del

individuo sujete al proceso.
Lo que resulta evidente es Que ante una situacien critica como
es la pérdida del empleo y de la fuente ciclica de ingresos,

obliga al individuo en estos casos a replantear su presupuesto
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familiar llevadndole a los minimos indispensables que le permitan

vivir con decoro y con l1os riesgos minimos posibles.

3.7 ELABORACION DEL PLAN DE TRABAJO.

La participaciéen del psicélogo industrial adquiere una
importancia relevante en 1a elaboracién del programa de trabajo
cuyo objetivo principal es lograr la reubicacién del ejecutivo en

un nuevo puesto y centro de trabajo.

De hecho este programa se ha iniciado en el momento mismo &n
que se lleba a cabo la primera entrevista y por lo tanto debe
incluir como etapas del mismo, practicamente todos los puntos

desarrollados en este capitulo.

Adicionalmente debe asigndrsele a cada una de las etapas una
fecha de iniciacien vy otra de terminacién., Estas fechas
necesarsiamente serdn flexibles en los aspectos individuales
concernientes a cada etapa pero deberdn ser suficientemente
rigidas en cuanto a su respectiva culminacisén ya que, tratando de
expresarlo en distintos términos, el alcance oportunc del
objetivo anteriormente enunciado se versd influenciado por el
cumplimiento oportuno de todas y cada una de las etapas en tiempo

y forma.
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No debe perderse de vista que la elaboracieén de un plan debe
necesariamente arrojar mejores resultados al estar adecuadamente
orientado que si comparativamente, se inicien las actividades
para la basqueda de un nuevo empleo en forma desorganizada, ya
que en este caso se corre el riesgo de no encontrar la ubicacidén
adecuada para el funcionario o de localizar un nuevo empleo que
no sea acorde con su experiencia, conocimientos, talentos vy
habilidades o aun alcanzando el objetivo, este suceda en un
tiempo tan excesivamente largo que afecte moralmente al
funcionario vy que influya negativamente en su capacidad
adquisitiva y por lo tanto en su ritmo habitual de calidad de

vida.

Independientemente de lo mencionado en cuanto el programa de
trabajo que debe realizar el funcionario, asesorado adecuadamente
por el especialista, éste debe a su vez formular un programa que
le permita vigilar y controlar el cumplimiento de cada una de las
etapas lo cual implica un cambio radical en el enfoque del
problema ya que su participaciéon se modifica dejando de ser un
asesor orientando al funcionario en cuanto a 1o que debe hacer,
como debe hacerlo y cudnde debe terminarlo para adoptar la
posicién supervisoria, de vigilancia y seguimiento de las etapas
previstas en el programa de trabajo para garantlizarse que se

cumpla con todas y cada una de ellas oportunamente.



De ello dependerd el éxito o fracaso de la asesoria y por lo
tanto debe ejercerse una especial atencién en la verificacien

mancionada,
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CAPITULO CUARTO
FASE DE SEGUIMIENTOD



" La gente necesita de la gente,; Laurie tendria unos tres
anos cuando una noche me pidid que la ayudara a desvestirse. HMe
encontraba en e! piso de arriba, vy...bueno. ‘Ya sabes como
desvestirte sola’, le recorde. ‘Si,’ expliceé, 'pero hay veces que
la gente necesita de todas maneras de la gente, aunque sepa como
hacer las cosas sola.’ Mientras bajaba lentamente el periéedico me
invadisé un fuerte sentimiento, mezcla de satisfaccisn, irritacisn
y orgulle. Satisfaccison porque lo que acababa de escuchar
cristalizaba nuchos de mis pensamientos erratices sobre el
comportamiento inter-personal, irritacién porque Laurie dijo sin
esfuerzo lo que yo habia estado Juchando por decir durante meses,
y argullo perque después de tedo era mi hija.”

William C. Shutz.
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4.1 NATURALEIA DE LA FASE DE SEGUIMIENTO.

Dentro de esta fase, el ejecutivo se encuentra ya sin ningdn
lazo que 1lo una con la empresa para la cual prestaba sus
servicios; ha realizado Jjunto con el psicélogeo asesor un programa
de desarrollo profesional y personal que debe continuar para asi
poder cosechar los frutos. Se han establecido los lineamientos a
seguir vy no es recomendable que el contacto con el asesor se
pierda, puesto que, como dice la frase anctada al principio de
este capitulo, la gente necesita de la gente aunque las cosas se
sepan hacer, Es tambieén una fase que permite la
retroalimentacién, tanto para el funcionario como para el asesar
al programa que juntos visualizaron, discutieron, determinaron e

interpretaron.

€s una fase que a través de las entrevistas periédicas permite
una revisién a logros y desviaciones del plan de trabajo, asi
como también seguir alentando al ejecutive cuando éste se
encuentre en periodos de desesperacion debido a que lo planeado

en un momento dado no marche como @} quisiera que marchara.

4.2 ENTREVISTAS PERIODICAS.

El objetivo primordial de. las entrevistas periddicas como

parte integrante de 13 fase de seguimiento, es que el psicelogo a
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cargo del programa, Se asegure ge que el ejecutivo objeto del
estudio esté cumpliendo con la mayor exactitud posible con el

programa de actividades elaborado entre ¢1 mismo y su asesor.

Para lograr el objetive mencionado es indispensable que el
psicélogo se mantenga lo mas constantemente posible en contacto
con el ejecutive en cuestisn y para ello cuenta con diversas
posibilidades. La mds elemental de ellas - poco recomendable
porque no existe la posibilidad de valuar las reacciones fisicas
del entrevistado - &s & través del teléfono, que por otra parte
presenta la ventaja de distraer menos tiempo tanto del sujeto

objeto del estudio como del especialista responsable del casao.

Seria mds recomendable, llevar a cabo entrevistas personales
en donde el psicelogo puede valuar con fundamento 1a real
disposicién - buena o menos buena - del ejecutive para continuar
con el proceso., Frecuentemente las expresiones, 1los gestos y
actos le dicen mds al especialista gque 1las propias palabras que
estd escuchando y el andlisis de estas reacciones le facilita la
decision de continuar con el programa tal y como Hha sido

previsteo, o intentar re-encauzarlo de una forma distinta.

€n cuantoe al 1lugar en donde deben llevarse a cabo las
entrevistas mencionadas es recomendable hacerlo en alguna oficina

alslada que permita evitar interrupciones de cualquier naturaleza



y de preferencia ubicada en la misma empresa en donde el
ejecutivo presta o prestaba sus servicios. Cuando el psicél ogo
industrial dispone de una oficina particular en donde brinda
asesoria a su clientela es también recomendable considerarlo como

punto de reunisén.

Cuando ninguna da las dos alternativas mencionadas
anteriormente es factible, puede también ser una posibilidad el
efectuar 1a entrevista de seguimiento en el domicilio del
interesado; en este caso el psicélogo industrial debera
arientarlo sobre las medidas previas que deberd tomar para
asegurarse la disponibilidad de un espacio con la privacia
minima indispensable para realizar la entrevista de seguimiento
sin interrupciones que puedan alterar la adecuada marcha del

preceso.

Estas entrevistas de seguimiento deben programarse de tal
manera que las personas involucradas en el proceso puedan
retroalimentarse con respecto a los avances en el mismo, ya que
la informacién asi obtenida es basica para normar el criterio del
asesor quien, con la informacién que paulatinamente va recibiendo
podr4 modificar, si asi 1o juzgara necesario el programa de

trabajo predeterminado en las primeras entrevistas.
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4.3 REVISION AL PLAN DE YRABAJOD.

Como se hare mencion en el inciso 3.7 del capitulo tres, la
elaboracién de un plan de trabajo es indispensable, pero es aun

mas importante su cumplimiento en tiempo, forma y contenido.

E€s decir, dentro de las entrevistas de seguimiento, debe
calificar el cumplimientoc de cada uno de los pasos establecidos
dentro del plan de trabajo; la forma en que se ha cumplido con
las fechas de iniciacién y de terminacién; qué respuestas ha
recibide el ejecutivo y qué desviaciones se han presentado dentro

del plan establecido.

Este Jdltimo factor es el mds importante y por lo tanto dehe
recibir una especial atencién tanto del funcionario como del

asesor.

Como se ha wmencionade anteriormente existen bdsicamente dos
di ferentes clases de desviaciones: la desviacién positiva y la
desviacién negativa. La desviacién negativa suele representar un
problema que afecta el proceso y por tanto difiere la fecha oge su
culminacién. La desviaciéen positiva por el contrario, es un
factor que beneficia al programa establecido, lo que permite

finalizarlo anticfpadamente.

- &7 -~



Cuando existe cualgquier clase de desviacién, el asesor vy el
funcionario deben analizarla para determinar la forma en que
deberan volver al plan original, para lo cual el principio légice
es la determinacién de 1a clase de desviacion que estan
confrontando, es decir, si se trata de una desviacidén positiva o
negativa, pues la naturaleza de las desviaciones pueden dar lugar
a cambios importantes dentro del plan original establecido

considerando también el tiempo que esto implica.

4.4 LA NEGOCIACION.

Este punto es clave dentro del proceso, por ser la fase en que
se comienza a percibir los resultados de la campafa de basqueda

de un nuevo empleo para el ejecutivo.

Hasta esta etapa, han podido identificarse sus necesidades,
mismas que se han comparado con las necesidades de la Empresa que
pre-seleccioné, con algunas de las cuales probablemente ya se
habrd contactado, por lo gque también se habrd poedido identificar
signos positivos y negativos en su busqueda, como serian las
reuniones perisdicas con diferentes personas de la misma empresa
~ lo que Iimplica un avance importante en el nuevo proceso de
reclutamiento y por 1o que debe ser considerado como signo
positivo ~ o por el comtrario @l haber tenido una sola entrevista

- lo gue aparentemente se interpreta como signe negativo.
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Quedan sin embargo, muchas actividades de realizar por el
candidate ejecutivo y por el psicéloge asesor, ya que adn
contande con una oferta aparentemente segura vy algunas otras
consideradas simplemente como posibilidades, esto no implica que
el procesc pueda considerarse terminado ni que el ejecutivo este
listo para iniciarse en una nueva actividad o profesién; no debe
perderse de vista que para las partes involucradas desde un
principioc, determinaron como exigencia, el conocimiente de lag
necesidades y metas del candidato, razeén por la cuwal cualquier
tipo de oferta que este reciba debe ser exhaustivamente analizada

y comparada contra el perfil elaborado previamente.

Este sistema permite conservar la formalidad vy buena imagen
lograda por el candidato, 10 que a su vez facilitard su mas

adecuada valoracidén por parte del mercado de trabajo.

Bajo la asesoria del psicoéelogo industrial, el ejecutiveo
involucrado en el proceso debera, en su oportunidad, presionar a
la o a las empresas que hayan demostrado algun interés en su
historial laboral o en su experiencia y que sin embargo no le han
presentado una oferta formal. Por este camino puede lograrse con
la adecuada direccién, e] Qque las empresas en cuestién tomen

finalmente su decision.

Esta decisién puede ser a favor o en contra de la contratacisn
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del candidato. Si es a favor, podrd considerarse terminada esta
etapa del proceso, limitdndese el psicélogo asesor a su periodo

de seguimiento.

Si° la decisién tomada por la empresa fuera negativa a los
intereses del candidato, este tendrd Qque eliminar una de las
alternativas originalmente contempladas, pero por lo pronto, no
sequird invirtiendo tiempo vy esfuerzo en una posibilidad

destinada a no prosperar,

Como en todo el proceso, en esta parte el psicélogo asesor
Juega un papel preponderante al orientar, como un tercero a la
expectativa, con hayor tranquilidad, frialdad vy conocimiento de
causa, a Su ejecutivo en cuanto 3 las diversas causales por las
cuales una empresa usualmente tarda en tomar su decisien y

presentar la oferta final,

Algunas de estas causales pueden ser derivadas de la
adecuacién de las politicas internas de contrataciéen y/o de las
politicas en materia de compensacién, que incluyen por una parte
e} sueldo basico y por otra las prestaciones complementarias cuya
integracién en forma de paguete, siendo diferente en cada caso,

provoca alguna dilacisn en la toma de decisiones.

El candidato debe estar perfectamente consciente de que sus
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necesidades personales de encontrar una nueva posicién ejecutiva,
provocan que para él, el tiempo transcurra mas rapido, cuando
menos en apariencia; lo lagice es que para la empresa este
ejecutive sea, friamente, un candidato mas de un grupo de
aspirantes a cubrir una plaza abierta, aspirantes de entre los
cuales la empresa tiene la responsabilidad de seleccicnar vy
contratar al candidato cuyas caracteristicas representen el menor

grado de riesgo para la empresa.

Por otra parte es evidente que el funcionaric requiere de
una respuesta vy espera recibirla a8 la brevedad posible; sin una
adecuada vy profesional orientacién podré sentirse presionado y
aumentar el stress caracteristico en las personas que tienen

necesidad de obtener lo mas rdpidamente pasible un nuevo empleo.

Es también transcendental el apoyo técnico y profesional que
el psicélogo asesor ofrece a sus ejecutivos en el proceso para la
adecuada valoracién de las ofertas formales de empleoc que
finalmente haya recibido el sujete, ya que en ocasiones, si no ha
sido adecuadamente presentada la nferta, es decir, si no ha sido
presentada formalmente y por escrito, puede esta situacidn de
incertidumbre afectar al candidato; uns cancgla:&én de Gltima
hora incrementaria considerablemente el sentimiento de

frustracisn del ejecutive.
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Por otra parte es también de aceptarse que de una a otra empresa
varia frecuentemente el estilo de presentacién de ofertas de
trabajo ya que con el propésito de minimizar los riesgos
implicitos en 1la contratacién de un nueve funcionario, el
responsable de las Areas de reclutamiente, seleccién y

contratacison, procura adaptarse a sus circunstancias precisas.

Otro punto fundamental de andlisis es el correlativo al de las
funciones y responsabilidades del puesto que ya ha sido ofrecido
al funcionario y que deben ser oportunamente comparadas con los
atributos, conocimientos, especialidad vy experiencia del mismo,
quien posiblemente podrd ceder a la tentacién de aceptar un
puesto ejecutivo sin saber a ciencia cierta si sus
caracteristicas personales se compaginan adecuadamente con el
puesto del que seria responsable o sin tener la certeza de que
las caracteristicas de liderazgo y medio ambiente de la empresa

son compatibles con su propia filosofia y estilo personal.

En el mercado de trabajo, lamentablemente es frecuente
encontrar personas ocupando puestos total o parcialeente
disimbolos de los que podrian ser considerados como éptimos; por
lo tanto puede considerarse que en algunos casos en donde no se
ha seguido en forma profesional un procedimiento adecuado para la
inclusién de un nuevo elemento a una empresa, existan en ésta

trabajadores, empleados y funcionarios cuya capacidad estd siendo
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sélo parcialmente aprovechada.

4.5 LA NUEVA ACTIVIDAD PPROFESIONAL .

Una vez que el funcionario ha logradoa su nueva posicién en el
dmbito laboral, debe darse por terminada la relacién que ha
venido llevando con el psicélogo asesor, quien, a partir de este
momento, inicia una etapa de seguimiento periosdica que en ningan
caso serd tan frecuente ni tan constante como en el pasado
inmediate anterjor, pero que le permitird retroalimentarse
sistemidticamente del desempefo del funcionario en Ssu nueva

actividad profesional.

Probablemente al principio de la nueva relacisn de trabajo, el
psicélogo asesor deba contactar a su asesorade en intervalos no
mayores de 15 dias; a medida que el tiempo transcurray el
individuo vaya asentdndose en su nueva empresa y puesto, no serd
necesario un contacte tan frecuente, perc en todos los casos, de
las reacciones gque observe, debe depender la frecuencia vy

periodicidad de las nuevas entrevistas.

La informacién que el psicdélogo obtiene en las entrevistas
anteriormente mencionadas le permitiradn continuar con su asesoria
individual orientando al funcionario con una retroalimentacién -

que en cada caso individual serd diferente - pero que en términos
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generales debe incluir aspectos relacionados con experiencias
previas y con las que estad obteniendo en su nueva posicién,
tratando de reforzar la confiamza del funcionario en si mismo;

resaltando sus conocimientos, experiencias y talento.

Debe tambien conscientizarlo de 1a situacién laboral del
mercado; de la enorme competencia existente para las pocas
oportunidades que se generan en el mismo, y surgiendo aspectos
que pudieran antojarse, elementales, pero gque son fundamentales,
tales como recomendar que se interjorice con la mayor prontitud
posible en todos los aspectos fundamentales de su nueva empresa
que incluyen su historia laboral, sus objetivos generales vy
particulares, sus principios, politicas vy procedimientes, con
especial énfasis en las correlacionadas con el 4rea de la que el
sujeto es responsable y fundamentando la conveniencia de que ¢l a
su vez se retroalimente de su jefe inmediato, de sus compaferocs

de trabajo, de sus amistades y de su familia.

Para el ejecutivo que ha sido objeto del tratamiento descrito
en este trabajo, es sumamente importante mantener todos 1los
distintos contactos personales que establecié bajo la orientacisén
y guia del asesor durante el proceso para obtener 1a nueva
oportunidad, 1o que por supuesto incluye 1a actualizacién
constante de su curriculum vitae y el andlisis y revaloracisn de

sus objetivos perscnales a corto, mediano y largo plazo, de tal
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forma que pueda mantenerse siempre en una posicién que le permita
asegurarse de que los sucesps futuros, en todos los casos estén

encuadrados en el plan previsto originalmente.

La honestidad, entereza, satisfaccisén, paciencia, tenacidad y

esfuerzao con si misme en situaciones complejas y dificiles

tendran al final como resultado una adecuada recompensa.
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CAPITIAO QUINTO

CULMINACION DEL PROCESO



5.1 RESPONSABILIDAD DEL DIRECTOR GENERAL.

De forma enuncliativa y no limitativa se mencionan como las
principales responsabilidades del directer general en relacién al
procese de que se trata y como refuerzo a los que fueron
desarrollados en el sequndo capitulo, incisos 2.1, 2.2y 2.3 las

siguientes:

Es precisamente el Director General quien tiene la
responsabilidad de tomar la decisién fundamentada de la rescisién
de contrato individual y de 1la relacién de trabajo con un

funcionario.

Es también responsable de fijar la fecha en que el ejecutivo
deber3 de dejar de prestar sus servicios a la empresa de su
representacion y por supuesto de definir el monto que debera

pagar al funcionario en el momento de su salida de la empresa.

Adicionalmente y como parte fundamental, debe decidir en cual
0 cuales casos la empresa debera reorientar profesionalmente al
funclionario ya sea por conducto del psicélogo industrial interno
o. por un psicélogo externo, definiende con toda claridad el
alcance del apoyo a3 ofrecer que normalmente siempre deberda de
estar en funcisén directa de la trayectoria del ejecutivo, de los

logros que haya obtenido, de las aportaciones que haya hecho para
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alcanzar el objetive general y principal vy del tiempo, forma y

costo que haya utilizado para alcanzar dichos objetivos.

Ante esta circunstancia, normalmente el Director General
dispone de tres alternativas:
a).- Volver a cubrir e] puesto vacante.
bY.- Distribuir las funciones del puesto entre algunos otros
puestos ejecutivos de la empresa. y

c).- Dessparecer por completo el puesto y sus funciones.

En el supuesto mencionado bajo el inciso a), puede incurrirse
cuando Jas <ausas principales por las cuales el titular actual
debe salir de 1la empresa son por razones de salud o de edad

avanzada primordialmente.

En el supuesto contemplado bajo el inciso b) la redistribuciosn
de funciones entre otros puestos ejecutivos de la empresa
significaria que ante la problemdtica de la empresa en un momento
determinado de su existencia hay necesidad de disminuir costos de

operaciéen y de optimizar resultados.

Por 0ltimo ante el supuesto contemplado bajo el inciso c©) las
causas que pudieran motivar la decisién de la Direccien General
podrian ser similares a la anterior en cuanto a disminucisn de

costos e incremento de productividad pero disimiles en cuanto a



que la decisién implicaria la desaparicion de un puesto cuyas

funciones no son de primordial existencia dentro de la compafia.

Finalmente, el Director General es también responsable de dar
a ¢conocer a aquellos de sus colaboradores involucrados en el
proceso sus decisiones y la naturaleza y fundamento de las mismas
y por supuesto, es precisamente el Director General quien debe
comunicar directa y personalmente al ejecutivo afectado el

alcance de sus decisiones.
5.2 RESPONSABILINDAD DEL TITULAR DEL. AREA DE RECURSOS HUMANGS.

Las responsabilidades inherentes al titular de esta area se

mencionan también en forma enuncliativa y en relacién concreta al
L]

proceso de reorientacieén ejecutiva, por lo que pueden dividirse

basicamente en dos clases de responsabilidades:

a) RESPONSABILIDAD JURIDICA. y

b) RESPONSABILIDAD ECONOMICA.

Por lo que respecta a sus responsabilidades de naturaleza
juridica debe cerciorarse de que todos los documentos tales como
renuncia, finigquito, poderes notariales que pudiera haber
otorgado la empresa en favor del funcionario en cuestion sean

correctamente formulados y/o cancelados dentro del marco legal
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representado por la Ley Federal del Trabajo y por el contrato

individual.

Por 10 que respecta a sus responsabilidades econémicas, dentra
de las cuales se incluyen las de naturaleza econsémico-
administrativas, el Director del A4rea de Recursos Humancs o
Rel aciones Industriales debe asegurarse de que el funcionario, al
dejar de prestar sus servicios a la empresa, no tenga adeudos
pendientes con ella por ningiun concepto posible; es responsable
de que los cdlculos de las cantidades a pagar cubran no solamente
los premios especiales sine también los valores devengados por
-concepte de vacaciones, aguinaldo en su parte proporcional,
reparto de utilidades y cualesquier otro pago que pudiera existir

en forma especial en su empresa.

Es también responsable de otorgar con toda oportunidad al
funcionario un documenta que acredite el monto total de
percepciones y deducciones durante el tiempo que prestéd sus
servicios a la empresa, orientando esto Gltimo bdsicamente al afo
calendario de que se trate; de la entrega de la constancia de
aportaciones al Infonavit; de wna constancia de no adeuds hacia
1a compafia vy en su caso, de los adeudos que pudieran existir a
Instituciones c¢ficiales como el Infonavit o Fonacot. Por ultimao,
la entrega de una carta cuyo contenido pueda limitarse a la

informacién correspondiente a la fecha de alta y de baja del
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funcionario incluyendo su trayectoria dentro de la compawnia, es
decir, los distintos puestos que hubiera ocupado haciendo mencién
especifica del sueldo mensual correspondiente a cada uno de ellos
o bien una carta de recomendacién, que ademas de la informacioén
anterior, ofrezca a las personas 0o a las empresas interesadas,
informacién adicionsl relacionada con su conducta, honestidad,
disciplina y cooperacién durante el tiempo que presté sus

servicios.

3.3 RESPONSABILIDADES DEL PSICOLOGO INTERNO.

El proceso que s& ha venido desarrollando vy definiendo en el
presente trabajo es responsabilidad del psicélogo interno debido

a su posicién de asesor y apoyo del Director General.

Para cumplir con esta responsabilidad fundamental requiere
efectuar una revision exhaustiva del expediente personal del
sujeto a qﬁien serd rescindido su contrato de trabajo y al que
por tanto deberd reorientar profesionalmente; para ello debera
planear adecuadamente todas y cada una de sus entrevistas con el
interesado, definiendo lugar y horario en que se deberdan
desarrollar éstas, procurando elegir un lugar apropiado en donde

no se corra el riesgo de interrupciones de ninguna clase.

Adicionalmente es el psicélogo industrial el responsable de
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elegir vy disefar 1los tests que considera pertinentes para su

aplicacién e interpretacion posterior.

Como responsabilidades colaterales, existen algunas de
naturaleza administrativa como son 1la creacién de un expediente
individual y especial que contenga todo el trabajo efectuado en
cada casc vya que serd eéste el instrumento por cuyo conducto
estard retroalimentdndose para ir modificando, conforme vaya
siendo conveniente o necesario, la estrategia prevista en forma

original.

Es este control personal el que permite al asesor tomar
adecuadamente las decisiones que procedan y definir distintas
alternativas de trabajo con e! objetivo de rehabilitar al

funcionarioc hasta lograr su reorientacion en alguna otra empresa.
5.4 RESPONSABILIDAD DEL PSICOLOGO EXTERND.
Resulta evidente que si la Direccion General de la empresa ha
decidido apoyar al funcionario de cuyos servicios prescindird,
reaorientarlo profesionalmente, y no cuenta con un psicélogo

interno, deberd obtenerlo en forma externa.

En este caso el psicélogo deberd obtener del Director General,

el expediente personal del funcionario de quien se trate; una vaz
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reunidos, debe, verbalmente y en base al expediente, recolectar
la mayor informaclioén posible, decidiendo si desea aceptar o no la
labor que se le encomienda. En case de no aceptar es conveniente
que exponga sus motivos al director, proponiéndole nombres de
otros colegas; si desea aceptar debe fijar desde un principio sus
honorarios en base al tiempo de trabajo con el ejecutivo,
pidiendo ctonocerlo y fijando con el la primera cita. De aqui
hasta finalizar el proceso sus responsabilidades son las mismas

del psicdlugo interno mencionadas en el inciso S.3.

Finalmente el psicséloge externo deberd dar a conocer sus
avances al Director General, en forma perisdica, debido a que es
1a empresa la que cubre sus gastos y no el individuo a quien va a

asesaorar.,

5.5 RESPONSABILIDADES DEL EJECUTIVO A QUIEN SE LE

REORIENTARA PROFESTONALMENTE.

El procesc agui presentado y elaborado dispone una labor de
cooperacisén tanto por parte del psicélogo como del ejecutivoe can
lo que se establece que éste altimo tiene ciertas
responsabilidades a cumplir sin las cuales el éxito no podra ser

logrado.

Siende asiy el ejecutivo debe asistir puntualmente a las
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entrevistas, desarrollar su curriculum vitae y sus contactos
personales participando con el psiceéloge para desarrollar vy
analizar las alternativas de trabajo e informarle oportunamente
de sus contactos y entrevistas logradas, siguiendo su plan de
trabajo de manera organizada;j en si, el ejecutivo debe
proporcionarle al psicélogo material e informacién con lo cual

éste Gltimo pueda trabajar.

S.6 VENTAJAS DE APLICACION DEL METOUDC PROPUESTO.

lLa imagen - buena o0 mala - que proyecta la empresa ante sus
empleados y el mercado externo es de suma importancia, por lo gque
resulta légico y factible que se desee lograr que dicha imagen
sea buena tomando en consideracion que realmente los empleados
son Su  recurso mas valioso; siendo asi, las empresas pueden dar
un paso mds alla, reflejando en su objetive general no unicamente
conceptos de productividad, lucro y utilidades, sino también una
preocupacién por sus empleados y desempleados visualizandolos no
unicamente como entes productives sino como Seres Humanos
confiables, creativos y responsables, que en algunas ocasiones y
debide a un problema interno de la compania, €1 Director General
tiene que rescindirles su contrato de trabajo; como ejemplo a lo
mencionado, el objetivo general de una empresa puede ser camo

sigue:
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-Fabricar y vender productos bajo estrictas normas de
ingenieria del producto y normas de calidad que resulten
competitivos en el mercado a un precio real, que permita mantener
la fuente de trabajo y los programas de desarrolla humano, con

dividendos razonables para el empresario.

De esta manera resulta que la ventaja para la empresa es que
al ofrecer un programa como el propuesto en el presente trabajo
infunden en 1los empleados tranquilidad, confianza vy seguridad,

lograndeo de esta manera una buena imagen.

Por otro lado, la ventaja gque representa para el funcionario,
es el saberse colaborando con una empresa que lo puede orientar
en un momento critico de su vida, donde en algunas ocasiones el
mismo psicsélogo que lo atiende, a través de su cartera de
clientes, logrard contactarlo con otra institucién una vez que se
ha encargado de investigar si el puesto va de acuerdo con el

funcionario segdn las metas establecidas.

5.7 CONSIDERACIONES FINALES.

El presente trabaje se ha dedicado a la reorientacicen
profesional, pero debe ser mencionado también el caso de aguellas
personas que debido a jubilacién, enfermedad o accidente se ven

en la necesidad de abandonar su labor cotidiana tomandoc en cuenta
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que el tipo de reorientacién que se lleve a cabo diferira del
presentado aqui, enfocdndolo entonces a la administracién del
tiempo en donde el psicélogo se verd confrontade a elaborar un
programa que cuntempie el replanteamiento de su vida familiar, a
través de la deteccién de sus necesidades e intereses formulando
para ello una bateria de tests y entrevistas que le permitan
determinar dichos conceptos. En el casoc de que la persona sea
casada el psicélogo puede desarrollar entrevistas a nivel pareia
orientandolos a actividades que puedan realizar Jjuntos,
encontrandose preparado para manejar los problemas que puedan
llegar a confrontar por la convivencia intensa debido a tedo el

tiempo del que dispone ahora el sujeto.

Por otro lado y con la finalidad de que el asesor pueda
sugerir actividades de acuerdo con la interpretacion de los tests
aplicados y de las entrevistas desarrolladas, deberd encontrarse
al tanto de la situacion econémica y salud general de la persona,
puesto que no es conveniente recomendarle actividades que puedan
poner en peligro su salud personal. No deben ser sugeridas

actividades que se encuentren fuera de su alcance econémico.

Es conveniente mencionar, que en el supuesto caso de que el
sujeto se encuentre enfermo o en vias de recuperacisn de algan
accidente, el psicélogo se informe a fonda de las limitaciones

que se le presentan a éste, basdndose en dichas limitantes para
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llevar a cabo su programa de reorientacisn.

En cualquier caso, la importancia recae en conscientizar a
la persona afectada de que su desarrollo personal no tiene porque
verse disminuido y que no importa qué actividad o actividades

realice sino que al realizarlas le causen satisfaccién y alegria.
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CONCLUSIONES



PRIMERA.— Para que una empresa funcione correcta vy
profesionalmente, es necesario, desde su concepcién original,
encuadrarla en un marco de referencia representado por aspectos
juridicos de diferente naturaleza vy por técnicas especificas de
administracién de Recursos Humanos entre las cuales resalta
especialmente la psicologia industrial, que por su condicion
polifacética, puede y de hecho participa, en la casi totalidad de
los procedimientos de integracién de una empresa y que en este
trabajo adquiere una nueva y complementaria obligacién: * LA

REORTENTACION DE LA VIDA PROFESIONAL DEL. EJECUTIVO".

SEGUNDA.~ En los mercados de paises en proceso de desarrollo,
en 1os que en épocas de crisis, las empresas, a nivel macro-
econémico buscan como objetive prioritario su subsistencia y el
mantenimiento permanente de lcs centros de trabajo, para
posteriormente enfocargse a la segunda etapa, que seria la
consolidacién previa al desarrvllo, las personas morales -
independientemente de su tamafo - deben tomar decisiones criticas
por conducto del Director General como, la rescision wunilateral
de los contratos individuales de trabajo de funcionarios de
jerarquia relevante, labor en la que por su gravedad vy
complejidad se auxilia y apoya en el psicélogo industrial quien,
con su profundoc conocimientc de las caracteristicas personales e
individuales que conforman al Ser Humana, puede con mayor

facilidad, resolver el problema gque surqQe inmediatamente despues
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de comunicada la rescisidén: LA PLANEACION DEL. FUTURO EN LA VIDA
PROFESIONAL DE UN EJECUTIVO.

TERCERA. - El psicalogo industrial responsable de la
reorientacién ejecutiva, contando con informacién completa
correspondiente a cada funcionario afectado por la reorganizacién
de la empresa, se encuentra capacitade para orientarlos a la
bdasqueda de una nueva posicién profesional a través de un proceso
sistemadtico que a su vez necesita de un control para lograr el

objetivo deseado: LA NUEVA ACTIVIDAD PROFESIONAL.

CUARTA.- A través de una labor coordinada, manteniendo vy
cumpliendo cada individuo que forma parte del proceso sus
responsabjlidades, asi como ampliande el procesc a distintas
Areas dentro del ambito laboral, se logra el objetivo social de

ia empresa: TRANGQUILIDAD, CONFIANZA Y SEGURIDAD EN SUS EMPLEADOS.

QUINTA.~ LA REORIENTACION DE LA VIDA PROFESIONAL DEL
EJECUTIVO, incluida como una nueva y fundamental funcién dentro
de las muchas y muy importantes que tiene ya asignadas el
psicélogo industrial en las empresas, no solamente le permite al
profesional de esta rama contribuir a la eliminacisen del stress
que provoca en el ejecutivo la pérdida de su emplec y con ello de
su estabilidad econémica sino que también le permite a la empresa

ensanchar los horizontes de sus objetivos primordiales, que no
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son ya tan sélo la creacién de una fuente de trabajo, la
satisfaccisn de un mercade consumidor vy la generacidén de
utilidades. Con esta adicién se logra crear un gsbietivo de
naturaleza psicolsgica-social que, adaptada ahora por las
empresas en forma sistemitica, coadyuva, a través de la
reubicacién del ejecutivo, a uno de los objetivos primordiales
del pais: El Incremento de Productividad que se obtiene mejor al
colocar al personal ejecutivo en 1las J4reas en las que se
desempera individualmente wutilizando al maximo su experiencia y

capacidad profesional.
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