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INTRODUCCION 

La labor del psicólog o industrial ha evolucionado en 

funci ón de los camb i os que se han generado dentro de 

las organizac ione s como pctr te d e los procesos de 

product ivida d, calidad , desarrol lo organizacional, 

etcéte r0 . 

De esta manera, la ps ico l ogía orientada al t rabajo ha 

sufrido mod i ficac iones tanto en su conceptuali zación como 

en las funciones y actividades que desempeña en relación 

con el terreno laboral. Fue así como en sus inicios la 

Psicología fue denominada I ndustrial, las funciones 

desempeñadas por e l psicólogo e ran básicamente de 

reclutamiento y selección de personal . Pos t eriormente el 

concepto varió y se 

Organizacional, deb i do 

conoció 

a que 

como 

las 

Psicología 

actividades 

incrementaron y se consideraró su parti cipac ión en otros 

campos, desarrollándose diseños y programas de 

capacitación i nformat ivos y formativos par a potencializar 

la part i c ipación de lo s trabajadores e n un ambiente de 

motivación y satisfacción dentro d e la 
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organización. 

Ac tualmente s e emplea e l término psico logía del trabajo 

p ara describir con más énfasis el traba j o de l ps i cólogo 

e n e l cont exto laboral . Es decir , la ps i col og ía de l 

Trabaj o p re tende a p l icar el c onoc imiento p s ico l óg i c o del 

h ombr e a l a conforma c i ón de los medi os de trabajo, del 

ambie n te y del s istema laboral. Así como la ubi c a c i ón y 

se l ección de la fuerza de trabajo desarroll a ndo 

habilidades que le permitan desempeñar de manera 

e ficiente su trabajo (Campos y Arvizu, 1 9 86)..-) 

Históricamente, así es como se ha desarrollado el papel 

del psicólogo e n la industria. Actualmente se han 

des a rro llado nuevos esquemas administrativos en las 

empresas como re s puesta a l a demanda ha surgido en el 

mundo del me r c ado productivo y la gl o baliz a ci ón 

económica. 

El panorama mundial, tanto económico, político y s ocial 

reclama a lternativa s para e n fr e n t ar las condic i one s de 
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vida a ctua les; d i c has alternativas debe n e star orientadas 

a la elaboración de nuevas es tra teg ias que permitan, con 

ac c i one s , hacer fr e nt e ~ l os retos tecnol ógicos, 

prod uc t Lvos y de capita l . 

De n t ro de las orga n izaciones internac i onales se han 

pl a n teado e s trat eg ias c omo el Desarro l l o Organi za cional, 

La Admi nis t ra ción por Objetivos, La Planea c i ón 

Estratégica, Los Círculos de Calidad , y la \~odificación 

del comportamiento de líderes y trabajadores, permitiendo 

e l crecimiento de la s empresas y la valoración del 

re c u r so humano (Cas t illo y Vieyra, 1 993) Desarrollados 

ba jo el marco de la filosofías d e Calidad Total 

elaboradas por diversos autores (Reza, 1993). 

Po r otro lado , las organizaciones mexicanas han tomado 

medidas, de sarrollando estrategias y concepciones para el 

mejoramiento de las empresas y del r ecu rso humano, 

basados en los modelos internacionales (Z6fiiga, 1991). 

As í , l os cambios e n l as organizaciones ha n repercu tido en 
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el perfi l de l p s icólogo del trabajo , e l cual ha t enido 

una gran participación en las estrategias antes 

me n c ionadas, ésto a generado nuevas demandas, que han 

abierto aún más la labor del psicól ogo, a l mi smo tiempo 

que se r equi e r e de una mejor preparación y un mayor 

conocimi e nt o y desarrollo de habil i dades , para man tener 

un perfil profes i onal que responda acertadamente a l as 

necesidades del mercado . 

Dentro de la s ac tividades que el psicólogo desempeña en 

la indust r i a se e ncuentran aquell os aspectos relacionados 

con la evaluación d e l desempeño y su desarrollo dentro d e 

l os nuevos programas administrativos . 

Desde siempre la eval uación de l desempeño ha sido un tema 

sumament e intere sante y provocativo . De hecho puede 

d ecirse que casi t odos hablan y e scriben d e el lo, p e r o 

p oco s han realizado investigac ione s al r especto. 

La e v a luac i ón del trabajador, supone que el t raba j ador 

debe conocer cuál es su pos ición ante los o jos de su s 
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superiores y por ende, el gerente debe analizar y evaluar 

el rendimiento con él en forma periódica (Meyer, Kay y 

French, 1979) . 

Para el análisis de la evaluación del desempeño, se han 

tomado en cuenta algunos criterios a fin d e toma r los como 

indicadores para su eva luaci ón. Seasho r e , I nd i k y 

Georgopoulos, 19 79 ) 

Ac tualmente, con la integrac i ón d e los programas 

administrativos de calidad total , se ha puesto mayor 

énf a sis en el análi s i s de puestos y en la evaluación del 

de s empPño. Uno d e l o s métodos que mejores resultados ha 

tenido en este sentido es el d e nominado método de 

Planeación y Revisión d e Trabajo (PYRT ) . 

Po r l o tanto, el objetivo del presente trabajo es 

de s arroll ar una investigac i ón b ibl iográfica sobre las 

influenc ia d e l o s sistemas de calidad y las actividades 

d e l p s i cólogo en general y la evaluación d e l desempe ñ o en 

particular . 



Antecedentes de la Psicología en el Airea 

Laboral 
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No existe un punto de referencia específico que marque la 

presencia de la psicologí a en el área laboral, pero se 

tienen algunos elementos que proporc ionan una idea de 

cuándo se empezaron a hacer l os primeros e studios. 

Primeramente se debe consider ar que fue a raíz de l a 

revolución industria l cuando nacieron las pr i meras 

grandes empresas y con ellas la tecnología ne cesa r ia para 

poder produci r. 

En esta etapa los empresarios e mpezaron a considerar la 

posibi l idad de incrementar la producción y el capital; 

para lo cual el recurso humano tenía que ser aprove chado 

al máximo/ sin importar las condiciones bajo las cuales se 

desarrollaba éste. Sin embargo, e s probable que su inicio 

haya sido el 20 d e diciembre d e 1901, c uando e l Dr . 

Walter Dill Sc ott , psicól ogo d e la Northwestern 

University, realizó un dis curso, durante el cual analizó 

la aplicación de los principios de la psicología al c a mpo 

de la publ icidad. Más tarde en 1903 Scot t publicó su 

primer l ibro titulado The Theory of Advertising; al que 
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le siguieron otras publicac i o nes en 1908, 1911 y 1913, 

algunas dirigidas a la influencia de la 

psicología en los negocios . Sin embargo, es Hugo 

Münsterberg en 1913 a quien se le atribuye ser el primer 

psi cól ogo industrial, fue el autor del libro Psychology 

and Industrial 

Effi ciency en el que incluyo temas como el apre ndiza je, 

el ajuste a las condiciones físicas , la economía de 

movimi entos, la monotonía, la fatiga y la compra y venta 

(Blum y Naylor, (1 97 7). 

Por otra parte, los psicólogos participaron durante la 

primera guerra mundial, administrando pruebas colectivas 

para reclutas del ejército y desarrollando procedimientos 

para la selecc ión de oficiales. 

Tamb ién s e r econoce que la segunda gue r ra mundial fue 

otro d e los fa ctor es que contribuyeron al crec imien to de 

l a psicología indus trial . En 1937 se fund ó la American 

Association f or Applied Psichol ogy (APA ) . En 1948 se 
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publicó ur.a investigación Personnel Psychology en la que 

se presentan los estudios psicológicos sobre 

adiestramiento, análisis de puestos, selección, 

evaluación, motiva ción , actitudes, condiciones de trabajo 

y diseño de equipos. 

Posteriormente se crearon otras organizaciones como la 

divisi ón de psicología militar, la Society of Enginnering 

Psychologist y la divi s i ón de compor tamiento d e los 

consumidores, toda s ellas pertenecientes a l a APA, además 

de la Humany Factors Society y la Ergonomics Society 

(Blum y Naylor , 1977). 

Otro aspecto importante, es el marcado por la revolución 

científica y los trabajos elaborados por Taylor, Fayol y 

Mayo entre otros, los cuales realizaron procedimientos 

administrativos para demostrar la efectividad d e las 

p ersonas para el trabajo bajo condiciones específicas. 

Así el trabajo de Frederick W. Taylor en 1899 mostró como 

lograr l a máx ima productividad en e l medio de trabajo, 
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partiendo de los tres principios básicos : 

1) Seleccionar los mejores hombres para el trabajo. 

2) Instruirlos en los métodos más efectivos y los 

movimientos más económicos que d~bieran aplicar a su 

trabajo. 

3) Conceder incent ivos, en forma de salario más al tos 

para los mejores trabajadores. 

Dichos principios fueron aplicados por la Bethlehem Steel 

Company, donde Taylor era consultor, con ello evidenció 

lo factible y fácil de obtener, mediante un estudio del 

tiempo sistemático y científico, información exacta sobre 

la cantidad de trabajo diario que un obrero puede 

producir dedicando su máximo esfuerzo, siempre y cuando 

tenga la seguridad de que la remuneración es equivalente 

a la activida9 desempeñada (Merrill, 1 993) . 

La Bethlehem Steel Company contaba con obrero s que 
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trabajaban por día, bajo la supervisión de hombres que 

anteriormente trabajaron como peones en una tarea 

similar. Todos recibían el mismo salario por jornada 

diaria y la única manera de motivarlos era habl á ndoles o 

despidiéndol os; existían o c asiones en que a lgún 

trabajador era eleg i do dentro d e l o s obrero s y se le 

asignaba un mej o r trabajo y un salario ligerame nte más 

alto (Me rrill, 1993 ) . 

El t rabaj o cons istía e n descarga r vagones del 

ferrocarril, cargar materi a les para e l funcionamiento d e 

los hornos, almacenar y cargar carbón, arena, lingotes de 

hierro, hi e rro p l ano; motivo por el cual, comunmente no 

se mantenía en la misma tarea al mismo homb r e . 

Por otro lado, se l e informo a Taylor que los 

trabajadores eran const antes, pero lentos. Entonces el 

procedimiento de Tayl or fu e e l s iguie nte: 

l . Coloco a un hombre con inst r u cc ión adelantada a l 

cargo d el mejoramien to de la línea . 
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2. Se le c ronómetro mientras trabajaba de prisa; 

para lo cual se dividió el trabajo en todos sus elementos 

y se cronometraba cada elemento por separado . 

3 . Esto p e rmitió elaborar un registro, con el monto 

total d e traba j o realizado por el obrero en un día . 

4. Finalmente se seleccionaba a un trabajador 

destacado, el cual debía trabajar a destajo diario 

realizando entre tres y media y cuatro veces má s que el 

tiempo que anteriormente desempeñaba . 

Es necesario señalar que se requería de dos años para 

transferir el jornal diario a destaj o. 

Los resultados alcanzados por el sistema fueron 

satisfactorios para el patrón y para el obrero; pues 

marcaba la posibilidad de unir salarios altos a un bajo 

costo d e mano de obra. 

Al concluir el estudio, la compañía contaba con l os 
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trabajadores más destacados. 

Lo que Taylor en realidad mostró, fue c~mo el estudio de 

los tiempos y movimientos era el elemento más importante 

para la administración; sin embargo . se manejaba , el 

supuesto de que el trabajador era una unidad ai slada, 

llegando a ser equiparado incluso con una máquina cuya 

eficiencia era medible científicamente, en la medida en 

que se veía afectada por 

inútiles e ineficaces . 

la ejecución de movimientos 

Posteriormente se hicieron otras investigaciones donde se 

demostró que existía algo mas importante que los 

salarios, el horario y las condiciones físicas de 

trabajo . ~ntre ellas se citan las realizadas por Jorge 

Elton Mayo; él era psicólogo de investigación industrial 

de la Escuela de Negocios para Graduados de Harvard . Mayo 

ll evo a cabo sus primeras investigaciones en 1923 en la 

fábrica de Hawthorne , la investigación consistió en 

seleccionar un grupo de seis jovencitas que armaban 

rieles de teléfono compuestos por 40 piezas que tenían 
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que ser annadas, sentadas en una larga banda . En dicho 

estudio, se pretendía determinar el ritmo de producción, 

para apreciar la efectividad de las modificaciones 

aplicadas, las cuales se llevaron a cabo · durante 8 

semanas en las que tenían que trabajar a destajo, dando 

como resultado un incremento en la producción . El 

procedimiento consistió en la introducción de 2 pausas de 

descanso de 5 minutos, durante un período de 5 semanas , 

ésto ocasi onó que l a producción se elevará; los 

i ntervalos de desc anso se alargaron a 10 minutos y l a 

producción se elevó mucho más, se produjeron 6 pausas de 

5 minutos y la producción disminuyó ligeramente, las 

muchachas se quejaron de que su ritmo de trabajo se veía 

interrumpido por las frecuentes pausas ; nuevamente se 

introdujeron las dos pausas de descanso, la primera 

acompañada de un refrigerio caliente proporcionado por la 

empresa, y la producción subió; se les permitió salir a 

las 4:30 p.m. en lugar de las 5:00 p.m . y la producción 

se elevó nuevame nte ; se les permitió salir a las 4:00 

p.m. y la produc ción no se alteró; finalmente suprimieron 

todas las mejor as y volv ieron a las condiciones 
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anteriores; es ta condición se prolongó durante 12 semanas 

y la producción había disminuido con respecto a las 

sesione s experimental es (Meril l , 1993). 

Mayo conc luyó, que el trabajador no es una unidad aislada 

que produce resul t ados que depe nda solament e de su estado 

de salud física y de las condiciones buenas o malas que 

lo circundan; ya que en es tos estudios la producción se 

elevó debido al cambio de a ctitud de las operativas hacia 

su trabajo y su g rupo . Se no tó tambi én que c ada j oven 

tenía su propia técni ca de trabajo y a lgunas veces l a 

cambiaban con objeto d e evitar la monotonía. Quedó 

demostrado que la industria, indepe ndientemente de la 

producción de artículos, ti ene que llenar también una 

fun c ión social, y que la motivación adecuada e s más 

importante que las condiciones físicas del ambiente 

(Reyes y Arizmendi, 1987). 

Al respecto, Mayo en 192 2 se enfrento a tres problemas 

que en esos momentos eran persistent e s en la 

administración. 
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1. La aplicación d e l a ciencia y de la capacidad 

técnica a algún material o producto . 

2. La direcc ión sistemática de las operaciones. 

3. La organización del trabajo colectivo, esto es , 

la cooperación mantenida (Merrill, 1993 ) . 

Para Mayo, el último punto e ra de s uma i mportancia pues, 

facilita una continua reorga niza c ión del t rabaj o 

colect ivo a medida que cambian las condiciones de una 

sociedad suscept ible de adaptaci ón. 

Finalmente, Mayo reconoce que los dos primeros puntos 

contribuyen a la efectividad de una industria y e l tercer 

punto para hacerla eficiente. De esta manera, entre más 

grande sea una organi zac ión mas dependerá de l a 

coopera ción de los miembro d e cada grupo (Merrill, 1 993 ). 

Douglas McGregor, fue otro científ ico de l a c onducta 

basado en el desarrollo de enfoques administrativos, él, 
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al i gual que El ton Mayo, era psicólogo, pro fesor en 

Harvard y en el Instituto de Tecnología de Masachussetts. 

McGregor, fue quien propuso la teoría XY sobre motiva ción 

(Robbins, 1991). 

Do uglas , describió a la teoría "X" en b a s e a l os 

siguiente s puntos: 

l . La administrac ión es responsable d e l a 

organ i zació n de l o s e lement o s d e una e mpresa . 

2. Se debe manif e star e l r e spe t o a las personas, 

encaminando esf e rzos , motivándolas, controlando sus 

acciones, modificando su conducta para ajustarla a las 

necesidade s d e la orga ni cac ión para la admi nistrac ión. 

3. Las pers onas son pasivas, incluso r e nuentes a las 

necesidades, deben ser castigadas, c ontroladas y 

dirigida s. 

Por ot r o lad o , nomb ró a la teor ía " Y" c on b ase a: 



l. Una 

organización 

productiva. 

administración 

de los elementos 

responsable 

de una 

2. Las personas no son pasivas o renuentes. 

de 

1 7 

la 

empresa 

3. Es responsabilidad de la organización que los 

individuos r econozcan y desarrollen por sí mismos sus 

caracte r ísticas humanas. 

4. La tarea esenc ial de la administ rac ión, consist e 

en disponer las condiciones organizativas y los métodos 

de funcionamiento para que las personas puedan lograr 

mejor sus propias metas, encaminando sus obje t ivos y 

esfuerzos hacia fines organizativos (Merril l, 1993) . 

De esta manera Ma cGregor, expuso cómo la teoría "X" 

deposita una confianza exclusiva en el control de la 

conducta humana, en tanto la teoría "Y" s e dis ti ngu i a por 

confiar plenamente en el au tocontrol y la autod irección 
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d e s us e l e mentos . 

Al mismo tiempo, McGregor desarrollo nuevos c onceptos de 

administración que conformon la teoría "Y"; por ejempl o 

la admi nistración por objetivos y sus 

logra r e l c ompromi so de los grupos. 

benef icios para 

En e l cap í tulo dos· a bo rdaremos e l desarrollo de los 

diferentes conceptos que la psicología e n el área l aboral 

ha tenido y sus caracterí s ticas. 



CA\PliTt'LO :2 

iE!L DE§ARROl.J_,{ "J lD!E. ~LO§ C~O~C :t: :P'fOS 

lP§liCO!LOGJL l:'>-""'.DU§TR!AL, OJRGAN1ZA C ~ ll OSA\L 

Y DEL TlRABAJ{ ) º 
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A medida que pasa el tiempo se ha ido modificando 

e l e nfoque psicológico dentro de los negocios y 

las empresas , y con ello se ha gestado un cambio 

en e l concep to y las funciones d e dicha 

disciplina. 

En realidad , la p sicología orientada al área 
I 

laboral, lláme se industrial , organ izacional o del 

trabajo; es simplement e una especialidad basada 

en los datos, genera lidades y principios de la 

psicología experimental)es decir , se t rata de la 

a plicación o extensión de los p rinc ipios y 

técnicas psicológi c as a los problemas re lativos 

de los individuo s que operan en el contexto 

laboral . 

Durante muc ho tiempo , la psicología i ndust rial se 

basó e n un e nfoque teóri co c ientíf i c amente 
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respetable para especular con buen éxito en los 

campos tradicionales de la selección y la 

colocación de empleados y las ulteriores 

evaluaciones del rendimiento laboral (Blum y 

Naylor , 1977) 

Canter en (19 4 8 citado en Blum y Naylor, 1977), 

analizó l os resultados de un cuestionario 

aplicado a 56 psicólogos industriales, 

consultores y d e l campo d e la 

publicidad, con la idea de conocer qué 

actividades e ran desempeñadas por ellos con más 

frecuencia; y encontró que en general las 

funciones del personal, de investigación y 

desarrol lo y de administración y formulac i ón de 

polí t icas presentaba n l o s p orcen tajes más altos. 

Posterio rment e McCo l lem en (1 959 citado en Blum 
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y Naylor, 1977) entrevistó a 75 psicólogos en 20 

ciudades distintas y descubrió que las 

actividades que ejecutaban esas personas s e 

podían agrupar en categorías generale s como: 

Selección de persona l , desarrollo del personal, 

ingeniería humana, estado de la product ividad , 

administrac i ón y otras (accidentes y segu ridad , 

relaciones laborales , e tc. ). Aunque só l o las do s 

primeras categorías tenían impacto e s e momento, 

poco a poco se tomaron en c uenta los aspectos 

psicosociales de l trabajo y se contemplaron 

sistemáticame nte la s múltiples posibilidades que 

se abrían en el contexto laboral. 

Históri c amente , así es como se ha desarrollado el 

papel del p s icólogo en la indus tria. Actualment e 

se ha tenido que conforma r un nuevo esquema 

a dministrativo y produ c t ivo e n la s empresas , 
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basado en la necesidad de cambio que ha surgido 

en el mundo productivo, como consecuecia de la 

g 1 o b a 1 i z a c i ó n e c o n ó m i c a . 

La gran mayoría de estos nuevas prácticas 

administrativas han sido creados bajo el marco de 

las filosofías de Calidad Total, elaboradas por 

Crosby, Juran, Ishikawa y Deming, los cuales 

definen el c onc epto de la Calidad c omo:" Hacer 

todo bien, a la primera y con el mínimo de 

recursos", tomando en cuenta las necesidades del 

cliente (Reza, 1993). 

Deming (1989 citado en: Santillán, 1987), concibe 

a la calidad como: El jucio que tienen los 

clien tes o usuarios sobre un producto o servi c io, 

es el punto en e l que pe r c iben sus n e c esidad e s y 

e xp ectat ivas . 



Ishikawa (1986 c i tado en: Santillán , 

2 3 

1987) t 

a firma que la ca lidad tiene c omo objetivo 

desarrollar, d j señar, manufacturar y mantener un 

producto que s e a e 1 más 

económico, el más útil y siempre satisfactorio 

para el consumido r . 

Cros by (1989 c itado en: Santillán , 1987) , define 

la calidad como e l cumpl ir con l o s c riter i os o 

requi sitos del clien te. 

Para Juran (1990 c itado en: Santillán, 1987), la 

calidad es la e ducación para el uso, que cumpla 

con la función para el que está hecho, 

satisfaciendo las necesidades del cliente. 

Hasta aquí, los c ambi os en l as organizac iones han 

repercutido en e l perfil del p s i c ólogo 
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industrial, el cual ha participado activamente en 

las estrategias antes mencionadas, y para lo cual 

ha tenido que desarrollar habilidades para 

enfrentar lo s cambios administ rativos y de 

producción para mantenerse o bien para tener una 

mayor inserción en esta área. Al hablar de 

trabajo indust rial 

y psicólogo indis trial, es prudente señalar que 

el término de psicología industrial se usó 

durante muchos años para referirse al estudio de 

organizaciones industriales exclusivamente; por 

lo mismo resultaba restringido y/o exclía un sin 

din de otros tipos de organizaciones como por 

ejemplo; las educativas , hospitalarias, de 

recreación, etcétera. Por ello, pasado el tiempo 

se ha sustituído el término de psicología 

indus trial por el de psicologí a de l a conducta 
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organizacional (Rojas, 1993). 

Hoy en día, los departamentos de recursos humanos 

no se hayan ajenos a las empresas, por el 

contrario, el nuevo perfil del responsable de los 

recursos humanos, debe contar con una visión de 

negocios y tener la habilidad d e vincula rse con 

el mismo (Groth, 1992) . 

De esta manera, s e dio un cambio , el c ual se 

expresa en los model os teóricos, desarrollados 

por la misma psi co logía para dar cuenta de la 

conducta humana en el desempeño de diversas 

act ividades. 

Con estos cambios su r ge la conoc ida psicología 

organizacional, ésta se caracterizó por promover 

una vis ión más amp l ia sobre el recurso humano en 

, 
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las organizaciones. 

Hasta aquí resulta importante mencionar, que las 

actividades que el psicólogo desempeñaba dentro 

de una empresa estaban sujetas a las práctica s 

administrativas que se empleaban. 

Actualmente es muy común oír hablar de empresas 

que cuentan con programas especializados en a l 

administración por resultados, por ob j etivos, 

planeacío"' e s t r a t é g i c a , 

aseguramiento de la calidad y calidad total; los 

cuales favorecen a las organizacione s a::. 

hacerlas más competitivas y rentables. Todos 

estos programas reconocen que la mejor manera d e 

dar resultados es trabajando en forma con j un t a y 

pa rticipat iva 

conf o rman la 

con t odos los miembros 

empresa , por esta razón , 

que 

e l 
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d epa rtamento d e Recursos Humanos t i ene la tarea 

de sensibilizar, c oncientizar y dar a conocer a 

los trabajadores el bene fici o que estos 

programa s les brindan, si empre marcando la 

importancia del fa ctor humano dentro d e la 

organización (Castillo y Vieyra , 1995) . 

Po r e st e mo ti vo, e l enf oque de p sicologí a 

organi zacional considera aspectos qu e resultan 

importantes pa ra la productividad como : las 

actividades de los traba jador es, la motivac i ón , 

la sa tisfacción, la participac ión activa e n la 

toma de des iciones de los indi v iduos, el 

desarrollo profesional y personal , el manejo del 

liderazgo, las relaciones laborale s, la cultura 

organizacional, e l cJ i ma psicosocial, etcétera, 

aplicadas a la s ac tividades que t radicionalmente 

venía desempeñand o e l psi có logo i ndustr ia l , 
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prop orc i onan do un panorama más amplio para el 

desarrollo del profesional encargado de los 

recurso s humanos . 

Por ot r o lado, el término de psicología del 

trabajo ha sido poco desarrollado, sin emba rgo 

empieza a ser reconocido por los profesionales d e 

esta área en nuestro país. 

La ps icología del t rabajo , al igual que los otros 

dos conceptos aplica los principios y técnicas de 

la psicología propiamente dicha . La 

característica más significativa de est e enfoque 

se plante a sobre los aspectos relacionados con l a 

salud del trabajador , l os aspectos ps icosociales, 

psicof isiológicos y psicoambiental es , de manera 

sistemática , interdisciplinaria y bajo un model o 

preventivo interesado e n la calidad de vida en el 
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trabajo (Castillo , 1 994). 

Al respecto, se han realizado muchos trabajos de 

investigación bajo este enfoque, en relación al 

carácter y contenido de la tarea, 

características del trabajo y sus efectos, acerca 

del desarrollo socia l y l os nuevos problemas , 

enfermedades profesionales, calidad d e vida, el 

impacto de las nuevas tecnología s en la salud de 

los trabajadores, los problemas de género, 

etcétera. 

Por ejemplo los estudios sobre la importancia del 

ruido, la iluminación y la ventilación de el área 

de trabajo han demostrado la manera en que estas 

condiciones afec tan el desempeño del trabajador 

y que repercute en su bienestar físico y menta l. 

Otras investigaciones han r esaltado l a 
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importancia del estrés y la fatiga sobre los 

trabajadores, así corno algunos estudios 

ergonómicos en el análisis de puestos y la 

selección del personal, entre otros. 

Las premisas bási c as de la psicología del trabajo 

en relac ión a la salud en este contexto se basan 

en que: l. el trabaj o se debe pode r hacer, 2. el 

trabajo no enajena y 3. que el trabajo debe 

contribuir al desarrollo humano (Alrnirall, 

1994) . 

En este renglón se analiza el aporte de la 

psicología para la elaboración del diagnóstico 

sobre los efectos negativos en el comportamiento 

y la salud del traba jador. sobre la salud del 

trabajador. 
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en e l t rabaj o . 

Ahora bien, una vez que s e ha d esarrol l ado c uá l 

era e l desempeño del p s icólogo en el are a del 

trabajo a lo largo de la histo ri a , en el c ap ítulo 

tres abordaremo s c uál e s e l perf i l profesiona l y 

c uáles las fun c i ones que este tipo d e 

pro f esional debe r e uni r para cubrir las 

neces idades de ese me rcado en la actualiaad. 



CAPIT'lJL O 3 

F\L~CIONE§ DJEL P§I(~OILOGO lE~CARC~ADO DE , 
LO§ RlECURSO§ 

JHIUMlAl'\JO§ OJRIE1',TT ADO§ A LA CALJflílAlD, 
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En la actualidad existen var ias maneras d e nombrar al 

departamento e ncargado del recurso humano e n una empresa . 

Existen organizaciones que pref iere n el con cepto d e 

relaciones industriales, otros recursos humanos y algilnos 

más dirección de personal . 

En este sentido no sól o varían en nombre, sino t ambién en 

l a s tareas as ignadas. Por ejemplo, e l departamento de 

Rela ciones Industriales r ealiza a ctiv idade s 

a dmin i strativas, contables , laborales y jurídicas, 

mientras que el departamento de Recursos Humanos se 

orienta a la selección, e valuación , orientación, 

planeación, c apacitación y desarrollo d e personal. De 

esta manera ambas f o rman parte de l a Dirección de 

Personal . 

Es estos mome ntos, también es todavía común escuchar que 

la función del departamento de recursos huma nos es d e 

apoyo e incl uso se le aparta de la organización o bien se 

le el i mina como una opción para reduc ir l os cos tos e n la 

empresa. 
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Las empresas que actualmente se encuentran participando 

en los sistemas de calidad total, han desarrollado otro 

enfoque en las funciones y / o actividades q'Je reali=a el 

departamentos de recursos humanos y de relaciones 

industriales y en las tareas específicas que debe 

desempeñar el personal responsable. 

En este trabajo sólo considerarnos las funciones del 

departamento de recursos humanos orientados a la calidad, 

pues representa la más arnpl ia gama de act ividades que 

competen únicamente a la formación del psicólogo, 

probalbilizando en gran medida resultados positivos. 

Primeramente diremos , que el departamento de recursos 

humanos tiene ocho razones fundamentales para no ser 

excluido de las organizaciones. 

1 .- Su función básica consiste en proporcionar el recurso 

principal a la organización; el humano 

2. - Requiere intervenir en la torna de decisiones en 
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cualquier á rea sin que s e considere intromisión, ya que 

es necesaria y conveniente pa ra la organización. 

3.- Ma n tener la productividad v inc ulando el negocio con 

la relación costo/ bene ficio (Zúñiga, 1991) . 

4 .- Preservar una cu l tura organ i zaci onal. 

5.- Vincular los rec ursos humanos al negoc io (est rategi a 

de negocios) . 

6.- Garantizar la satisfacción del e mpleado y del 

c l iente . 

7. - Atraer y retener personal de alt o potenc ial. 

8 .- Establecer l a flexibilidad d e la fuerza de trabajo 

(Groth, 1992) . 

Pa ra desarrollar las anter i o res funciones, es necesario 

describir también los requerimi entos asignados al nuevo 
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rol y que deberá cubrir e l responsab l e de administrar 

l o s recursos humanos; entre ellas se encuentran las 

siguientes: 

1 .- Conocimientos profundos de la estrategia del negocio. 

2 .- Conoc er la competitividad . 

3 . - Hablar el lengua j e de los negocios . 

4. - Participar en el liderazgo en costos. 

5 . - Contar con un monitoreo sistemático y preventivo del 

medio ambiente. 

6. - Fungir como catalizador de la cultura corpora t i v a. 

7. - Explorar la tecnología de punta. 

8 . - Ga r a n tizar l a capacitac ión, desarrol l o y ret enc i ón 

del t al e nto compet it i v o . 
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9.- Hacer c lara y evidente la cont r ibución de resultados. 

Dentro de las act i vidades que el área de recursos humanos 

debe realizar se encuentran: 

l .- Rec l utami e n t o y se lec c ión d e persona l . 

2 . - La vig ilanc i a d e l a seguridad y l a salud d e l os 

trabajado r e s. 

3 . - Tener presente la r elac ión c osto/b e neficio e n l as 

adquisici ones . 

4 . - Poseer las habil i dade s necesarias que l e permitan 

entablar buenas relac i ones indus triale s o personales con 

los trabajadores . 

5. - Elaborar estrategias pa ra la ident i f ica c i ón de 

probl emas. 

6 . - Promover y fortalecer la participación del empleado. 

7. - Brindar la capaci t ación necesaria y justificada al 

emp leado . 

Ac t ualment e s e han iden t ificado ya algunas activ idades 

pri oritarias qu e d e berán s e r desa r r olla d a s para el a ño 
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20 00; y las cuales se centran en: 

1 . - La product i v idad de l a fuerza d e trabaj o deberá est3r 

o r ien t ada a l a mejora continua. 

2. - La ge renci a debe promov er e l d esarr ol l o de 

ejecutivo s . 

3.- El t raba jo en equipo . 

4 . - Apoyar el des a r r oll o d e personal calificado. 

De acuerdo a l a i nformac i ón anterior el perfil de l 

personal de r ecursos humanos s e d e berá o r i e ntar a : 

Educ ar e identificar a los gerentes de línea e n 

recurs os humano s . 

- Mantener un lid e r azgo para la función y l a emp resa . 

- Comprome t erse con la meta y objetiv os del ne gocio. 



38 

- Contar con un amplio conocimi ento de l recurso humano y 

con una v isión estratégica del negoc io. 

- Anti ciparse al efecto de los cambios (proactivos) . 

Enfoc arse en satisfacer l as expectativas de los 

clientes internos. 

Poseer conocimientos sobre la tecnol ogía y los 

sistemas de informac ión . 

Cas io ( 1992 ) ' define las funciones del psicólogo 

orientado al trabajo con un enfoaue hacia la calidad 

total, en 6 áreas: !)Atracción o recl utami.en t o , 

2)Selección , 3)Retención, 4)Valoración 5) Desarrollo y 

6)Ajuste de personal. 

El área de Atracción o reclutamiento de personal, 

pretende identificar los requerimientos del puesto 

especí fico, al mismo tiempo que determina el número de 

personas y habilidades necesarias para ejecutar dicho 
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trabajo. Las actividades que contribuyen a cubrir el 

objetivo de esta área son : obtener datos para analizar el 

trabajo, describir el trabajo, planear 21 recurso humane 

y afirmar su rumbo. 

El proceso de Selección tiene como objetivo elegir a la 

gente que mejor califica para desarrollar un determinado 

trabajo y ocupar una vacante; se ident i fi ca a l o s 

candidatos, se elaboran y desarrolla r pruebas, hay 

inte r venciones, hay investigaciones, se revis an 

r e f e r e n c i a s y s e e f e c t ú a n 

exámenes físic os, todo esto con el fin de a ceptar o 

rechazar al candidato. 

El área de Retención de personal, tiene como fin valora r 

al empleado y sus necesidades para desarro l l ar con 

eficiencia su trabajo, contemplando la seguridad y el 

estado de salud del trabajador en el ámbito laboral. Las 

actividades a desarrollar son: el e s clarecimiento de los 

b eneficios en salarios y prestamos con base al monto, la 

i ndemni zación, las relaciones laborales, la segur i dad e 
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higiene y los s e r vic i os al e mp leado. 

En tanto, e l Desarrollo de personal : se ocupa de 

p reservaL y ampl iar l a competenc ia d e l os e mpl eados en su 

t r aba jo , mediante el me j o r amien to de s u s habilidades , 

conocimi entos, y destrezas. Pa r a tal f i n , se realizan 

ent renamientos técnicos, d i rect i vos y organizacional e s , 

la planeación d e la c arrera, c onsejeros o a s esore s y la 

aplicación de programas que contribuyan a i ncrementar el 

grado de motivac ión y satisfacción de los empleados. 

Respecto a l a Valoración del personal ; t ie11e come 

objet ivo observar y e valuar las conductas y actitudes 

re l evante s en el trabd jador que le pel'.!lli ta d e sarrol lar su 

tra ba j o en óptimas condiciones, para lo cua l es ne c esar i o 

ten e r un conocimien t o sobre e l proceso l aboral y su 

desarrol l o. Las act ividade s a. rea lizar son: e x ámenes 

con t inuo s y rigu r osos . ndemás reali zar a udi t orías e 

inves tigacione s a l s istema p r oduc t ivo. 

F i~almente el objet i vo de l área e ncargad o del Ajuste de 
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personal c onsi ste e n mant e ner un acuerdo con la 

organización en las políticas estipuladas a part ir de l 

cumplimiento d e normas y reglas de la organi::ac:!.ér., l a 

realizac i ón de promoc i ones y transferencias de personal 

y l a relación efectiv& d e los despidos y j ub i lac i ones. 

Ahora bien, como ya se ha plantead o , e l ps icó logo 

actualmente tiene cabida en mu c hos aspe c t os y sus 

funciones dentro de las organizaciones cada vez son 

mayores . 

Dado que la correc t a adecuación del hon~re a l pue sto de 

trabajo , permite é'.l canzar un mejor nivel de 

productividad, se a sequ r a de alguna manera el arraigo y 

l a motivac ión de l personal , contribuyendo así a lograr 

los ob j e tivos de l a empre sa con mayo r facilidad. 

En el presente trabajo, se a borda rá n pa r t icu l arment e , 

corno p unto d e i nteré s l o s aspectos relacionados con l a 

eval uac ión del desempeño y s~ d e sarrol lo dent ro d e l os 

nuev os programas admi n i strativos . 
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La responsabi lidad que implica la evaluación del 

desempeño, requiere de un trabajo de alta ética 

profesional y atención personalizada, que aseguren a la 

empresa y a l evaluado l a consecución de intereses y 

expectativas mutuas. 

La evaluac i ón del de s e mpeño y potencial puede medirse en 

cua t ro niveles fundamenta l es : 

1. - Nivel Ejecutivo Al to (directivo y gerencial) 

2. - Nivel Ejecutivo Medi o {gerencia media, jefaturas y 

profe sioni stas) . 

3 . - Nivel Té c n i co {Supervi sores , se c retarias) . 

4.- Nive l Operativo {Empleados y ofic inistas). 

Las dimensione s a evaluar son: 

- Capac idad intelectual 
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- Actitud f rente al traba j o 

- Actitud hacia la superv isión 

- Estilo d e liderazgo 

- Habi lidades de supervis ión 

- Rel ac i one s interpersonales 

- Mo tiv a c i ón al logro 

- Comparación con e l perfil del puesto 

- Potencial y capac idad d e desarro l lo 

- Necesidades de c apacitac ión y desa rrol l o. 

Dicha evaluación puede ser tan corta o t a n extensa como 

lo requiera la empresa. 

Desde siempre la evaluación del desempeño ha sido un t ema 

sumamente i nteresante y provocat ivo . De hecho puede 

de c irse que cas i todos hablan y es c riben de ello, pero 

pocos han real izado inv estigaciones al r esp ecto. 

La evaluac i ón del trabajador, supo ne que e l trabajador 

debe conocer cuál es su posición ente l os ojos de sus 

s uperiores y por ende, el gerente debe analizar y eval ua r 
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el rendimient o con él en forma per iódica (Meyer, Kay y 

French, 1979). 

Para el análisis de la evaluación del desempeño, s e han 

tomado en cuenta algunos cri terios a fin de tomarlos como 

indicadores para su eval uac i ón. Seashore, Indik y 

Georgopoulos, 1979), utilizaron cinco variables en un 

estudio del desempeño en el traba j o, cuat r o de la s cual es 

eran objetivas y una estimativa. Las variabl es se 

denominaban: l. Eficie ncia general, 2. Productiva, 

3. Accidentes atribuibles, 4. Ausencias inj ustificadas y 

5 . Errores. Los resul tados estimaron que tres de las 

cinco variables (eficiencia, productividad y errores ) 

consti t uyen un conjunto de criterios internamente 

consistentes, mientras que los accidente s y las ausencias 

son inconsistentes con ese conjunto y no tienen 

relaciones entre sí; por ej emplo, los índices bajos de 

acc i dentes se relacionan con altos índices d e errores. 

Se dice que hay poco re s pal do ante la idea d e que pue dan 

existir esquemas generalizables o conjuntos de 
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esquemas que describan la composición del desempeño, pues 

es importante tomar en cuenta la descripción y análisis 

del puesto para poder tener una forma de evaluación 

precisa sobre el desempeño de l trabajador. 

Aquí nos encontramos con el primer problema , todavía en 

l a actualidad ex i sten empresas que no tienen definidos 

los aná lisis de puestos o bien, algunos son d e masiado 

generales, lo que impide tener un conocimiento claro de 

las funciones que el trabajador debe realizar, así como 

de los requerimientos intelectuales y de habilidades que 

el trabajador debe poseer para ocupar tal o cual cargo. 

Meyer , Kay, y French en (19 79 ) , sugirieron algunos 

aspectos generales no recomendados que deben ser tomados 

en cuenta durante la evaluación del desempeño. 

l. Las criticas , éstas tienen un efecto negativo sobre el 

logro d e metas . 

2. La s alabanzas, ti enen poco e fe cto , en cualquiera de 

los sentidos, dado que muchas veces son elementos que 
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menguan las c r í t i cas. 

3. El rendimi ento de l os sujetos mej ora más cuando se 

establecen metas específicas. 

4 . La ~ct i t ud de fensi va resul tante de l a s e va luac iones 

crítica s producen un rendimiento infer i or . 

5. La di r ección debe ser una a ctitud de todos l o s día s , 

y no de u na ve z al ar.o . e tcétera. 

Ac tual mente, con la i ntegración de l o s p rogr ama s 

administrativos de calidad t otal , se ha puesto énfas is en 

el aná lisi s de puestos y de la evaluación del desempeño . 

A partir de lo cual, se ha e laborado métodos para 

evaluarlo, uno d e los métodos más e fe c tivos es el 

denominado Planeación y Revisión de Tr a ba jo (PYRT). El 

método PYRT exige reuniones periódicas e ntre e l ge rente 

y sus subord inados. Durant e las cuale s , se r e v isa n los 

progresos de metas del pasado y se bu scan s o luc i one s 

para problemas relacionados c on e l trabajo y s e 
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establ ecen nueva s metas. 

Las caracterís t i cds más relevantes del método son : 

1.- Se analiza el rendimiento con mayor fre c uenc ia . 

2 . - No se emiten juicios sumar i os n i se realizan 

c al ificaciones. 

3. - Las cuestione s de s a lar ios se a nalizan p o r separado. 

4 . - Se hace hincapié en l a planeación mutua d e metas y en 

la resolución de problemas. 

En e l método PYRT , el empleado y e l gerente fijan la 

fecha aproximada para la siguiente reunión; para l o cual, 

toman en cuenta l as metas de trabajo prev iamente 

definidas de manera objetiva , y e stablec en las medirlas 

para evaluar el desempe ño. 

Los objetivos del mé t od o PYRT son los siguientes: 

1 .- Dar a c o nocer los resultados a los empleados. 
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2 . - Expl ica r la s r azone s para las decis iones relativas a 

los salarios. 

3.- Motivar y ayudar a los empleados a mejorar su 

rendimient o en el trabajo . 

Este mét od o permi te que la actitud de los empleados sea 

positiva y que s e ide n t i fiqu en más con s u traba jo y con 

la o rgan i zación. 

Medidas para la evaluac ión del desempeño: 

- Ri tmo de trabajo 

- Calidad de l trabajo 

- Ac c i dent es y de s perdicios 

- Dinero g anado 

- Conocimiento del pue sto 

- Duración en el e mpleo 

- Ause ntismo 

- Indices de ascensos 

- Juicios de l os supervisores 
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- J u icios propios. 

49 

Por último, es important e señalar que muchas empresas 

u t ilizan como parte de su metodología sól o cues tionari o s 

o encuestas aplicadas de manera esporadíca a sus 

t rabajadores, como evaluac ión del desempe ñ o, 2n la que 

incluyen: Datos generales, aprovechami e nto y resul tados, 

a c tuac ión per s onal ante los demás y puntua lidad y 

asistencia . 

Podr í amos asegurar que este tipo de evaluación t an 

generales , son una de las causas por la que no se incide 

con e l i mpacto que debiera sob re el desempeño de l 

trabaj ado r y po r lo tant o, p oco atr i buibJp c; dP a l gún 

bene f ic i o para é ste y la organ i zación. 

Fina lmente , podemos ob s ervar como la p a rt icipac ión del 

ps i cólogo, e n e l área organizacional o del trabajo , en la 

actualidad es de gran importancia , por l o que es 

necesaria s u a ctualizac ión constante para adquiri r un 
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pe rfil profe s ional q~e p resent e t odas las hab i l i dad e s y 

he rra mientas bás icas para desempeñar e f icazmente s u 

fun c ión. 
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Es considerable el avance que se ha tenido en las organizaciones y sus prácti..;;,s 

administrativas. as1 como también las funciones del psicólogo: lo que ha permitido una 

inserción más amplia en el mercado industrial y w1 ~ diversidad de cono i: imient o;; 

desarroüados en el campo de la psicología y aplicada al cont ex10 labora l. fa\ ·oreciendo el 

desempeño del profesional en reclutamiento y la selección. la capacitación y desa1Tollo. la 

seguridad e higiene, la salud y el bienestar del trabajador. 

Es importante mencionar que la psicología aplicada a al industria, tiene sus bases en los 

principios y técnicas de la psicología clinica ; sin meba rgo. es necesario que la formación 

profesional este en camillada de maneia e,pecífica a la s organizaciones: toJa vez que se 

requiere de conocimientos metodológicos precisos que favorezcai1 su desempeño. 

Por lo cual, co;;sidero que d curri i;ulum de la carrera de psicología en ia ENEP lzt aca la 

debiera de estar más vinc:i lad o con la inJust1ia _, Cü!l Ju, egresados que se encuentran 

elaborado en dicha úre,a de tal manera que estas person as pudiran hrindar sus ex-¡;ericncia s 

a los estudiantes. 

Debido a !os cambi o,. macrosociales que el país csii• '- i'. ·icnd1' ( 1 ; 111 0 parte de b 
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globalización, es de vital importancia la actualización constante y el involucramiento de 

los profesionales, para adquirir el perfil que le permita responder a las necesidades 

establecida en las empresas y que contribuya adquirir los conocimientos, habilidades y 

herramientas básicas para desempeñar eficazmente su función. 
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