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INTRODUCCION

A lo largo del desarrollo de la Psicologia en nuestro pais y especifica-
mente en el area laboral, se ha visto que no se cuenta con un numero significativo
de investigaciones publicadas que permitan actualizar la informacion de que se
dispone.

Ya desde la década de los 70, Castano y Sanchez (1978) nos indicaron la
proporcion de autores, ya no digamos mexicanos, sino latinoamericanos respecto
al resto del mundo, principalmente el llamado primer mundo, y era en verdad muy
baja (5.5%). Parece que en la actualidad adn no tenemos la representatividad
necesaria para ser reconocidos por la comunidad cientifica mundial. i como
continente (especificamente latinoamericanc) ni como pais

Mexico, sobre todo en el sexenio anterior (1988-13894) tuvo el sueno de al
fin formar parte de esa comunidad de paises primermund:stas. no obstante. la
realidad es otra: y esto mismo sucede con el numero de investigaciones con que
cuenta la psicologia del trabajo en este pais. A pesar de ser una de ias areas con
mas alta poblacion, no se realiza investigacion suficiente, excepto la que realizan
los pasantes con el fin de titularse, pero ésta no trasciende nuestras frontcras, es
decir, no se publica en revistas internacionales de arbitraje.

Una de las formas en que la investigacion puede alentarse es con la
creacion de los estudios de posgrado en el area, cuyo proyecto para la maestria ha
tratado de reunir los requisitos para su aprobacion ya en dos ocasiones anteriores
sin haberlo logrado aun.

Este trabajo, el cual recopila las traducciones de los abstracts (resumenes)
de 423 estudios sobre 89 lineas diferentes de investigacidon en psicologia
industrial/organizacional de enero de 1990 a diciembre de 19395 realizadas en todo
el mundo, pretende brindar un apoyo tedrico que pueda servir como base de datos
para el proyecto de estudios de posgrado, los cuales, se definiran ampliamente
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en el capitulo ], sin embargo, para efectos de aclaracion, el Reglamento general
de estudios de posgrado de la UNAM, establece que uno de los objetivos de los
mismos es iniciar a los alumnos en investigacion (en maestria); y preparar al
alumno para la realizacidén de investigacion original (en doctorado).

Con la revision de este trabajo se hace evidente la ausencia aun después
de cerca de veinte afos, de investigadores locales, al menos Colombia y
Venezuela tienen algunos representantes; paises considerados sumamente
atrasados como la india e lIrak, tiemen investigadores que los representan en
revistas de arbitraje internacional, en fin, lo que se espera de esto es que al ser
aprobado el proyecto de maestria, pueda nacer y florecer la investigacion hecha en
Meéxico y por mexicanos que la publiquen en los documentos con reconocimiento
internacional, ya que en este trabajo se presentan dos estudios hechos con
muestras poblacionales mexicanas y en suelo nacional pero una de ellas
auspiciada por Colombia y hecha por colombianos y la otra aunque auspiciada por
la Benemérita Universidad de Cholula, Pue. la hizo un aleman, la publicd en una
revista europea y en el idioma aleman. Esto significa que material. hay mucho, lo
que falta es personal capacitado y con deseos de hacerlo.

Pertenecemos a una trilogia comercial con dos paises ricos, hagamos de
esta trilogia una que también sea cientifica y cultural, nuestro pais 1o requiere,
nuestra gente lo necesita y todos juntos lo merecemos

Este estudio intenta ser una ventana que muestre la investigacidon que
actualmente se realiza en el mundo sobre psicologia industrial/organizacional y sus
caracteristicas para darnos cuenta de o que Meéxico debe hacer. para crear
inquietudes, pero basicamente para que sea un desafio <si otros pueden (. por que
No Nosotros?>, tanto para los jovenes que empiezan como para los protesionistas
que ya se encuentran ejerciendo.

La fuente de esta informacion sobre la investigacion realizada en el mundo
es una base de datos llamada PSYCLIT la cual esta almacenada en un disco
compacto (CD Rom) que contiene datos bibliograficos con resumenes de mas de
1,300 revistas de Psicologia y ciencias de la conducta, ademas de referencias de
capitulos de libros. Esta informacion es recopilada por American Psychological
Association (APA). Esta base de datos es internacional e incluye todos los
aspectos de la psicologia, asi como aspectos conductuales de la educacion, la
medicina, la sociologia, las leyes y la administracion. (introduccidn a la
telecomunicacidén y a la transmision de informacion de bases de datos. Centro de
documentacion, Facuitad de Psicologia, UNAM. 1894)



Ei primer capitulo presenta un breve esquema de los antecedentes
histéricos de la psicologia para darnos un panorama general de como did inicio y
se desarrolld la investigacidon desde los primeros tiempos hasta la actualidad.

En el capitulo dos se presenta la situacion de latinoameérica y en especial
la de Meéxico con respecto al resto del mundo en cuanto a investigacidon en
psicologia industrial/organizacional.

En el tercer capitulo se explica el proceso metodoldgico que inicia con el
planteamiento del probilema, el cual es ¢Qué se investiga en el mundo y que
caracteristicas tienen las investigaciones realizadas? , posteriormente se enuncian
las areas de investigacién seleccionadas, las lineas contenidas en elias, asi como
el nimero de investigaciones sobre las mismas encontradas en el PSYCLIT y la
proporcion escogida para su traduccidn. Se define el tipo de investigacion
realizada, la cual, de acuerdo a Rigo Lemini (1992) es de tipo no experimental y
documental, debido a que '"no se realiza manipulacion de variables experimentales
ni se conducen directamente estudios de campo © de laboratorio, sino que se
recurre a fuentes indirectas no empiricas (literatura cientifica basicamente)’.
(Instructivo para la titulacion en la licenciatura, Fac. de Psicologia, UNAM ene.
1995). También se definen los objetivos del estudio.

El cuarto capitulo contiene las traducciones de |0s resumenes, presen-
tados exactamente igual a como se encuentran en el PSYCLIT, con la salvedad detl
titulo y del contenido. los cuales se traducen al espafol

Finalmente, en el quinto capitulo se presenta tanto la ciasificacion como el
analisis de los datos de acuerdo a los resultados obtenidos, los cuales contienen
los paises auspiciadores, afio de realizacion de la investigaciéon, tipo de estudio
(experimental o no experimental), si reporta o no estadistica inferencial o descrip-
tiva (en el resumen) y si se encuentra en el centro de documentacion de la facultad
de psicologia de la UNAM. Se presenta la discusion, posteriormente, se hacen las
conclusiones, se agrega un glosario y finalmente aparece la literatura citada.



Capitulo 1
ESQUEMA HISTORICO
DE LA PSICOLOGTA

Como muchos de nosotros sabemos, el origen de la palabra que da
nombre a nuestra carrera es griego y se divide en PSYCHE = alma 6 espiritu y
LOGOS = tratado, por lo que originalmente tuvo esa connotacion un tanto
religiosa y posteriormente filosdfica siendo precisamente la filosofia la cuna de
la psicologia y Grecia, su lugar de origen; la primera obra que se conoce sobre
psicologia es TEETETO, uno de los dialogos del fildsofo griego PLATON
(428-348 a. de C ). Esta obra trata de demostrar |lo limitado del saber, y en ella
afirma que el conocimiento es de dos clases: percepcion y concepto

Maestro de Platon fue SOCRATES (470-399 a de C ) fildsofo grniego
también, a quien el Oraculo de Delfos declaro "El hombre mas sabio de la
humanidad”, quien no obstante, fue condenado a morir envenenado con cicuta
A su vez, Platdon fue maestro de ARISTOTELES (2384-322 a de C ) otro fildsofo
griego a quien Dante llamd "El maestro de los que saben”. fundd una escuela a
la que llamsd "liceo” donde practicaba la ensefanza penpatética que significa
"andar de un lugar a otro”. Escribid el libro "ETICA” o Arte de la Buena
Conducta. (Nueva Enciclopedia Tematica. 8 255- 260)

Wolff (1953) afirma que "... la psicologia trata de la conducta del
hombre, de sus experiencias intimas y de las relaciones entre ambas. Tambien
se ocupa de los dérganos que ejercen influencia sobre ia experiencia y el
comportamiento y de las conexiones de éstas con el ambiente.”

Agrega que existen 3 interpretaciones fundamentales de la con-
ducta humana:

e Mecanicista

= Vitalista

e Organicista



La mas antigua es la mecanicista”, aparece con Demaocrito (460- 370 a.
de C.) filosofo griego autor de la teoria que mas tarde seria llamada atémica.
"Los mecanicistas creen que la sucesidon de los acontecimientos esta rigida-
mente determinada. que ios hechos se enlazan unos a otros como las piezas
de una maquina y que a determinados antecedentes fijos deben corresponder
siempre las mismas cadenas de consecuentes”, y concluye que 'el concepto

mecanicista es generalmente 'estatico’".

Los vitalistas por otra parte, sefala, creen que existe un abismo entre
los fendmenos fisicos y los vitales. A cualquier circunstancia pueden corres-
ponder diversas formas de conducta. La fuerza vital la consideran impredecible
y de naturaleza unica con propiedades distintas de las que actuan en la
"substancia”. lLas fuerzas organicas se deben no solo a causas sino a fines. A
esta tendencia hacia una finalidad se le llamo teleologica. (Wolff 1953).

Sobre este principio, Manuel Kant (1724-1804), fildésofo aleman habla
en su "Critica de la razdén pura" en 1781, (Nueva Enciclopedia Tematica. 10

54,75) afirmando lo siguiente:

"Ciertas substancias de naturaleza material no pueden juzgarse de

acuerdo con simples leyes mecanicas. Para juzgarias se requiere distinta ley
de causalidad, especialmente la de las causas finales” (Wolff 1853)

El concepto del vitalismo es que la actividad de! cuerpo vivo no es
estrictamente funcidn del numero ni de la configuracion espacial de las
particulas que lo componen en un momento dado Entonces se apoya en una
incognita x, es "dinamico"”. Esto aparece desde los fildsofos griegos formando
dos grupos. el de Herachto con su concepto de los cambios continuos y el de
Empédocles que divide el mundo en elementos fyjos (Wolff 1953)

Platdon en un duahsmo psicofisico, divide el mundo en dos clases de
fendmenos: “"cosas" e "ideas" (WoIff 1953).

Aristételes, partidiario de la divisidon estatica clasifica los elementos del
alma y los de la psique, y con su obra ETICA hizo gque la psicologia se
transformara en ética. En las centurias siguientes la clasificacion de las causas
fué sustiuida por la de los fines siendo su esencia religiosa (San Pablo, San

Agustin, Santo Tomas). (Wolff 1953).
René Descartes (1596-1650) fildsofo franceés, llamado Padre de la Filo-
sofia Moderna, fundador del racionalismo cartesiano y autor del "Discurso del

Método”, fundamentd su filosofia en el escepticismo a pesar de haber sido
catdlico. Regresd al dualismo de Platon considerando la res-extensa = cuerpo y
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res-pensante = alma a la cual ubico en la glandula pineal. (Nueva Enciclopedia
Tematica. 8 366-367).

La psicologia organicista es la contraparte de la mecanicista, la cual
surge a raiz de los experimentos de Gregorio Mendel (1822- 1884).(Nueva
Enciclopedia Tematica. 4 308) sobre los factores de la herencia.Afirma que los
rasgos psiquicos basicos son hereditarios, no obstante, pueden modificarse en
tal forma que pueden ser dificiles de reconocer. La teoria organicista afirma
que la base de todos los fendmenos fisicos, bioldgicos y psiquicos es un
sistema de energia que "satisface a las proposiciones de ia ldgica de la
dinamica". El organismo no aparece como la suma de sus partes sino que es el
total el que determina las partes. El término "organismo" servira como un signo

que indique las relaciones dinamicas infinitamente mas complicadas que las
estaticas. (Wolff, 1953).

Wolff (1853) resume las diferencias mas importantes de estos puntos
de vista asi: de acuerdo con la teoria mecanicista la conducta del hombre se
considera como la de una maquina: el comportamiento total es igual a la suma
de elementos simples y fijos. Desde un punto de vista vitalista la conducta
humana es dirigida por una fuerza vital y el comportamiento total seria igual a
sus elementos simples mas dicha fuerza. El concepto organicista considera la
conducta del hombre no conforme a una disposicion fija, sino como un sistema
dinamico; la conducta total seria mas gue la suma de sus partes y el centro
direcuvo seria la resultante de las relaciones funcionales

Brown (1982) indica que SIR FRANCIS GALTON (1) (1822-1911)
bidlogo y antrepdlogo inglés utilizd métodos estadisticos para medir diterencias
individuales y que por este hecho se le ignora injustamente al concederle todo
el crédito de inic:ar a la Psicologia como ciencia moderna a WILHELM WUNDT
(2) (1832-1900) psicologo y fildsofo aleman, creador del primer laboratorio
dedicado al estudio cientifico de la conducta humana en la Universidad de
Leipzig en 1879 y fundador del primer Instituto de Psicologia Experimental.

Brown agrega que con esto ultimo y con MAX WEBER (3) (1864-1920)
socidlogo y economista, con GUSTAV FECHNER (4) (1801-1887) fildsofo y
fisico y HERMANN VON HELMHOLTZ (5) (1821-1894) fisidlogo y fisico,
alemanes los tres, la Psicologia deja de ser una rama de la Filosofia.

Los datos biograficos de los autores indicados con numero en paréntesis se tomaron de las siguientes
enciclopedias:

{1) Encyclopaedia Britannica. § 97
(2) Enciclopedia Cultural 13 115

(3) Encyciopaedia Britannica 12 545
(4) Encyciopaedia Britannica. 4 710
(5) Encyclopaedia Britannica 20 563




Por otra parte, Papalia y Wendkos (1985) ubican el origen de la
Psicologia como ciencia hace poco mas de cien anfos esgrimiendo como
motivos para que dejase de ser parte de la Filosofia y convertirse en ciencia e!
uso de instrumentos y técnicas que se habian utlilizado exitosamente en las
ciencias naturales.

Sostienen que la Psicologia se deriva de la unidén de la Filosofia y de la
Fisiologia, y que los pioneros de la Psicologia experimental en Alemania
estudiaron medicina o fisiologia.

Inicialmente, a fines del siglo XIX y principios del S. XX surgen varias
escuelas o grupos de psicdologos con una misma vision tedrica y que enfocaban
los problemas psicoldgicos con una orientacion comun. La primera de ellas fue
la escuela del ESTRUCTURALISMO, cuyo fundador fue Wundt. Su objetivo era
estudiar la estructura basica de la mente humana, es decir, lo que esta mas alla
de sus funciones o de lo que hace. Uno de sus alumnos, EDWUARD
BRADFORD TITCHENER (1867-1927) definic el trabajo de Wundt como
"estructuralismo” y lo difundid en Ameérica afirmando que la estructura de la
mente humana consistia en mas de 30,000 sensaciones, sentimientos e
imagenes separadas. y nada mas. Con &l se acabd el estructuralismo. entre
otras causas por no ser verdaderamente cientifico ya que cada
introspeccionista describia sus propias sensaciones de una manera umica y
personal, existiendo poca fiabilidad entre los juicios de un observador y otro
(Papalia y Wendkos, 1985)

Posteriormente.otro discipulo de Wundt WILLIAM JAMES (1842- 1910)
da a conocer las teorias de Wundt en los E. E.U U meadiante conferencias y es
el iniciador del FUNCIONALISMO, el cual afirmaba que !a Psicologia es una
ciencia muy seria como para que se aplicara exclusivamenta al laboratorio | o
que James sustentaba era que ia Psicologia debia aplicarse a la vida cotidiana
que debia servir para algo, de ahi su nombre de funcionalismo Estas teorias
tuvieron su apogeo en la década de 1890 a 1900. (Grados J comunicacion
personal, 1986).

A principios del Siglo XX se fundod la escuela de la GESTALT por psicdlogos
alemanes, siendo su principal exponente MAX WERTHEIMER (1880-1943),
cuya idea central es que no son los elementos individuales de la
mente los importantes <estructuralismo> sino la forma o configuracidén gque
estos elementos conforman, o sea la "gestalt". subrayando la importancia de la
nueva entidad formada por los diferentes elementos (e.g. una melodia formada
por la combinacion de notas individuales). Afirmaban que el todo es mas que la
suma de las partes. (Papaiia y Wendkos, 1985).



La escuela PSICOANALITICA surge con SIGMUND FREUD
(1856-1939) quien al contrario de los enfoques anteriores centrados en la
investigacion de laboratorio, se interesé en la aplicacidon inmediata de una
nueva manera de tratar a individuos que manifestaran un comportamiento
anormal. Freud creia que poderosos impulsos principalmente de naturaleza
sexual, influian en el comportamiento humano, que eran inconscientes y que
creaban conflictos entre el individuo y las normas sociales. (Papalia y

Wendkos, 1985).

ERIK ERIKSON (1902- 1974), discipulo suyo modificd su enfoque
basico, CARL JUNG (1875-1961) y ALFRED ADLER (1870-1937) discipulos
también, se separaron de &l. (Papalia y Wendkos, 1985

La nueva escuela CONDUCTISTA la inicid JOHN B. WATSON
(1878-1958) la cual se habia desarrollado a partir de estudios del
comportamiento animal. Los conductistas no se interesaron en o que se ve o
se siente (estructuralismo) o como y porqué se piensa (funcionalismo), sino en
lo que realmente podian ver, es decir, estudiaban hechos observables. Su base
son los estudios de laboratorio sobre el condicionamiento.

Al poder determinar el tipo de respuesta de un individuo frente a un
estimulo determinado, opinaban, se conoceria lo mas importante de la mente.

Ei conductista mas importante y destacado de la Psicologia ha sido
BURRHUS FREDERIC SKINNER (1904-1983). Su aportacion esencial ha sido
en el area del Condicionamiento Operante. Desarrolid también programas de
modificacion de conducta utilizando los principios del “reforzamiento” La mayor
contribucion de la escuela conductista fue el uso de! metodo cientifico para
estudiar la conducta. (Papalia y Wendkos, 1985)

La PSICOLOGIA HUMANISTA esta representada por ABRAHAM
MASLOW (1908-1970) y CARL ROGERS (1902-12983 ), gquienes protestaron
contra lo que consideraban estrechez tanto del psicoanalisis <habla mucho de
los perturbados y poco de los sanos> como del conductismo <habla mucho de
la conducta y poco de las personas>. (Papalia y Wendkos, 1985).

El Humanismo ha intentado ampliar los contenidos de la Psicologia
para que incluya experiencias humanas uUnicas como el amor, el temor, la
alegria, etc.; que son aspectos de la vida que no son estudiados ni se escribe
sobre ellos en forma cientifica porque se resisten a ser manipulados,definidos y
medidos. (Papalia y Wendkos, 1985).



La escuela de la PSICOLOGIA COGNITIVA es la mas reciente ya que
se inicia a principios de |la déecada de los afos 50 y se ha desarroliado
partiendo de las principales corrientes de la Psicologia experimental, intenta
descubrir que procesos del pensamiento suceden en nuestra mente. Intenta
comprender la forma en que la mente procesa la informacién que percibe.
(Papalia y Wendkos, 1985). Sus principales exponentes son GEORGE A
KELLY (1905-1967), LEON FESTINGER y A. BANDURA. (Garcia, Maya y
Guerra, 1992).

Ya teniendo un panorama general de la evolucidn de la Psicologia
podemos centrarnos en el area de la Psicologia industrial y de las
Organizaciones de los tiempos modernos.

Brown (1982) ubica sus incicios en el siglo XVI con PARACELSO (6)
(1480-1541) medico, alquimista y naturalista suizo cuyo mayor descubrimiento
fue darse cuenta de las propiedades anestésicas del éter, (aunque éste se uso
en cirugia hasta después de 1846), de quien afirrma, escribid la monografia
"Enfermedad del Minero y Otros Padecimientos de los Mineros" en 1537,
siendo la primera preocupacion cientifica y raiz de la actual higiene y
seguridad.

Brown continia con BERNARDO RAMAZZINI (16833-1714) medico
italiano autor de uno de los primeros libros de texto liamado "Enfermedades de
los Artesanos”, quien tambien mostré preocupacion cientifica por el individuo
en su vida laboral. Posteriormente indica que COULOMB (7) (1736-18086),
fisico e ingeniero francés y MAREY (8) (1830-1304), fisidlogo, frances también,
ya en jos siglos XVl y XIX realizaron estudios sobre el trabajo. movimiento y
fatiga.

En los inicios del Siglo XX toman relevancia los trabaos de HUGO
MUNSTERBERG (1863-1916) psicologo aleman-estadournidense, guien fue el
primero en aplicar la psicologia al campo de la industria Munsterberg precedio
dos grandes movimientos: la orientacion vocacional y el movimiento hacia la
administracion tipica en el comercio y en la industria. Fue discipulo de Wundt
también y se le da el crédito de ser uno de los primeros en hablar de

Los datos biograficos de los autores con niémero entre paréntesis fueron tomados de las
siguientes enciclopedias:

(6) Nueva Enciclopedia Tematica. 4 478
(7) Enciclopedia Cultural. 6 191, 204
(8) Enciclopedia Cultural. 4 367,378



psicologia en los E.U.A. Inicid el estudio sobre las actividades individuales,
estableciendo una serie de pruebas que se utilizaron en la seleccidn de
conductores de tranvias con el fin de disminuir el elevado numero de
accidentes. Posteriormente disefid pruebas para la seleccidon de oficiales de la
Marina Mercante. En 1913 publicd su libro "Psicologia y Eficiencia Industrial”
donde analizd las diferencias de los métodos de la ciencia pura y de la ciencia
aplicada incluyendo temas tales como aprendizaje, ajuste a condiciones fisicas,

economia de movimientos, fatiga, compra, venta y monoctonia. (Audiocinta,
Grados 1986).

En forma simultanea a Munsterberg, aparecen los trabajos de WALTER
DILL SCOTT en forma de articulos en los cuales empieza a hacer aplicaciones
de la psicologia a los aspectos de la evaluacion de personal. En 1901
pronuncia un discurso en el cual hace una analisis de las posibilidades de
aplicacion de los principios psicoldgicos al campo de la publicidad. Fue el
primero en disefnar el sistema de entrevista. En 19819 Scott y otros
investigadores fundaron la Scott Company of Philadeiphia, que fue la primera
organizacidn de consultoria psicoldgica que se creo ornentandose hacia
problemas del personal en ia industria, utilizando pruebas como el Army Alla y
el test de Scott (atencidn mental). Grados (1986) Escribio "Personnel
Management”, que establecid las pautas de o que hoy conocemos como la
moderna administracion de personal. (Haller 1975)

Una de las primeras aportaciones importantes de la psicologia del
trabajo se ubica en 1917 con el estallido de la Primera Guerra Mundia!l ya que
motiva que la A. P. A, (American Psychological Association) cuyo presidente es
Robert M. Yerkes, se reuna con el fin de colaborar con su gobierno en forma
activa y la forma en que lo hace es mediante la elaboracion de una prueba de
inteligencia para seleccionar y clasificar a los reclutas. tal prueba tenia dos
versiones: Army Aifa para personas que podian leer y escribir y Army Beta para
analfabetas. Esta prueba se aplicd con tal éxito que se utihizd para hacer la
seleccidon de las personas gue iban a tener mando, de tal forma que al finahzar
esta guerra proliferd la aplicacion de pruebas de inteligencia y se consideraba
que inteligencia era sindonimo de poder tener éxito. Grados (1986).

También se elaboraron planes de adiestramiento especializado, tecni-
cas de analisis de puestos y evaluacion del rendimiento. (Grados 19886).

En ta década de los 20 aparece otro concepto para poder hacer la
evaluacion de personal, este concepto no sdlo se basaba en la inteligencia
sino también en la personalidad y se empiezan a difundir los estudios vy

pruebas de Rorschach, asociacién de palabras y frases incompletas

. Se formo
el

concepto de que para poder tener una buena evalucion tenian que

10



conjugarse tanto la inteligencia como los mecanismos de personalidad que
manejaban los evaluados,para poder realizar un buen prondstico de ellos.
Grados (1986).

Lo anterior junto con otras investigaciones tuvo gran efecto en el
crecimiento y en el desarrotlo de la psicologia del trabajo, proporcionando las
bases y el impuiso para la expansion de la misma, mas alla del campo de la
seleccion, la colocacidon y las condiciones de trabajo, pasando a estudiar las
motivaciones, la moral y las retaciones humanas. (Grados 1986).

En 1837 se fundd la AAAP. (American Association for Applied
Psychology) como organizaciéon oficial de la Psicologia del Trabajo,
convirtiéndose en 1940, durante la Segunda Guerra Mundial, en la Division 14
de la A.P.A., la cual colabord para demostrar que la psicoiogia aplicada podia
ofrecer multiples contribuciones importantes y practicas.

Una de ellas fue la elaboracidn de pruebas de inteligencia y
personalidad en forma de baterias, realizadas por psicologos de la Armada, la
Naval y la Fuerza Aérea de los Estados Unidos . los diagnosticos de tales
baterias tenian mucho crédito y de acuerdo con esto se tomaban decisiones
para colocar a las personas en los diferentes puestos que habia en el frente de
guerra. (Grados 1986).

Otra contribucion fue ia publicacidon de Personnel Psychology que
aparecid en 1948 donde se informan los resultados de estudios psicoldgicos
realizados en campos como el adiestramiento, el analisis de puestos, la
seleccidn, la evaluacion, la motivacion, las actitudes, las condiciones de trabajo
y el diseno de equipos

Les articulos de esta publicacidon estaban dirigidos a personas
interesadas o que se encontraban dentro del ramo; y estaban elaboradas de tal
forma que satisfacian los requisitos para que se consideraran como informes
compietos y precisos. (Grados, 1986).

De este modo, al ver el éxito que habian tenido los instrumentos
psicologicos utilizados en la Segunda Guerra Mundial, al término de la misma,
la iniciativa privada toma como propios tales instrumentos y extiende su uso.
(Grados, 1986).

En 1945 empiezan a aparecer ilas tesis sobre Dinamica de Grupos,
pues hasta ese entonces se habia estado estudiando a la persona como
individuo, asi KURT LEWIN (1890-1947), psicdlogo judio emigrado a los
E.E.U.U. en 1933, introdujo a la persona con relaciéon a un grupo. Este
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psicologo utilizd el término de Dinamica de Grupos para definir la forma en que
las diferencias individuales se conjugan y forman un grupo y que estos grupos
pueden ser orientados a condiciones productivas o de crecimiento; marca las
formas en como se van transformando ias personas en funcion a las reglas que
va precisando el grupo. También proporciona las bases tedricas y pragmaticas
para la conduccidon de grupos y de los inicios para grupos de entrenamiento y
de sensibilizacion (grupos T). (Grados. 13886).

Lewin tuvo gran influencia en la psicologia americana por dos grandes
razones ademas de su trabajo con grupos ya mencionado; la primera razon es
su argumento de que las experiencias con seres humanos pueden realizarse
en los laboratorios psicologicos, incluso sobre problemas tan complejos como
la motivacion, las caracteristicas de la interaccion humana, etc. La segunda
razén es que muchas de sus experiencias se relacionan con la naturateza de
los tipos diversos de liderazgo y de sus consecuencias en diferentes
circunstancias. El hecho de centrar su atencidn en aspectos motivacionales
condujo a Lewin a crear su Teoria del Campo, |la cual tuvo implicaciones
importantes para la comprension del funcionamiento de los grupos sociales.
Asij, la contribucion mas conocida de Lewin es dentro del marco referencia!l del
espacio vital, el cual es el campo dinamice dentro dei cual una persona vive
todas sus experiencias. (Grados, 1986)

A continuacidn se mencionaran las principales aportaciones de aque-
llos autores que aun no siendo psicdlogos, contribuyeron al engrandecimiento
de la psicologia organizacionai.

FREDERICK WINSLOW TAYLOR (1857-1917) Llamado el padre de la
administracion cientifica por haber sido el primero en publicar una obra sobre
esta disciplina, "Principios de Administracion Cientifica™ reahzo estudios que
contribuyeron a elevar ia eficiencia y la productividad de cada trabajador
utilizando los estudios de tiempos y movimientos y el pago como incentivo
primario con el cual logrd incrementos en tareas repetitivas y de gran
participacion fisica; tales estudios originaron el movimiento I!lamado
"Taylorismo”. Pertenece a la escuela americana y se le considera el iniciador
del analisis de puestos, pues pretende determinar las tareas especificas del
puesto.

Taylor postula tres principios basicos:
1. Seleccionar los mejores hombres para el trabajo.

2. Instruir en los metodos mas eficientes y los movimientos mas
economiceos que deban aplicar a su trabajo.
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3. Conceder incentivos en forma de salarios mas altos para los mejores
trabajadores.

Lo anterior es sobre la maxima que dice que si los industriales saben lo
que puede producir una maquina, porque no han de poder saber lo que puede
producir un hombre.

Tambiéen sienta las bases para que mas adelante se combinen la
psicologia y ta administracion. Grados (1986).

HENRY FAYOL, nacid en 1841 en Europa en el seno de una familia
burguesa. Observaba que la administracion era una actividad comun a todas
las empresas humanas. Tambiéen hacia notar que estas empresas requerian un
cierto grado de planificacion, organizacion, direccidon, coordinacion y control.
Fayol creia que un conocimiento general de la administracién beneficiaria a
todo el mundo y por ello deberia ser ensenada en escuelas y universidades. En
aquella época no habia una teoria completa de fa administracion que fuera
aceptable en los circulos académicos, io cual lo condujo a considerar la materia
que se deberia ensenar. Para solucionar este problema presentd su propia
teoria de la administracion que podia servir como modelo de instruccion.

Fayol comenzd dividiendo a la actividad industrial total en seis
diferentes funciones:

Técnica (produccidn, manufactura, adaptacion)

Comercial (compra, venta, intercambio).

Financiera (busqueda y uso optimo del capital)

Seguridad (proteccion de propiedad y personas)

Contable ( inventario, hojas de balance. costos, estadisticas)
Administrativa ( planificacion, organizacion, direccion, coordinacion y
control).

OnAWN=

Indicando que la Gltima era definitivamente la mas importante y merecia
la mayor atencidon . Fayo! elabord ampliamente este aspecto, hacia notar que ia
funcién administrativa esta hecha de los cinco componentes anotados con
anterioridad, haciendo énfasis en la planeacion del proceso administrativo.

La teoria de Fayol, quien pertenece a la escuela francesa fue la
primera teoria completa presentada en la administracion. Incluia principios,
elementos, procedimientos y técnicas probadas, todas basadas en su
experiencia practica. La gran similitud entre su teoria y el pensamiento
contemporaneo es suficiente evidencia de su aplicabilidad y valor verdadero.
Grados (1986).
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ELTON MAYO (1880-1949), discipulo de Taylor y profesor de Harvard,
nacido en Australia y adiestrado en psicologia crea, entre 1920 y 1930 la
escuela de las Relaciones Humanas en la que, siguiendo los modelos
planteados por Taylor, realiza estudios en los que descubre que con la simple
presencia del investigador, aumentan 1as tasas de produccion, es decir, que la
gente aprecia el ser tomada en consideracion, se da cuenta de |la existencia de
la organizacion informa! que se contrapone o cuando no se combina con la
organizacion formal, da malos resultados. Al término de esta serie de
experimentos realizados en el departamento de investigaciones industrialies de
Harvard. (entre 1927 y 1947), Mayo encontrd la prueba que necesitaba para
apoyar el concepto de los factores que influyen sobre las relaciones
industriales. Estas investigaciones fueron hechas basadas en entrevistas para
detectar lo que seria la organizacion informal. Descubre que no es un
establecimiento de tipo mecanicista como planteaba Taylor, o estructuralista
como planteaba Fayol, sino que se debe tomar en cuenta al elemento humano.

Aqui se ve como va a converger la linea de evolucion de la
administracion con lo que seria la psicologia en las observaciones que estaba
realizando respecto al hombre y a ia persona.

En sintesis, la idea de Mayo era que los factores fisicos eran menos
importantes que los emocionales en la determinacion de la eficiencia
productiva. De todos los factores humanos que afectan el comportamiento de

los empleados, los mas poderosos son los provenientes del trabajador en los
grupos sociales.

Por tanto, Mayo concluyd que las condiciones de trabajo ademas de
inctuir los requisitos objetivos de la produccidon, deberian al mismo tiempo
satisfacer las necesidades subjetivas de los empleados con respecto a la
satisfaccion social en su lugar de trabajo.

La investigacion de 20 anos que Mayo y sus colegas condujeron fue el
estudio mas comprensible que se haya hecho para evaluar las actitudes y
reacciones de un grupo de trabajadores en el medio fabril

Como resultado del trabajo de Mayo, los complejos industriales se
encuentran habitados por cientificos del comportamiento, consejeros de
personal, instructores de grupos y psicologos industriales, cada uno intentando
satisfacer las demandas de la administracion para crear una situacién de
trabajo conducente a la maxima productividad a jargo plazo. Grados (1986).

En 1940 se encuentran vigentes las teorias de Kurt Lewin y empiezan a
aparecer los desarrollistas: MC GREGOR, MASLOW y HERZBERG, quienes
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empiezan a tener como funcién las teorias de la motivacion y se empieza a
hablar de Desarrollo Organizacional donde se plantea que la persona va no
solamente quiere recibir ordenes sino también tener participacidn en 1a toma de
decisiones, desea saber qué es lo que esta haciendo y porqué lo esta
haciendo.

Antes de 1970 aparece en Japodn la administracidon de Jiro ¢ adminis-
tracién por participacioén,(también conocida como gerencia participativa), la cual
plantea procesos de participacion por parte de la gente a nivel operativo para
la toma de decisiones y para la ejecucion de su trabajo; esto se realiza a través
de las 7 herramientas basicas (manejo de diagramas, de estadisticas basicas,
etc. ) que les permiten, a través de los circulos de calidad, el analisis de los
problemas de trabajo y que se puedan sugerir las posibles soluciones a traveés
de Tim Kawahita Jiro o TKJ, donde al hacer el analisis de un problema y ver de
que manera se esta cooperando para provocar ese problema, se van a ofrecer
posibles soluciones a través del diagrama causa-efecto.

De esta manera se ve coOmo a partir de una administracion unilateral
planteada por Taylor, en la que no se pedia que la gente pensara, sino gque
ejecutara, inclusive hablando de tiempos y movimientos, se va hacia una
administracion totalmente humanista donde se busca la participacidn de la
gente para que gjecute el trabajo, analice los problemas, vea las estrategias de
como los puede resolver tal como lo plantea |la administracion creativa que
cada vez esta pidiendo mayor participacion de la gente. (Grados, 1986)

Las aportaciones mencionadas anteriormente al igual que los avances
descritos en Ia admnistracién son de gran importancia en el desarrolio y
crecimiento de la psicologia del trabajo ya que todas las areas que tienen gue
ver con la agdministracion son tambien de la incumbencia de la psicologia pues
a través del desarrollo de ambas se van uniendo los sendaros hasta llegar a un
punto en el que finalmente se van a unir y de esta manera se puede afirmar
que el psicélogo esta capacitado para ejercer las funciones que realiza tanto el
administrador comeo el licenciado en relaciones industriales, con |la ventaja de
poseer entrenamiento en areas gue aungque son de la competencia de éstos
ultimos no pueden realizar como es el caso de la aplicacion, calificacion e
interpretacion de las baterias de pruebas psicoldogicas.
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Capitulo II.
SITUACION DE MEXICO
EN INVESTIGACION EN PSICOLOGIA
DEL TRABAJO RESPECTO AL RESTO
DEL MUNDO

Ei tema de la investigacidon en la Psicologia Organizacional en México
se ha abordado desde gue la Psicologia Industrial nace como tal en nuestro
pais en la década de los 40 cuando, en diversas instituciones -entre ellas e!
Banco de Meéxico en 1942, Teléfonos de Meéxico en 1944, Ferrocarriles
Nacionales en 1851 y lo que ahora es Bancomer en 1943 - Gdomez (1959), se
empieza a utilizar la Tecnologia Psicolaboratl.

Castano y Sanchez (1978) definen la Tecnologia Psicolaboral como el
conjunto de instrumentos o técnicas psicologicas que se aplican en conducta
humana, individual o social, en ambientes Iaborales, incluyendo técnicas como
examenes psicometricos, cuestionarios de personahdad, escalas de actitudes,
técnicas de investigacion motivacional, técnicas de capacitacién y adestra-
miento y técnicas de dinamicas de grupos Dentro de la misma incluyen
tambien los supuestos tedricos y las hipdtesis que intentan fundamentar ia
eficacia de las tecnicas o instrumentos ya que, afirman, subyacen en su
creacion y se expresan también en los criterios, enfoques y marcos de refe-

rencia de aplicabilidad a la solucidn de problemas para obtener determinados
resultados practicos.

Un gran pionero en la investigacion y aplicacidon de esta tecnologia fue
el Dr. Carlos Gdmez Robleda quien en 1959, en base a investigaciones de
campo reporta que se realizan actividades de esta especialidad principalmente
en seleccion de personal con el uso de pruebas psicométricas.
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Es importante sefnalar que en esos afnos no habia todavia una
formacion profesional universitaria de psicédlogos industriales en nuestro pais.

Retomando el tema de la investigacidon, actualmente aun no se
promueve la investigacion en Psicologia del Trabajo, de hecho, la investigacion
que se realiza es la que hacen los pasantes al elaborar sus tesis para recibirse.
Las fuentes importantes de informacion para la preparacion de psicologos del
trabajo son libros y revistas, principalmente de autores extranjeros como lo
indican Castafno y Sanchez (1978) "Entre 1958 y 1975, los autores eran 94.5%
extranjeros, principalmente norteamericanos (de EUA), despuées ingleses y
franceses, los autores latinoamericanos correspondian al 5.5% incluyendo a los
mexicanos". (p.74)

Con esto nos damos cuenta de qQue hacen falta centros de inves-
tigacidon en América Latina y de que los psicdlogos industriales meramente
traducen y aplican los conceptos encontrados en otros paises, principaimente
en EUA. El importar la tecnologia de la Psicologia Industrial obstaculiza el
desarrollo de una tecnologia locai y trae consigo implicaciones ideoldgicas. Las
técnicas fueron desarroiladas en respuesta a las necesidades de paises
altamente desarroliados y es dudoso que puedan aplicarse con éxito en los
paises en desarrollo.

Montmollin (1974) pone en tela de juicio la eficacia. valor y utilidad de
la tecnologia psicolaboral y basandose en el analisis de los fundamentos tanto
tedricos como metodoldgicos, pero sobre todo considerando los resultados de
su experiencia profesional como psicdlogo industrial. demuestra la relativa
poca confiabilidad y validéz —eficacia— de la misma, lo cua!l ubicd en su pais,
Francia, el cua! posee un fuerte desarrollo econdmico. mndustrial, cultural y
social

Castano y Sanchez (1978) afirman que eficacia es el hecho de que
en realidad los resultados produzcan soluciones practicas a los problemas
especificos’.

De este modo, si en sus lugares de origen han cuestionado la eficacia
de estas técnicas psicolaborales, podemos inferir sus resultados al trasiadarlas
a paises con caracteristicas y circunstancias desventajosamente diferentes de
los que las produjeron.

En 1978, Castano y Sanchez, citando al autor uruguayo Bernardo
Kiiksberg (1973), proporcionaron las siguientes cifras para ilustrar algunas
diferencias entre ciertos paises exportadores de la mencionada tecnologia y
algunos paises de América Latina.
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Entre 1950 y 1961, América Latina aumentd su Producto Interno Bruto
(PIB) al 1.7% anual, los paises de la Comunidad Econdmica Europea lo
hicieron al 4.5% y Japdn ai 8.3%.

Samuelson (1968) define el PIB como el producto de los ingresos
totales de un pais o region sin descuentos de ninguna indole.

Entre 1958 y 1963, la tasa anual de crecimiento demografico en
Ameérica Latina fue de! 2.6%, la mundial fue de 1.8%.

En materia de salud, la tasa de mortalidad infantil mas baja de A.L. en
1973 era la de Uruguay, donde morian antes del primer ano de vida 50 de cada
mil Nninos nacidos vivos; en cambio en Dinamarca, EUA, Francia, Inglaterra y
Japdn, la misma tasa no excedia de 30 muertes por cada mil.

En el aspecto de la educacion, como promedio, el nifio latinoamericano
recibia en total en su vida escolar 2,200 horas de clases, los ninos de los
paises industrializados recibian entre 14 y 16,000 horas

De los anos en que se obtuvieron estas cifras a la fecha, (1996) han
transcurrido mas de 20 afnos y al parecer las diferencias se hacen mayores con
el paso del tiempo; basta ver las diferencias en el PIB de1995 de tres paises
que actualmente conforman el recientemente formado TRATADO DE LIBRE
COMERCIO DE NORTEAMERICA, dos de ellos pertenecen ai llamado primer
mundo, EUA y Canada, el tercero es el nuestro.

Canada U.S.$531,000,000,000
EUA U.S.34'779,000,000,000
Meéxico U.§.$275,000,000,000

Fuente: Banca Agropecuarnia. Bancomer (1885).

Considerando las diferencias sefaladas. Castafio y Sanchez plantean
la pregunta ";La tecnologia psicolaboral creada en paises altamente
industrializados, puede ser aplicada eficazmente a la solucion de probiemas
humanos en paises como Meéxico?".

A lo que ellos mismo responden que '"Se podria argumentar que no se
ha tratado de simples trasplantes y que puede darse un proceso previo de
adaptacion a nuestras circunstancias”, contindan afirmando que esto no
sucede, aunque reconocen que se elaboran estandarizaciones en el caso de
pruebas psicoldgicas. Como ejemplo claro tenemos el trabajo de Grados y
Sanchez (1971) quienes estandarizaron la prueba de Frases incompletas, la
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cual se ha utilizado con éxito en las baterias de pruebas de seleccién de
personal.

Castafno y Sanchez (1878) sugieren que se prevengan las
consecuencias y se apliquen criterios y reglamentos que aseguren nuestro
beneficio y desarrollo cientifico y tecnoldgico. Proponen dos soluciones
adicionales:

A) Que las importaciones tecnoidgicas sean adopciones que puedan
ser realmente eficaces en la solucion de nuestros problemas y

B) Que se incremente la investigacidén previa la formacion de los
cuadros necesarios de investigadores.

A estas dos soluciones propuestas se les puede dar seguimiento con la
creacién de estudios de posgrado en Psicologia del Trabajo; en el primer caso
enterandonos de o que se esta investigando en este momento en el mundo
dentro de esta area para analizarlo integralmente y ya sea adoptario o tomario
como un ejemplo a seguir en nuestra realidad y elaborar, 2 partir de este
analists, una base de datos que sirva de apoyo para el disefio de los planes de
estudio tanto de maestria como de doctorado en Psicologia industrial, lo cual a
su vez nos conduce a la segunda solucidn, ya que en la medida en que haya
en Mexico un mayor nimero de psicologos del trabajo con estudios de
posgrado en su area, el pais contara con una mayor y mejor plantilla de
investigadores que pueda estar a la altura de los mejores en el mundo

El Reglamento General de Estudios de Posgrado de la UNAM
aprobado por el Consejo Universitario en su seson del 14 de diciembre de
1995 vy publicado en la Gaceta UNAM el 11 de enero de 1996 establece que

"Son estudios de posgrade los que se realizan despugs de los estudios
de licenciatura y tienen como finalidad la formacion de académicos Vv
profesionales del mas alto nivel. Al término de los estudios de posgrado se
otorgara grado de maestro, grado de doctor o diploma de especializacion.” (p.

1.

"LLos estudios de maestria proporcionaran al alumno una formacion
amplia y solida en la disciplina y tendran al menos uno de los siguientes
objetivos: iniciario en ia investigacion; formario para el ejercicio de la docencia
de alto nivel, o desarrollar en &l una alta capacidad para el ejercicio académico
o profesional.” (p. i),
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"El| objetivo de los estudios de doctorado es preparar al alumno para la
realizacion de investigacion original, asi como proporcionarie una sdlida
formacién disciplinaria, ya sea para el ejercicio académico o el profesional del
mas alto nivel.” (p. V).

"Los estudios de especializacion tienen como objetivo profundizar y
ampliar los conocimientos y destrezas que requiere el ejercicio profesional en
un darea especifica.” (p. Ul).

De este modo vemos que justamente son los estudios de posgrado los
que fomentan la investigacion de alto nivel y con reconocimiento internacional y
que precisamente no existen en psicologia del trabajo en la UNAM. Debemos
tener presente que el momento por el que atraviesa México es de suma
importancia ya que pertenecemos a un tratado de libre comercio con, nada
menos que la primera potencia mundial en los terrenos industrial, militar,
cientifico, tecnolédgico y deportivo que son los EUA que ademas, por fortuna o
desgracia, son nuestros vecinos y con Canada, que en este momento, de
acuerdo al indice publicado por el Departamento de Desarrollo Humano de las
Naciones Unidas fue calificado como el pais numero uno en el mundo en 1984
y una vex mas en 1995 (Excélsior, oct. 8, 1995, No. 28,568).

Cuesi y Sotomayor (1983) hablan ampliamente de los disenos
curriculares tanto de los estudios de licenciatura como de los de posgrado y
sus resultados indican que los egresados de la licenciatura consideran
necesaria la creacion de estudios de posgrado en la Psicologia de! Trabajo.
Senalan también que en la Xli Reunion de la ANUIES (Villahermesa, Tab.
1982) se acordo ta "Necesidad de crear e impulsar los estudios de posgrado en
el Sistema Nacional de Educacidn Supernior’. El objetivo propuesto es gue los
profesionaies tuvieran mas oportunidades de actualizarse y obtener mejor
informacion tanto en la docencia como en la investigacion.

En 1960 se aprobd un plan de estudios de doctorado en el que se
iNcluyo la especializacion de psicologia industrial y quien cursaba el doctorado
en psicologia industrial también podia acreditar hasta cuatro asignaturas en
alguna de las otras especialidades del propio doctorado. No obstante, al
aprobarse un nuevo plan de estudios, tanto a nivel profesional como en
posgrado, desaparecid tal doctorado en 1971 en el entonces Colegio de
Psicologia de la Facultad de Filosofia y Letras. Castafio y Sanchez (1983).
Estos autores también sefialan que en el corto plazo se debera prever alguna
maestria o especializacion para abrir oportunidades de estudio en posgrado de
psicologia del trabajo
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Por otra parte tenemos otro aspecto a considerar en cuanto a la calidad
de la investigacion que debe realizarse en México, los dos principales
productores de investigacion cuantitativamente hablando son EUA y Canada,
casualmente nuestros socios comerciales y vecinos hacia el norte, quienes a
su vez entre si, comparten un idioma (Canada ademas tiene otro) diferente al
nuestro, que es el inglés, de donde surge la necesidad de que los mexicanos lo
aprendamos, Ortega (1995) encontré que es un factor importante en el
curriculum del psicélogo del trabajo, el que, a partir de ya, el idioma inglés pase
a formar parte de su repertorio.

Consultando BIBLAT, base de datos muiltidisciplinaria sobre los autores
latinocamericanos publicados en revistas internacionales, encontramos que
unicamente existen 48 y tres de ellas se escribieron en el idioma inglés y ni adn
asi se encuentran registradas en el PSYCLIT que como se indico antes, es la
base de datos de donde se tomd el material traducido para esta tesis, tal base
de datos es hemerobibliografica, contenida en un disco compacto (CD) que
contiene citas y resumenes de la literatura psicoldgica y de areas afines, que
se publica en todo el mundo, y que corresponde a articulos de publicaciones
periodicas analizados de 1974 a la fecha, proporcionando el acceso a los
articulos de mas de 1,300 revistas editadas en mas de 25 idiomas, los cuales
han sido compilados por la American Psychological Association (APA)
siguiendo la guia del Thesaurus, obra que se explica a detalle en el capitulo de
metodologia.

BIBLAT por su parte fue desarrollada por el Centro gde Informacion
Cientifica y Humanistica (CICH) de la Universidad Nacional Autonoma de
Meéxico, contiene 48 publicaciones hechas en Ameérnca tatna e! rango
abarcado de tiempo es de 1980 a |la fecha pero la mas recente es de 1989

Una de esas publicaciocnes es Calificacion de Mentos Evaluacion de la
Conducta Laboral. Trillas, Mexico, 1985, Reserfia de libro y la hicieron Jaime A
Grados Espinosa, Otto Beutelspacher y Marco Antonio Castro.

Otra es Un Modelo Aplicado al Estudio de la Cohesidn Institucional.
Revista Latinoamericana de Psicologia, UNAM México 1880, hecha por Lucy
Reidl y Luis Reyes.

Esto nos lleva a concluir una vez mas que hace faita la existencia de
autores locales cuyo trabajo sea incluido en publicaciones internacionales que
lleguen al mundo en general y no unicamente a América Latina y Espafia y no
porque la APA sea considerada la maxima exponente de los trabajos en
psicologia pero desafortunadamente es la que mayor alcance tiene y la
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comunidad cientifica se rige por sus lineamientos en lo que respecta a
publicaciones, se usa la palabra desafortunadamente debido a que es en ella
en la que no hay representatividad de nuestro pais y es por ello que los
trabajos realizados aqui, no trascienden.

Castarno y Sanchez (1983) ofrecen datos sobre investigacion en
psicologia del trabajo y mencionan que es escasa pero que algunos profesores
de la Facultad de Psicologia llevaron a cabo varios proyectos de investigacidon
entre 1978 y 1982,

Por lo tanto, nuestro pais v en este caso los jovenes psicdlogos del
trabajo, tienen un gran reto, prepararse a la altura que exigen las actuales
circunstancias tanto nacionales como internacionales para poder competir
exitosamente a todos los niveles con nuestros dos socios en especial y en
general con el resto del mundo, creando las herramientas propias y
adoptando-adaptando las ajenas pero estando siempre al corriente de lo que
se investiga en psicologia organizacional en el ambito internacional.

E! Consejo Naciona! de Ciencia y Tecnologia (CONACYT) en su
reglamento 1995 sobre el Sistema Nacional de investigadores (SNI) sefala
entre otros puntos que las condiciones de elegibilidad al sistema son ''ser
investigador de trempo completo en una institucion de educacion superior o de
investigacion del sector publico o privado del pais” Existen categorias y niveles

en este sistema y los criterios para incorporarse al mismo son - ia
productividad reciente del investigador, la calidad de sus trabajos y su
contribucion a la formacion del personal académico de alto nivel. - Sus

aportaciones al desarrollo cientifico, tecnologico, social y cuttural de México

El SNI tiene dos categorias: candidato a investigador nacional e
investigador nacional para pertenecer a la primera categoria, uno de ios
requisitos es "tener grado de maestro y estar inscrito en un programa de
doctorado de reconocido prestigio. Para la segunda categoria, entre otros
requisitos debera poseer el doctoradoe para el nivel | y participar activamente en
trabajos de investigacion original de alta calidad, lo que demostrara mediante la
publicacidon de trabajos de investigacidon en revistas cientificas de reconocido
prestigio con arbitraje e impacto internacional, o en libros publicados por
editoriales con reconocimiento académico'.

En la actualidad,el SNI cuenta, en su base de datos que incluye a los
investigadores nacionales, con 59 investigadores en Psicologia, pero una vez
mas, resulta que no existe ninguno representando a ia psicologia del trabajo, el
dnico que tiene una relacién estrecha por la disciplina en la que se encuentra
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registrado es el Dr. Luis Fernando Arias Galicia, quien cuenta con una maestria
en psicologia social debido a que en la época en la que €l estudid no habia
licenciatura en psicologia dentro de la facultad de Filosofia y letras, cuenta
también con una maestria de la Universidad de California, en Berkeley en
Administracion de Empresas y posee el doctorado en Psicologia Social de la
Facultad de Psicologia de la UNAM. No obstante, se le menciona aparte debido
a que gran parte de la investigacidon que ha realizado fa ha hecho dentro de la
psicologia laboral ya Que su tesis de maestria nacional se ilama "Una encuesta
sobre intereses laborales en algunos grupos de trabajadores de México, D.F.";
su tesis de maestria en el extranjero es "Managerial thinking in Mexico"
(Pensamiento gerencial en Meéxico) y su tesis de doctorado es "Actitudes
gerenciales y motivacion entre grupos de gerentes de nivel medio en los
sectores publico y privado en México, D.F.". Sin embargo, &l representa dentro
del SNI a la facultad de Contaduria y Administracion. Dos personas mas de las
59 incluidas en el registro son el Dr. Héctor Manuel Cappello Garcia y ia Dra.
Susan Pick Steiner Wiess, quienes también se encuentran registrados en
psicologia social. De este modo, el resto de los psicologos investigadores

incluidos en el sistema pertenecen a otras areas, siendo de las mas frecuentes
la de social, experimental y educacional.

Con esto damos por terminado el planteamiento de que no contamos
con investigadores en el area de psicologia del trabajo que cumplan con ios
requisitos anteriores, los que existen representan otras areas o incluso otras
facultades como la de Contaduria y Administracion, pero investigadores en
psicologia del trabajo, como tales, no existen en el SN!, principaimente debido
a que no se cuenta con los estudios de posgrado requendos

Un deseo que muchos compartimos es gque al fin en nuestra facultad
existan los estudios de posgrado cuyo primer paso seria la creacion de la
maestria en psicologia del trabajo y continuar posterniormente con el doctorado
con el fin de impulsar la investigacion que se requiere.
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Capitulo III
METODOILOGIA

Tomando como base lo encontrado en trabajos como el de Castarfo y
Sanchez (1978) en el que se afirma que hace falta un ndmero importante de
investigadores que reporten sus resultados en revistas de arbitraje para que
pueda haber representatividad de nuestro pais al considerar o que estan
investigando en otros paises, lo cual puede alentarse en nuestro pais con la
creacion de estudios de posgrado en el area de psicologia del trabajo, este
estudio se enfoca en saber precisamente eso y por io tanto plantea la siguiente
pregunta:

. Qué se investiga a nivel internacional en el campo de la psicologia del
trabajo y qué caracteristicas tienen las investigaciones?

Las lineas de investigacion en psicalogia del trabajo se seleccionaron en
base al Thesaurus of Psychological Index Terms, septima edicion 19394 el cual
es una especie de diccionario diseftado por la American Psychologica!l
Association, (el cual esta redactado en idioma ingles) debido a que 13
Psicologia tiene mudltiples raices en las antiguas disciphnas de filosofia.
medicina, educaciéon, y fisica que han dado como resultado. dentro de la
literatura psicoldégica, un vocabulario caracterizado por su considerable
diversidad. A medida que la psicologia ha crecido, cada nueva generacidn de
psicologos ha agregado mas vocabularic en el intento de describir sus estudios
y percepcion de los procesos conductuaies. Esta evolucién incontrolada del
vocabulario psicolégico ha contribuido a crear problemas de busqueda en la
literatura. En respuesta a ello, la APA disend la primera edicion del Thesaurus
of Psychological Index Terms en 1974. Este vocabulario controlado se disefd
como un medio para estructurar la materia de psicologia y como una
herramienta eficaz para indizar y recuperar informacion. Cada nueva edicion
que se ha hecho tiene nuevos términos y modificaciones. (Thesaurus, 1994).
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Las diferentes areas de la psicologia estan divididas en grupos y el
referente a la psicologia del trabajo se llama Grupo Ocupacional y del Empleo
el cuala su vez se divide en seis subgrupos que contienen temas especificos,
los cualesen este trabajo se laman lineas de investigacion. Los seis subgrupos
que en adelante llamaremos areas son:

1) Caracteristicas del Empleado, Ocupacionales y del Puesto (con 27
fineas de investigacion).

2) Administracion y Asuntos de Personal Profesional (con 16 lineas).

3) Las Organizaciones y Conducta Organizacional (con 9 lineas).

4) Administracion de Personal (con 15 lineas).

5) Pruebas (con 9 lineas).

6) Areas Afines (con 13 lineas).

Lo anterior nos da un total de 89 tineas de investigacidn, como se indicd
anteriormente, se hizo una busqueda en el PSYCLIT, el cual es una base de
datos automatizada que da acceso computarizado a ia literatura internacional
de publicaciones periddicas en psicologia y areas afines, en este caso, dado
que uno de los objetivos es tener informacidn actual, la revision se hizo del
periodo comprendido entre enero de 1990 y diciembre de 1995. La busqueda
se hizo por cada linea para saber cuantas investigaciones hay de cada una,
que pais las patrocina, en que ano se hicieron, que tipo de disefo utilizan, si
reportan estadistica y cual, si utilizan poblacidn mexicana y si se encuentran en
el Centro de Documentacion de la Facultad de Psicologia. Se procedid también
a traducir jos resumenes (abstracts) que son los que proporciona el PSYCLIT
bajo el siguiente criterio: de uno a cien estudios encontrados, se traducen cinco
(1 - 100 = 5 ), de ciento uno a doscientos, se traducen 10 (101 - 200 = 10) vy de
doscientos en adelante se traducen quince. Los datos que se traducen se
presentan en el mismo orden en que aparecen en el texto original, se cambian
las abreviaturas por su equivalente en espafnol y se conservan en ingiés (o en
idioma original) el nombre de la universidad o institucidon que auspicia la
investigacion, el nombre de la revista y el pais. Quedando asi:

inglés Esparnol

T Title T Titulo

AU: Author AU Autor

IN: Institution IN: Institucion
JN: Journal RE: Revista
AB: Abstract RS: Resumen
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Cada resumen tiene un namero de registro de acuerdo al area y a la
linea que pertenezca asi como al numero de traduccidn que le corresponda,
asi, por ejemplo, el segundo resumen traducido sobre '"desempleo"”, que
pertenece al area uno, es e! no. 1.24.2. Enseguida de este numero aparecera
un asterisco en el caso de que la investigacidon de este resumen se encuentre
en el Centro de Documentaciéon de ia Facultad de Psicologia de la UNAM.

Una vez realizada la traduccidn se procede al analisis de las
caracteristicas; en el primer analisis se reportan el niumero de investigaciones
encontradas por cada linea y en parentesis se anota el nimero de elias que se
tradujo. Enseguida se hace un analisis de frecuencias de investigacion por pais
y se reportan los resultados. Posteriormente, se revisa el arfio en que se realizd
cada investigacion, el pais donde se llevd a cabo, el tipo de estadistica
(inferencial <l> o descriptiva <D> ) reportada o no reportada y el tipo de disefio
utilizado (experimental <E> o no experimental <NE> ). También se agregan los
simboios: <&> para indicar que ei estudio se hizo en México y <#> indicando
que se utilizd una muestra de poblacion mexicana en el estudio

TIPO DE ESTUDIO

El presente trabajo es una investigacion documental la cual de acuerdo
a Lemini (1992)... "es una indagacion cientifica en la que los datos o resultados
centrales derivan de fuentes no empiricas, tales como la actividad tedrica o
intelectual del propio investigador, asi como !os recursos bibliograficos,
hemerograficos, videograficos, audiograficos, iconograficos. archivograficos e
informaticos que éste sea capaz de allegarse.... La investgacdn documental
generalmente supone la realizacidn de actividades de recibimiento. categori-
zacion y ordenamiento, analisis e integracion, interpretacidon y remnterpretacion,
critica y exposicion sistematica de la infermacién que ha sigdo ottenida de las
fuentes no empiricas"”.
(Instructivo para la titulacion en la licenciatura, UNAM 1985)

El mismo autor propone algunas variantes de investigacion documental
que puede corresponder a este trabajo la cual! es "Propuesta relativamente
original de un abordaje explicativo para un fendmeno de interés cientifico, de
una estrategia o técnica de planeacién, preventiva, dignoéstico o intervencion
aplicable a un problema socialmente relevante”. (Op, cit. p.17).

OBJETIVOS

Los objetivos de este estudio son, hacer una integracién de varias de las
lineas de investigacion en psicologia industrial/organizacional que se realizan
en diferentes paises, con el fin de actualizar los conocimientos que ya se
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tienen y elevar la calidad de la informacion para los usuarios,; esta integracién
tiene como finalidad especifica el servir como obra de consulta para los
estudiantes (para actualizarios y orientarlos en sus investigaciones tedricas) y
para los profesionales (como guia practica de su aplicacion) de la psicologia
industriai/organizacional (10) y areas afines. Del mismo modo, pretende
constituir una recopilacion que proporcione informaciéon rapida y actual para la
elaboracion del curriculum de maestria en Psicologia del Trabajo.

Esta integracién se propone facilitar el acceso pronto y oportuno de
datos reiativos a la psicologia IO en un volumen de facii consulta que actual-
mente solo se encuentra consultando un Numero elevado de libros, resumenes
(abstracts), revistas especializadas y medios electronicos, que, ademas, debido
a su actualidad, se encuentran basicamente en inglés, al cual, debido a proble-

mas de tipo cultural y de comunicacion, entre otros, no tiene acceso un amplio
sector de la pobiacién nacional.

A continuacion se presenta una muestra de registro tal como aparece en
el PSYCLIT, también las seis areas exploradas, con cada una de sus lineas de
investigacion, en inglés v en espanol; posteriormente la cantidad encontrada en

el PSYCLIT y el numero de tas que se tradujercn de acuerdo al criterio
sefRalado anteriormente.
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1 of 123
TI: Safety diagnosis in industrial work settings: The Safety
Diagnosis Questionnaire.
AU: Hoyos, -Carl-Graf; Ruppert, -Franz
IN: Technical U of Munich, Dept cf Psychology, Germany

JN: Journal-cof-safety-Research; 1995 Sum Vol 26(2) 107-117
Is: 00224375

LA: English

PY: 1995

AR: It is difficult to provide a safe work environment solely

through safety engineering. Workers must also be aware of the
hazards in their workplace and adju T their behavior to avoid
risk. The Safetry Diagnosis was developed to
address the iss human hbal t work =nvircnment. The
SDQ regards human behavior i situations as the most
crucial point in the diagneostic actcivity. Ths reliability of the
SDQ was established by 20 paired observers who independently
rated 154 of 100 workplaces. 2 & 291 of the
workplaces were then identified. Dl e et ©of behavioral
reguirements as w=1ll as safecy iti B i are available
for each hazard. All of the safe can be

categorized as deficics (1) in

organization, or (3} in influen ons that
can be derived from these data sible
applicaticr ocf tha SDQ are discussed e
Copyright %95 American Fsycholegical <3 reserved)
KP: reliability of Safety Diagnosis Questiconnalrs; workplace
hazard perception & behavicr; industrial workers

DE: TEST-RELIABILITY; QUESTIOI”'REb—; OCZCUPATIONAL-SAFETY ;
BUSINESS-ANC-INDUSTRIAL-PERSCNNEL; EMPLOYEE-ATTITUDES; ADULTHOOD-
CC: 2220; 3870; 22; 36

PO: Human
AG: Adulc
UD: 9510

AN :
JC: 1472

- of 123
TI: Validity and reliakility findings for an experimental shorxt
form of the Wonderlic Personnel Test in an academic setting.
AU: McKelvie, -Stuart-J.
IN: Bishop’s U, Dept of Psychology, Lennoxville, PQ, Canada
JN: Psychcoclogical-Reports; 1994 Oct Vol 75(2) 907-910

<***> SE ENCUENTRA EN EL CENTRO DE DOCUMENTACION, FAC.
PSICOLOGIA <*** x>
IS: 003323241
LA: English
PY: 1994
AB: For 225 undergraduates, sccores on an untimed experimental
short form of the Wonderlic Personnel Test (WPT) were correlated
.285 with grades. Three-week predictive validity against the WPT



LINEAS DE INVESTIGACION DE ACUERDO AL THESAURUS
EN INGLES Y SU TRADUCCION

1. EMPLOYEE, OCCUPATIONAL & JOB CHARACTERISTICS
1. CARACTERISTICAS DEL EMPLEADO, OCUPACIONALES Y DEL PUESTO

27)

CONOORWN -

MaAadaaddaAaadadaaAdaddadddadaadaagd

Division of Labor - Divisidon del Trabajo

Employability - Emplieabilidad

Employee Attitudes - Actitudes del Empleado

Efficiency - Eficiencia

Motivation - Motivacion

Productivity - Productividad

Employee Turnover - Rotacion de Personal

Empiloyer Attitudes - Actitudes del Empleador (Patréon)
Employment History - Historia Laboral

Employment Status - Situacion Laboral

Income Level - Nivel de Ingresos

Industrial Accidents - Accidentes Industriales

Job Characteristics - Caracteristicas del Puesto

Job Enrichment - Enriquecimiento del Puesto

Job Experience Level- Nivel de Experiencia en el Puesto
Job Performance - Desempefio

Job Satisfaction - Satisfaccion en el Puesto

Job Secunity - Seguridad en el Puesto

Private Practice - Practica Privada

Quality of Work Life - Calidad de Vida Laboral
Retirement - Jubilacion o Retiro

Salaries - Salarios

School to Work Transition - Transicion de la Escuela al Trabajo
Unemployment - Desempleo

Work Adjustment Training- Capacitacion de Adaptaciéon al empleo
Work Load - Cargas de Trabajo

Working Women - La Mujer en el Trabajo

2. MANAGEMENT & PROFESSIONAL PERSONNEL ISSUES
2. ADMINISTRACION Y ASUNTOS DE PERSONAL PROFESIONAL

28)
29)
30)
31)
32)
33)

NNNNNN
O bWN-=2

Affirmative Action - Accion Afirmativa

Leadership - Liderazgo

Management - Administracion

Management Decision Making - Toma de Decisiones Gerenciales
Management Methods - Métodos Gerenciales

Management Personnel - Personal Gerencial
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34) 2.7 Management Planning - Planificacion Gerencial

35) 2.8 Management Training - Capacitacion Gerencial

36) 2.9 Participative Management - Gerencia Participativa
37) 2.10 Policy Making - Disefno de Politicas

38) 2.11 Professional Certification - Certificaciéon Profesional
39) 2.12 Professional Ethics - Etica Profesional

40) 2.13 Quality Control - Control de Calidad

41) 2.14 Stress Management - Manejo del Estrés

42) 2.15 Strikes - Huelgas

43) 2.16 Top Level Managers - Directivos de Alto Nivel

3. ORGANIZATIONS & ORGANIZATIONAL BEHAVIOR
3. LAS ORGANIZACIONES Y LA CONDUCTA ORGANIZACIONAL

44) 3.1 Business Organization - Organizacidn de Empresas
45) 3.2 Labor Unions - Sindicatos

46) 33 Organizational Behavior - Conducta Organizacional
47) 3.4 Organizational Change - Cambio Organizacional

48) 35 Organizational Climate - Clima Organizacional

49) 3.6 Organizational Crises - Crisis Organizacionales

50) 3.7 Organizational Development - Desarrolio Organizacional
51) 38 Organizational Objectives - Objetivos Organizacionales
52) 3.9 Organizational Structure - Estructura Organizacionat

4. PERSONNEL MANAGEMENT - ADMINISTRACION DE PERSONAL
53) 4.1 Employment Discrimination - Discriminacion Laboral
54) 42 Assessment Centers - Centros de Evaluacion

55) 4.3 Oisability Evaluation - Evaluacion de Discapacidad

56) 4.4 Employee Benefits - Prestaciones

57) 4.5 Job Analysis - Analisis de Puestos

58) 4.6 Job Applicant Interview - Entrevista Inicial

59) 4.7 Personnel Evaluation - Evaluacion del Personal

60) 4.8 Personnel Management - Administracion de Personal
61) 4.9 Personne! Placement - Colocacion de Personal

62) 4.10 Personnel Promotion - Promocion de Personal

63) 4.11 Personnel Recruitment - Reclutamiento de Personal
64) 412 Personnel Selection - Seleccidon de Personal

65) 4,13 Personnel Termination - Terminacion de Contrato

66) 4.14 Personnel Training - Capacitacién

67) 4.15 Social Security - Seguridad Social
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5. TESTING - PRUEBAS

68)
69)
70)
71)
72)
73)
74)
75)
76)

6. RELATED

77)
78)
79)
80)
81)
82)
83)
84)
85)
86)
87)
88)
89)

PORRAOG 00
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WN=20

Measurement - Medicidon

Profiles (measurement) - Perfiles (medicidn)
Selection Tests _ Pruebas de Seleccidon

Test Administration - Administraciéon de Pruebas
Test Construction - Elaboracion de Pruebas
Test Interpretation - Interpretacién de Pruebas
Test Norms - Normalizacion

Test Standardization - Estandarizacion

Computer Assisted Testing - Aplicacion de Pruebas por
Computadora

AREAS - AREAS AFINES

Advertising - Publicidad

Data Processing - Procesamiento de Datos

Human Factors Engineering - Ingenieria de Factores Humanos
Self Employment - Auto Empleo

Politics - Politica

Industrial Relations - Relaciones Industriales

Public Relations - Relaciones Publicas

Sociology - Sociologia

Industrial Psychology - Temas Selectos de Psicologia industrial
Trade Agreements - Acuerdos Comerciales

International Trade - Comercio Internacicnal

Franchises - Franquicias

Mexican-Americans - Situacion Laboral de trabajadores
mexico-americanos
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Lineas de investigacion de acuerdo al thesaurus

El primer ndmero indica cuantas
linea y el segundo cuantas se tradujeron.

1.

NuUumero de estudios
Division del Trabajo
Empleabitidad
Actitudes del Empileado
Eficiencia
Motivacion
Productividad
Rotacion de personal
Actitudes del Empieador (Patron)
Historia Laboral
Situacién Laboral
Nivel de Ingresos
Accidentes Industriales
Caracteristicas del Puesto
1.74 Enriquecimiento del Puesto
1.175 Nivel de Experiencia en el Puesto
1.176 Desempefio
1.17 Satisfaccion en el Puesto
1.18 Seguridad en el puesto
1.19 Préactica Privada
1.20 Calidad de Vida Laboral
1.217 Jubilacidén o Retira
1.22 Salarios
1.23 Transicion de ia Escuela al Trabajo
1.24 Desempileo
1.25 Capacitacion de Adaptacion
al Empleo
1.26 Cargas de Trabajo
1.27 La Mujer en el Trabajo

Py
-

LLuLLpmNOObRN

ek el D e e e e
WN -0

1 Accion Afirmativa

2 Liderazgo

3 Administracion

4 Toma de Decisiones Gerenciales
5 Meétodos Gerenciales

6 Personal Gerencial

31

encontrados

39
19
19

. Administracién y Asuntos de Personal Profesional

38
170
54
8
32
10

investigaciones se encontraron en cada

Caracteristicas del Empleado, Ocupacionales y del Puesto

(traducidos)
(5)
{5)
(5)
(5)

(10)
(5)
(5)
(5)
(5)

(10)
(5)
(5)
(5)
(5)
(5)
(5
(S)
{5}
{(5)
(5)
(5)
(S)
(5)
(5)

(1)
(2)
(5}

(5)
(10)
(5)
{(5)
(5)
(5)
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Planificacién Gerencial
Capacitacion Gerencial
Gerencia Participativa
Disefio de Politicas
Certificacion Profesional
Etica Protesional
Contro! de Calidad
Manejo del Estreés
Huelgas

Directivos de Alto Nivel

Las Organizaciones y la Conducta Organizacional

Organizacién de Empresas
Sindicatos

Caonducta Organizacional
Cambio Organizacional
Cilima Organizacional
Crisis Organizacionales
Desarrollo Organizacional
Objetivos Organizacionales
Estructura Organizacional

Administracion de Personal
Discriminacion laboral
Centros de Evaluacion
Evaluacion de Discapacidad
Prestaciones

Analisis de Puestos
Entrevista Inicial
Evaluacion del Personal
Administracion de Personal
Colocacidon de Personal
Promocion de Personal
Reclutamiento de Personal
Seleccidon de Personal
Terminaciédn de Contrato
Capacitaciéon

Seguridad Sociatl

Pruebas

Medicion

Perfiles {(Medicion)
Pruebas de Selecciéon
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5.4 Administraciéon de Pruebas 10 (3
5.5 Elaboracion de Pruebas 25 (5)
5.6 Interpretacion de Pruebas 2 {(2)
5.7 Normas de Pruebas (Normalizacién) 4 (4)
5.8 Estandarizacidén de Pruebas 2 (2)
5.9 Aplicacién de Pruebas

por Computadora 13 (5)
6. Areas Afines
6.1 Publicidad 20 (5)
6.2 Procesamiento de Datos 4 4)
6.3 Ingenieria de Factores Humanos 38 (5)
6.4 Auto-empleo 11 (5)
6.5 Politica 63 (5)
6.6 Relaciones Industriales 2 (2)
6.7 Relaciones Publicas 2 (2)
6.8 Sociologia 81 (5)
6.9 Temas Selectos de Psicologia Industriat

y Organizacional 91 (5)
6.10 Acuerdos Comerciales 1 (1)
6.11 Comercio internacional 2 (2}
6.12 Franquicias 2 (2)
6.13 Situacion laboral de trabajadores

méxico-americanos en EUA 3 (3)
Totales

# Articulos #Art. Traducidos
3,687 (423)
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Capitulo IV
TRADUCCION DE 1LAS
LINEAS DE INVESTIGACION
DE ACUERDO AL THESAURUS

1. Caracteristicas del Empleado, Ocupacionales y de! Puesto

Division del Trabajo
Empleabilidad

Actitudes del Empleado
Eficiencia

Motivacion

Productividad

Rotacion de Personal

Actitudes del Empleador (Patréon)
Historia Laboral

.10 Situacion Laboral

11 Nivel de Ingresos

.12 Accidentes Industriales
Caracteristicas del Puesto

14 Enriquecimiento del Puesto

15 Nivetl de Experiencia en el Puesto
16 Desemperio

.17 Satisfaccion en el Puesto

.18 Seguridad en el Puesto

.19 Practica Privada

.20 Calidad de Vida Laboral

.21  Jubilacién o Retiro

.22 Salarios

.23 Transicion de la Escuela al Trabajo
.24 Desempleo

.25 Capacitacion de Adaptacion al Empleo
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1.26 Cargas de Trabajo 1.27 La Mujer en el Trabajo

N

. Administracién y Asuntos de Personal Profesional

Accidn Afirmativa
Liderazgo
Administracion

Toma de Decisiones Gerenciales
Métodos Gerenciales
Personal Gerencial
Planificacion Gerencial
Capacitacion Gerencial
Gerencia Participativa
Diseno de Politicas
Certificacion Profesional
Etica Profesional
Contro! de Calidad
Manejo del Estrés
Huelgas

Directivos de Alto Nivel
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Organizaciones y la Conducta Organizacional

Organizacion de Empresas
Sindicatos

Conducta Organizacional
Cambio Organizacional
Clima Organizacional
Crisis Organizacionales
Desarroilo Organizacional
Objetivos Organizacionales
Estructura Organizacional
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. Administracion de Personal

Discriminacion laboral
Centros de Evaluacion
Evaluacion de Discapacidad
Prestaciones

Analisis de Puestos
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Entrevista Inicial
Evaluacion del Personal
Administracion de Personal
Colocacion de Personal
Promocidn de Personal
Reclutamiento de Personal
Seleccidon de Personal
Terminacion de Contrato
Capacitacion

Seguridad Social
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Perfiles (Medicion)

Pruebas de Seleccion

Administracion de Pruebas

Elaboracidén de Pruebas

Interpretacion de Pruebas

Normas de Pruebas (Normalizacién)
Estandarizacion de Pruebas

Aplicacion de Pruebas por Computadora
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1. CARACTERISTICAS DEL EMPLEADO, OCUPACIONALES Y DEL PUESTO
1.1 DIVISION DEL TRABAJO.

1.1.1

TI: Horarios de trabajo en cdnyuges de ingreso dual y division de las labores
domeésti-cas por sexo.

AU Presser,-Harriet-B.

IN: U Maryland, Dept of Sociology, College Park, US

RE: American-Sociological-Review; 1994 Jun Vol 59 (3) 348-364

RS: Examind la relacion entre los horarios de trabajo y la division de las tareas
domeésticas por sexo entre 2,388 parejas de matrimonios donde ambocs iaboran
fuera del hogar. Se presenta una nueva especificacion del concepto de "tiempo
disponible” entre estas parejas. Se muestra que las variaciones en tos horarios
de empleo son determinantes significativas en la cooperacién del esposo en
tareas domesticas tradicionalmente femeninas. Tambien son importantes cier-
tos aspectos de los recur-sos, ideologia sobre el rot sexual, y etapa de la vida
de los conyuges. Las interpretaciones de estos descubrimientos consi-deran si
las horas en que realizan las tareas domeésticas el esposo y/o la esposa con
afectadas por estas variables ya que la cooperacion del esposo depende de
ambas. Los resultados sugieren que puede resuitar un modesto incremento en
la participacion del esposo en ias labores domeésticas debido a la creciente
diversidad de los horarios laborales entre los trabajadores estadounidenses

1.1.2

Tl: El poder conyugal y diferenciacion sincronica en la organizacidon productiva
AU Cavounidis,-Jennifer.

IN: National Ctr for Social Research, Athens, Greecs

RE: British-Journal-of-Sociology. 1994 Sep Vol 45 (3) 407-425

RS: Examina el significado de la diferenciaciéon sincronica en la orgamnizacion
productiva para las relaciones de poder conyugal al comparar las relaciones
familiares en las labores domésticas de 32 artesanos y 28 trabajadores, con al
menos un hijo soltero entre 13 y 25 anos de edad, en una comunidad de
Atenas, Grecia. Se realizaron entrevistas separadas con el esposoc y ia
esposa,y otra con un hijo. Se encontré que las esposas de los artesanocs tienen
mucho menos poder econdmico conyugal que las esposas de los trabajadores.
Esta diferencia en poder se puede deber a una diferencia estructural entre los
2 tipos de produccion a la que se dedican. Sin embargo, la diferencia en poder
conyugal resulta unicamente porgue ocurre junto con rasgos especificos del
contexto material y cultural que ambos grupos comparten.
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1.1.3

Ti: Asuntos de dinero: ingresos conyugales y relaciones familia- trabajo entre
parejas de medicos en israel.

AU: 1zraeli,-Dafna-N.

IN: Bar-llan U, Dept of Sociclogy, Ramat Gan, Israel

RE: Sociological-Quarteriy; 1994 Feb Vol 35(1) 69-84

RS: Examind los niveles de ingresos, la division del trabajo familiar y el rol
sexual (RS) entre 136 parejas de médicos. Consistente con la teoria de los
recursos, las parejas "modernas' (esposos y esposas con iguales ingresos) y
las "innovadoras"” (esposas con ingresos mas altos) tuvieron una division del
trabajo y una ideologia sobre RS mas igualitaria que las "convencionales"
(esposos con ingresos mas altos). Entre los esposos, mientras menores fueran
sus ingresos relativos, mayor era su participacién en el cuidado de los nifos y
labores domeésticas y la importancia que le atribuian al éxito de la carrera de
sus esposas. Las esposas con menores sueldos gque sus esposos tenian
actitudes mas tradicionales sobre RS y le atribuian menor importancia al éxito
de sus carreras que a la de sus esposos, pero estaban mas satisfechas con su
habilidad para combinar familia y trabajo que las esposas con ingresos iguales
o mas altos. Las parejas innovadoras tenian un fuerte compromiso conjunto con
su trabajo y con sus hijos.

1.1.4

Tl: Familia de carrera dual de viajercs. un estilo de vida en accion.

AU Anderson,-Elaine-A. Spruill,-Jane-W.

IN: U Maryland, Coilege Park, US

RE: Marriage-and-Family-Review; 1993 Vol 19(1-2) 131-147

RS: Evaluaron los roles, la division de trabajo y la toma de decisiones en 39
parejas de viajeros con carrera dual donde los cényuges vivian separados por
su trabajo. Los resultados sugieren una divisidon tradicional equitativa del

trabajo domeéstico, grados moderados de estrés y un proceso incompleto de
toma de decisiones para este estilo de vida no tradicional.

1.1.5

Tl El poder de ta mujer y la division por sexo del trabajo doméstico en el Tercer
Mundo.

AU Sanchez,-Laura.

{N: U Nebraska, Lincoin, US

RE: Gender-and-Society; 1993 Sep Vol 7 (3) 434-459

RS: Examinaron si los recursos relativos y condiciones materiales de las
esposas afectan la

labor domeéstica de los esposos dentro de diferentes
contextos de desarrollo econdmico. Los datos de 3,130 mujeres casadas de

Indonesia, las Filipinas, Taiwan, Korea del Sur y de EUA incluyeron sus
percepciones sobre los esfuerzos de los esposos en el trabajo doméstico como
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variable dependiente. Los resultados indican que los recursos relativos y condi-
ciones materiales de las esposas no tuvieron efectos significativos consistentes
sobre la regularidad de la participacion de los esposos en el trabajo domeéstico.
Los niveles de desarrollo econdmico nacional también tuvieron poco efecto.
Asi, la industrializacion avanzada no es senal de iguaidad sexual en la divisidn
del trabajo.

1.2 EMPLEABILIDAD.- Utilidad potencial de un individuo, juzgado sobre la
base de sus habilidades laborales, de su preparacidon funcional, de su madurez
emocional o social, de su desarrolio intelectual o de sus valores personales
(e.g. responsabilidad).

1.2.1

Tl Pobreza y la familia de madre scltera perspectiva macroecondmica.

AU: Bowen,-Gary-L.; Desimone,_Laura-M., McKay,-Jennifer-K,

IN: U North Carolina, School of Social Work, Chape! Hili, US

RE: Marriage-and-family-Review; 1995 Vol 20(1-2) 115-142

RS: Examina !la manera en que los cambios recientes en la estructura de la
economia estadounidense han contribuido al empobrecimiento de las familias
de madre soltera. Los impactos de |la desaparicion del sector manufacturero, et
crecimiento de las industrias orientadas a los servicios, la disminucidn de los
salarios y la polarizacion en la distribucidon de los ingresos se consideran
dentro del contexto de las reformas recientes de la asistencia social que se han
enfocado en la empleabilidad y el empleo de madres solteras de bajos
ingresos. Estas politicas han alentado a las madres solteras a independizarse
de la asistencia social pero no han asegurado que estas mujeres puedan lograr
la autosuficiencia economica por medio del empleo Se ofrecen
recomendaciones de politica publica para responder a los cambios en la
economia, para ayudar a las madres solteras a salir de ila pobreza y para
proporcionar una red de seguridad para quienes tienen dificultad de ser
absorbidos en el mercado laboral La ayuda debe dingirse al individuo y a la
situacion.

1.2.2

Tl Juicios sobre lo apropiado en el proceso de seleccion: congruencia en la
percepcidn de los valores del trabajo.

AU: Adkins,-Cheryi-L.; Russell,-Craig-J.; Werbel,~-dames-D.

IN: LLouisiana State U Coll of Business, Baton Rouge, US

RE: Personnei-Psychology; 1994 Fal Vol 47(3) 605-623

RS: Examinan si la congruencia entre los valores de! trabajo (VT) del solicitante
y los VT de la organizacion coniribuyen en ios juicios del reciutador acerca de
lo apropiado de la persona a la organizacion (PO). Utilizando la Escala de
Enfasis Comparativo, se recolectd informacion de los VT de 44 reclutadores, de
sus percepciones de los VT de sus organizaciones y de los VT de 171
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solicitantes. Los reclutadores también evaluaron la empleabilidad general (EG)
de los solicitantes lo apropiado de PO y seobtuvo informacion de si se invitd a
los solicitantes a una segunda entrevista. L.os juicios de los reclutadores sobre
lo apropiado de PO y EG fueron significativamente diferentes, indicando que
los juicios sobre lo apropiado de PO contienen varianzas unicas indepen-
dientes de las impresiones de EG. La congruencia de VT entre el solicitante y
el reclutador, pero no la que se did entre el solicitante y la organizacidn, se
relaciono a los juicios de EG y lo apropiado de PQO. Las invitaciones para una
segunda entrevista se predijeron en base a juicios de lo apropiado de PO y no
por las medidad de congruencia de VT.

1.2.3

Tl: Perfeccionamiento en la decision de carrera con adultos: el uso de
portafolios.

AU: Bernhardt,-Gregory-R.; Cole,-Donna-J.; Ryan,-Charles-W.

IN: Wright State U, Dayton, OH, US

RE: Journal-of-Empioyment-Counseling; 1993 Jun Vol 30(2) 67-73

RS: Presenta un plan de carrera individual (PCl) gque incluye un proceso de
portafolio de carrera (PC) para utilizarse con estudiantes de bachillerato y con
adultos funcionando dentro de un ambiente de aprendizaje con base escolar
que buscan obtener titulos de carrera. Para desarrollar un PCIl es esencial que
las decisiones se relacionen con el contenido y con el proceso de la carrera.
Los PC pueden contener una variedad de informacion (e.g. muestras de
redaccion, videocintas de entrevistas de empleo) que ayudaran en el proceso
de planeacion de carrera y proporcionaran un analisis profundo det
pensamiento del individuo. Los estudiantes necesitan desarrollar una
auto-consciencia que los conduzca a la auto-evaluacion mientras participan en
el proceso de exploracion de carrera. Necesitan examinar las habihdades de
empleabilidad, las tendencias futuras del mercado laboral y establecer metas
para su toma de decisiones en su PC.

1.2.4

Tt Carreras de psicologia: & ¢ Qué puedo hacer con mi titulo?

AU: Carrol,-dames-L.; Shmidt,-Jderry-L_.; Sorensen,-Rena.

IN: Central Michigan U, MT Pleasant, US

RE: Psychological-Reports; 1992 Dec Vol 71(3,Pt 2) 1151-1154

RS: Discute las oportunidades potenciales de empleo en 22 areas diferentes
para estudiantes graduados de licenciatura en psicologia. Las posibilidades de
empleo van desde trabajo de servicio social hasta la direccion de ventas al
menudeo. Se dan sugerencias para elevar la empleabilidad.
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1.2.5

Ti: Ayuda personal: llave para la empleabilidad de
discapacidades fisicas.

AU: Nosek,-Margaret-A.

IN: Baylor Coll of Medicine, Houston TX, US

RE: Journal-of-Applied-Rehabilitation-Counseiing; 1990 Win Vol 21(4) 3-8

RS: Presenta informacion relativa a lo que es la ayuda personal, la forma en
que la utilizan las personas con discapacidades y la forma en afecta a la
empleabilidad. Se proporcionan recomendaciones a los consejeros en
rehabilitacion en la forma en que pueden ayudar a sus clientes a satisfacer en
forma mas eficaz su necesidad de ayuda perscnal auxilidndolos a (1) evaluar lo
adecuado de sus tramites presentes para recibir ayuda personal, (2) especificar
necesidades de si es necesario cambiar de tramites y (3) identificar aspectos
relevantes de la personalidad y habilidades cognoscitivas del individuo.

personas con

1.3 ACTITUDES DEL EMPLEADO - Las actitudes de, no hacia, el empieado.

1.3.1 "

Ti: Circulos de calidad: efectos de grados variables de participacion voluntaria
en las actitudes del empieado y la eficacia del programa

AU: Geehr,-Jill-L; Burke,-Michaei-Jd, Sulzer,-Jefferson-L.

IN: Tulane U, LA, US

RE: Educationat-and-Psychological-Measurement; 1995 Feb Vol 55(1) 124-134
RS: Examinaron las relaciones hipotéticas entre el grado de participacion
voluntaria en los circulos de calidad (CC), las percepciones de! clima laboral
del empleado y las medidas de los resultados de los CC, utilizando 114
emplieados federales del gobierno participantes y 92 no participantes. Las
dimensiones de laactitud del empieado se midieron utilizando una versién
modificada de un cuestionario disefado per R. Tortorich et al (1981). El grado
de participacipacion voluntaria en CC se relaciond positivamente con el seguir
los lineamientos de CC y el seguir los lineamientos de CC se relaciond
positivamente con la ganancia economica estimada. Se discuten las
implicaciones de la participacion voluntaria contra la involuntaria en los
procesos de grupo de los CC y ios resultados de su costo-beneficio.

1.3.2

TI: Actitudes del empleado hacia las pruebas sobre uso de drogas: efectos de
las caracteristicas individuales y el escenario de trabajo.

AU: Bennett,-Nathan; Bium,-Terry-C.; Roman,-Paul-M.

IN: Lousiana State U, Dept of Management, Baton Rouge, US

RE: Employee-Responsibilities-and-Rights-Journal; 19384 Jun Vol 7(2) 117-128
RS: Entrevistaron a 529 empleados aduitos para investigar el papel de las
actitudes hacia las caracteristicas de las drogas y de los escenarios de trabajo
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para explicar la aceptaciéon o el rechazo hacia las pruebas sobre uso de las
mismas. Los Ss que creyeron que los consumidores deberian considerarse
responsables porvoiverse dependientes a la cocaina, que pensaban gque la
causa principal de |la adiccion a la cocaina era un caracter moral débil y que
pensaban que los consumidores de esta droga deberian ser tratados como
criminales brindaban mayor apoyo al filtro sobre drogas y al hecho de que se
probara a los empleados actuales. Los escenarios detrabajo de los Ss y las
caracteristicas demograficas se asociaron mas fuertemente con las actitudes
hacia las drogas que con las actitudes hacia las pruebas sobre uso de drogas.
El descubrimiento de que los Ss que eran empleados por firmas que realizan
pruebas sobre el uso de drogas hayan mostrado un apoyo mas fuerte para las
pruebas sobre uso de drogas previo a la contratacion y después de la misma
sugiere, que o bien son los esfuerzos educacionalesdel patréon, o la
exposicionatla practica, los factores que incrementan los niveles de aceptacion.

1.3.3*

Ti: Efecto de la capacitacidn en manejo det tiempo sobre las actitudes vy la
conducta del empleado: un experimento de campo

AU: Orpen, -Christopher.

IN: Bournemouth U, Dorset Business, England

RE: Journal-of-Psychology; 1994 Jul Voi 128 (4) 393-396

RS: Este experimento de campo examind el efecto de la capacitacidn en
manejo del tiempo sobre 56 supervisores de una compania manufacturera
australiana, la mitad de ellos asistieron a un programa de capacitacion de 3
dias y la otra mitad no Ic hizo. Los Ss del grupo de entrenamiento calificaron su
manejo del tiempo significativamente mdas alto después del programa que los
del grupo gue no participd en el programa. El registro de entradas de los
capacitados durante un lapso de 2 semanas después de! programa también fue
considerado por tres supervisores como prueba de una mejoria significativa en
el manejo del tiempo con respecto al registro de entradas del grupo no
capacitado. Dado que los sujetos habian asido asignados al azar a las dos
condiciones, los resultados sugieren que la capacitacidon apropiada puede
ocasionar que los empleados mejoren la forma en que manejan su tiempo en el
trabajo.

1.3.4

Tl: Cambios en las actitudes del empleado después de una adquisicion:
analisis longitudinal.

AU: Newman,-Jerry-M.; Krzystofiak,-Frank-J.

IN: State U New York, School of Management. Buffalo, US

RE: Group-and-Organization-Management; 1893 Dec Vol 18(4) 380-410

RS: Obtuvieron informaciéon sobre las caracteristicas del puesto, satisfaccion
global y compromiso con la organizacion de empleados bancarios tanto antes
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del anuncio de una adquisicion (N=106) como después de la adquisicion real
(n=49).El analisis correlaciona! indica disminuciones significativas en las
caracteristicas percibidas del puesto, en la satisfaccidon y en el compromiso con
la organizacién después de la adquisicidon. Unicamente permanecieron estables
la satisfaccion con el pago y ia satisfaccion social. Los resultados no sugieren
que todos los empleados experimentan disminuciones uniformemente.

1.3.5

TI: La estructura de las actitudes del empleado hacia la seguridad: un ejemplo
europeo.

AU: Cox, -Sue; Cox,-Tom

IN: Loughborough U of Technology Ctr for Extension Studies, Health & Safety
Management Group, England

RE: Work-and-Stress; 1991 Apr-Jun Vol 5(2) 93-106

RS: Examinaron la cultura de la seguridad organizacional y la estructura de las
actitudes del empleado hacia la seguridad como parte de esa cultura, utilizando
datos de encuestas aplicadas a 630 empleados de una compafia europea
dedicada a la produccidn y distribucidon de gases industriales. Ei marco de
trabajo para el estudio fue el ofrecido por J.T. Purdham (1984), y los resultados
sugirieron que las actitudes de los empleados hacia la seguridad. dentro de
esta compania, podrian ser trazadas por 5 factores ortogonales: escepticismo
personal, responsabilidad individual, la seguridad del ambiente de trabajo, la
eficacia de los arreglos para la seguridad y la inmunidad personal. Basandose
en este modelo, se sugiere que las estrategias para incrementar la cultura de
seguridad en una organizacion a travées del cambio de actitudes, deben
considerar tanto el reforzamiento de creenciasconstructivas como la extincion
de creencias no constructivas y negativas

1.4 EFICIENCIA

1.4.1

Tl Configuraciones de eficacia y eficiencia organizacionales.

AU: Ostroff, -Cheri; Schmitt,-Neal

IN: U Minnesota, Industrial Relations Ctr, US

RE: Academy of Management Journal;, 1993 Dec Vo! 36 (6) 1345-1361

RS:. Examinaron las relaciones entre varias caracteristicas de las organiza-
ciones, incluyendo entradas de recursos, contexto, reglas y reglamentaciones,
metas, clima y sistemas informales, asi como la eficacia y eficiencia de las
mismas. Los datos se recolectaron de 176 escuelas secundarias. Ei analisis
discriminativo de la informacidon con las organizaciones categorizadas en los
dominios de la eficacia y la eficiencia reveld que juegos o configuraciones
diferentes de las caracteristicas organizacionales estaban significativamente
relacionadas a las diferentes clasificaciones organizacionales.
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1.4.2

Tl: Incremento de la eficiencia: una aproximacion orientada al proceso

AU: Harbour,-Jerry-L.

IN: EG&G Inc, Golden, CO, US

RE: Performance-improvement-Quarterly; 1993 Vol 6 (4) 92-114

RS: Discute la tendencia hacia la eficacia y velocidad incrementadas en el
centro de trabajo. Esto puede lograrse unicamente a través del analisis
sistematico y la reingenieria de los procesos laborales, incluyendo la
eliminacion o minimizacién de todos los pasos del proceso que no agregan
valor. Se presenta el DO CA TIM, una metodologia de 7 pasos para identificar y
eliminar o minimizar sistematicamente los pasos del proceso que no agregan
valor. La metodologia es apropiada para anatlizar e incrementar la ejecucion de
cualquier tarea humana; es igualmente aplicable tanto a la prestacidn de
servicios como a la produccion de bienes. LLos 7 pasos definen los limites del
proceso, observan sus pasos, recogen datos, los analizan, se dirigen hacia

areas de incremento, implementan incrementos y los monitorean. Se describe
un estudio de caso.

1.43

TI: La relacion entre eficiencia profesional y nivel de aptitudes con operadores.
AU Voicu,-C.; Parascu,-Gabriela: Nereuta,-Al.

RE: Revue-Roumaine-de-Psychologie; 1991 Jan-Dec Vol 35(1-2) 73-81

RS: Presenta los resuitados de la validez de una bateria de examenes
psicologicos y de aptitudes administrados a un grupo de operadores de equipo
en una planta de hidrogeno. Se encontraron correlaciones significativas entre
el nive! de aptitud y la eficiencia profesional de los Ss al ser evaluada por un
grupo de psicélogos y de psicosocidlogos La bateria de pruebas de aptitud
tenia un valor predictivo para la eficiencia profesional y se ¢ncontro dtil en ias
acciones de onentacion y seleccion, en la confirmacion del personal en el
puesto y en la prevencion de errores y disputas
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TI. Tamano organizacional y eficiencia: una vision del procesamiento de
informacion.

AU: Burton,-Richard-M.; Minton,-John-W.; Obel.-Borge.

iN: Duke U, Fuqua School of Business, NC, US

RE: Scandinavian-Journal-of-Management; 1981 Vol 7 (2) 79-93

RS: Explora una perspectiva del procesamiento de informacién sobre el tamanio
organizacional. Ef tamano ha sido definido y medido en formas globales, que
resultan en pocos (si acaso hay) resultados inequivocos. Las dimensiones
especificas del tamano (medidas por el nimero de recursos y politicas de cada
direccion, el numero de productos o servicios, y el ndmero de recursos y
servicios de las subunidades) se analizaron con relacidon a la eficiencia del
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desempefio organizacional en una simulacidon de computadora. Los analisis de
resultados de la simulacidon sugieren que aigunas dimensiones del tamano,
particularmente el ndmero de recursos y politicas de cada direccion se
relacionan significativamente con la eficiencia del desempeno.

1.4.5

TI: Relaciones entre el nivel de aptitud y la eficacia profesional con operadores.
AU: Voicu,-C.;Patrascu,-Gabriela; Nereuta,-A.

RE: Revista-de Psihologie; 1991 Jul-Dec Vol 37 (3-4) 135-143

RS: Estudiaron el nivel de la eficiencia y correlacionaron los descubrimientos
con el nivel de aptitud. Ss humanos: 35 adultos rumanos normales (edades de
18 a 45 afos) (operadores de maquinas). Un grupo de expertos valuo la
eficiencia profesional con un cuestionarioc de 11 reactivos sobre aspectos de

conducta y actividad laboral. También se administré una bateria de pruebas de
aptitud.

1.5 MOTIVACION.

1.56.1

Tl: Recompensas y compromiso organizacional a través de las caracteristicas
estructurales: meta-analisis.

AU: Cohen,-Aaron; Gattiker,-Urs-E.

IN: U Haifa, Dept of Political Science, Israel

RE: Journai-of-Business-and-Psychology; 1994 Win Vol 9 (2) 137- 157

RS: Utilizaron un meta-analisis para resumir estudios empiricos previos que
examinan la relacion entre la satisfaccion con los ingresos reales y el
compromiso organizacional (CQ) en diferentes escenarios estructurales Se
examinan 21 estudios con datos correlacionales sobre la retacion CO e
ingresos, y 27 estudios sobre CQ y satisfaccidn con el pago. estos estudios
incluyen 31 y 23 muestras independientes respectivamente. Los descubri-
mientos revelan un efecto moderador relacionado con el tipo de ocupa<zion en
la relacion CO-ingresos y con el sector (privado ¢ publico) en la relacion
CO-satisfaccion con el pago. Se discuten las consideraciones tedricas y
metodologicas respecto a la relacion CO-recompensas.

1.5.2

T1: ¢ Es siempre deseable el crecimiento? Coémo pueden ayudarle a decidir las
consideraciones de recursos humanos.

AU: Lengnick-Hall, -Cynthia-A.; Lengnick-Hall,-Mark-L.

IN: Wichita State U, Kansas, US

RE: Organization Development Journal; 1995 Spr Vol 13 (1) 13-22

RS: Presenta un modelo de decisidén que ofrece una forma sistematica de
evaluar la estrategia de crecimiento de una firma a la luz de las implicaciones

45



de recursos humanos. La evaluacién esta organizada como una serie de
preguntas e incluye una evaluacidn de los conocimientos y habilidades de los
empleados junto con su motivacion. Los autores sugieren que las expectativas
de crecimiento que no estan emparejadas con la industria y condiciones
competitivas, deben ser ajustadas. Adicionalmente, se enfatiza la motivacidn
del empleado.

1.5.3*

Tl: Efectos interactivos de la motivacion al trabajo y control personal sobre el
desempefo y satisfaccion del empleado.

AU: Orpen, Christopher.

IN: Bournemouth U, Dorset Business School, England

RE: Journal-of-Social-Psychology; 1994 Dec Vo! 134(6) 855-856

RS: Reporta sobre un estudio que evalud el control personal y la motivacion al
trabajo en 135 empleados de 3 companias australianas de servicios
financieros. Los resultados del cuestionario indican que e! control personat
moderd los efectos de la motivacion al trabajo sobre el desempeno y
satisfaccion con el puesto, y los sujetos altamente motivados fueron mas
afectados adversamente por un control personal bajo

1.5.4

Tl: Ef concepto de ideologia y la motivacion al trabajo

AU: Carlisie, Ysanne M., Manning, David-J.

IN: U London, Royal Hoiloway, Schoo! of Management, Egham, England

RE: Organization Studies; 1994 Vol 15 (5) 683-703

RS: Sugiere que el concepto de ideologia puede proporcionar un fundamento
para la teoria de la motivacion al trabajo. Primero. intenta aclarar el poder
explicativo del concepto de ideoclogia dentro del contexto de comprender el
desempeno efectivo de los miembros de la organizacion Segundo, indica la
forma en que la 1declogia puede mostrarse para tratar los aspectos del
dinamismo organizacional que B. Shamir (ver PA, Vol 79 7337) descubrid como
problemaiaticos. Tercero, muestra la forma en que la naturaleza del pensamiento
ideolégico en conjunto con su sustancia, ofrece una explicacion de la variedad
que se encuentra en la conducta organizacional. Se examinan las fuerzas y
debilidades de 3 formas de razonamiento ideoldgico (ontolégico, nomoldgico y
teleoldgico).

1.5.5

Tl El desempeno como funcion de la motivacidon y compromiso con el puesto.
AU: Mishra,-p.-C.; Gupta,-Jyotsana.

IN: U Lucknow, Dept of Psychology, India

RE: Psychologycal-Studies; 1994 Mar Vol 39 (1) 18-20
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RS: Examinaron los efectos de la motivacion y el compromiso laboral sobre el
desemperno de 50 obreros (de 25 a 50 arfios de edad) de una planta
manufacturera de acero. La experiencia laboral iba de 4 a 17 afos. Los grupos
altos y bajos se identificaban en base a puntuaciones promedio obtenidas de
cada variable independiente, motivacién y compromiso laboral, en un disefio
factorial 2 * 2. Las medidas de evaluacion inciuyeron: La Escala de Evaluacién
del Desemperio, El Programa de Motivacion de Empleados, y La Escala de
Compromiso Laboral. Los resultados mostraron que tanto la motivacién como el
compromiso laboral estaban significativamente relacicnados con el desempefo
y las puntuaciones promedio del desempeno de! grupo altamente motivado
eran mas altas que las del grupo con baja motivacién

1.5.6

TIl: Calidad en el servicio: ¢ un asunto de motivacion?

AU: Stoker,-J.-1.; de-Haan,-N.

IN: U Twente, Faculteit Technische Bedrijffskunde, Enschede, Netherlands

RE: Gedrag-en-Organisatie; 1885 Apr Vol 8 (2) 106-115

RS: Estudiaron la relacidon entre la motivacion del empleado y la calidad dei
trabajo, y evaluaron los factores que influyen sobre la motivacion, en
condiciones fisicas particulares, el estilo gerencial y autonomia en el puesto.
170 empleados de! servicio de salud de la compania de telecomunicaciones
holandesa contestaron wun cuestionario disenado para este estudio. Los
resultados estuvieron sujetos a analisis de componentes simultaneos.

1.5.7

TlI: Deseos acerca del trabajo saludable: contribucidn a la discusion sobre ia
importancia de los factores motivacionales para el ambiente laboral psicosocial.
AU Agervold, -Mogens

IN Aarhus U, Psykologisk Inst, Risskov, Denmark

RE: Nordisk-Psykologi, 1994 May Vol 46 (2) 138-151

RS: Estudiaron los efectos de los factores psicosociales (calidad percibida del
trabajo, expectativas laborales, presiones laborales, relaciones con la gerencia,
autonomia, cooperacién, etc.) sobre la motivacion y el estres laboral de
trabajadores administrativos y gerentes de diferentes grupos de edad. Los Ss
fueron 290 empleados daneses hombres y mujeres, quienes completaron un
cuestionario disenado para este estudio.

1.56.8

Th: Aplicacion de la E.M.L.: una escala experimental para evaluar motivacion
laboral.

AU: Tous, Pallares, Jordi; Boada, Grau,-Joan.

IN: U Rovira i Virgili, Facultat de Ciencies Juridiques, Tarragona, Spain
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RE: Revista-de-Psicologia-Universitas-Tarragonensis; 1993 Vol 15 (1) 33-41
RS: Estudiaron las diferencias en ias respuestas de trabajadores inhabilitados,
empleados técnicos y administrativos, y gerentes a la Escala de Motivacion
Laboral (Tous, 1933), un cuestionario en espafnol disefado para medir
diferentes aspectos de la motivacion laboral. El propdsito del estudio fue
establecer una linea base para las puntuaciones de diferentes tipos de
trabajadores en los factores principales de la escala: necesidades basicas,
necesidades de relacion, necesidades de crecimiento, y satisfaccion con el
puesto. Los Ss fueron 486 adultos espanoles hombres y mujeres (edades de
18-39 anos) (estudiantes de universidad nocturna), quienes contestaron el
cuestionario. Las respuestas fueron analizadas estadisticamente de acuerdo a
los empleos diurnos de los Ss.

1.5.9"

T!: Diferencias en e! perfil motivacional de gerentes de empresas publicas y
privadas.

AU: Toro-Alvarez -Fernando.

IN: Ctr de Investigacidén e Interventoria en Comportamiento Organizacional,
Medellin, Colombia

RE: Revista-Latinocamericana-de-Psicologia; 1993 Vol 25 (3) 403- 423

RS: Administro el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (Toro Atvarez.
1985). Los Ss fueron 165 gerentes hombres y mujeres colombilanos { gerentes
de primero y segundo nivel en organizaciones pubhcas y privadas) Se
estudiaron 15 aspectos del perfil motivacional: 5 condiciones motivacionales
internas, 5 externas y 5 medios preferidos para obtener satisfaccion en el
centro de trabajo. Se evaluaron las interacciones con las variables
demograficas. Se efectuaron analisis de varianza y de corretacion

1.5.10

TI: Aplicacidon del Inventarioc de Motivacion Laboral de Blais

AU: Bilais,-Marc-R.; Briere,-Nathalie-M; Lachance.-Lise Riddle. - Andrea-S
et-al

IN: U Quebec a Montreal, LLab de Motivation et de Qualite de Vie, Canada

RE: Revue-Quebecoise-de-Psychologie; 1993 Vol 14 (3) 185-215

RS: Describe el disefioc y validacion del Inventario de Motivacion Laboral de
Blais (IML.B). Basado en la teoria de auto- determinacidn, el inventario evalua 8
tipos de motivacion o amotivacion laboral intrinsecos y extrinsecos. lLos
resultados obtenidos de mas de 2,200 empleados canadienses hombres y
mujeres en diferentes puestos de los sectores publico, paraestatal y privado,
indican que el IMLB posee propiedades psicométricas adecuadas.
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1.6 PRODUCTIVIDAD.

1.6.1~*

Tl Estudio de campo sobre incremento en la productividad.

AU: Shikdar,-Ashraf-A.; Das,-Biman.

IN: U New South Wales, Dept of Safety Science, Sydney, Australia

RE: Applied-Ergonomics; 1995 Feb Vol 26 (1) 21-27

RS: Describen los resultados de un estudio industrial de campo realizado para
incrementar la productividad del trabajador (PT) por medio de diferentes
intervenciones en una tarea repetitiva de produccién realizada bajo condiciones
laborales ergondmicas. 48 empleados de una planta procesadora de pescado
participaron en 1 sesion de entrenamiento y en 10 sesiones experimentales,
durando cada sesidon un dia laboral, después de 10 meses la PT mejord mas
como resuitado del escenario-estandar con retroalimentacion participativa
(EECRA) e incentivos monetarios. En general, EECRA, con o sin incentivos
monetarios, mejoro la PT. El desempeno sin intervencion estuvo muy por abajo
de los estandares normales. Bajo condiciones favorablies de trabajo, el reto e
incentivos pueden aplicarse con ventaja para mejorar la PT en la industria

1.6.2

TI: Perspectiva personal sobre el envejecimientc y la productividad,
particularmente referente al trabajo que requiere esfuerzo fisico

AU: Shepherd.-Roy-J.

IN: U Toronto, Schoo! of Physical & Health Education ON. Canada

RE: Ergonomics; 1995 Apr Vol 38 (4) 617-636

RS: Explora la influencia del envejecer sobre la productividad, enfocandose en
la paradoja de que el poder aerdbico disminuido la fuerza muscular, la
agudeza sensornial y la funcidon cerebral junto con tolerancia reducida al
ambiente adverso y una salud deficiente, no se asocian con la peéerdida
anticipada de la capacidad de realizar trabajos gque exigen esfuerzo fisico o
mental. A pesar de que la prueba ideal de productividad individual seria
confiable, valida y segura, facil de aplicar,y econdmica.tal prueba no existe.
Muchos de los concomitantes del envejecimiento que pueden disminuir la
productividad pueden retrasarse o revertirse con la participaciéon en un
programa efectivo de ejercicio y promocion de la salud. Es importante que las
compafias proporcionen a los empleados las oportunidades para maximizar su
condicién fisica y su salud, ya sea que el intento de ia gerencia sea conservar
el funcionamiento entre la fuerza laboral en proceso de envejecimiento o
legitimizar ta necesidad de establecer una edad fija para la jubilacion.

1.6.3
TI: Retroalimentacion y estandares de produccidon como moderadores de la
relacion satisfaccion-productividad del empleado.
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AU: Das,-Biman; Mital,-Anil.

IN: Technical U of Nova Scotia,Dept of Industrial Engineering, Halifax, NS,
Canada

RE: Ergonomics; 19984 Jul Vol 37 (V) 1185-1194

RS: Investigaron los efectos moderadores de ia retroalimentacién y estandares
de produccidn, separados o juntos, sobre la relacion entre la satisfaccion y
productividad dei empleado entre 56 estudiantes universitarios que desarrollan
una tarea repetitiva de produccion. No se encontrd correlacion sustancial o
consistente entre la satisfaccion y productividad del empleado y en general, los
valores del coeficiente de correlacion no fueron significativos. Al contrario de lo
esperado, muchos de los valores fueron negativos. La incorporacion de
retroalimentacion y estandares de produccion afectaron la satisfaccion y
productividad del empleado en forma diferente y esto tuvo efecto en ia relacidon
satisfaccion-productividad. Los resultados sugieren que intervienen un mayor
numero de variables y que su influencia sobre la fuerza y duracion de la
relacion entre la satisfaccion y la productividad del empleado debe ser mas
ampliamante investigada.

1.6.4

Tl: La productividad desde dentro

AU Farina,-Francisca, Arce,-Ramon

IN: U Vigo, Facultad de Humanidades, Spain

RE: Analise-Psicologica; 1992 Jul-Sep Vol 10 (3) 303-307

RS: Investigaron la influencia de variables psicosociales personales vy
ambientales sobre la productividad de 267 Ss (edades de 36 a 45 anfos)
empleados en un astillero en Espana. Se utilizaron el indice de productividad
individual de la compania, datos de cuestionarios, la Escala de Ambiente
Laboral (EAL) y la Escala de Motivacidn y Ansiedad en Ejecucidon (MAE) La
productividad dependid de: la edad, uso de medicamentos para la ansiedad.
las variables de control de EAL, ia claridad, innovacion y la varnable de
ambicion de MAE.

1.6.5*

TI. Efectos de la rotacion de personal sobre la productividad de quienes
permanecen.

AU: Sheehan,-Eugene-P.

IN: U Northern Colorado, Greeley, US

RE: Journal-of-Social-Psychology; 1993 Oct Vol 133 (5) 699-706

RS: Estudiaron los efectos de la rotacion de personal sobre la productividad de
quienes se guedan. En una investigacion de laboratorio, 104 estudiantes
universitarios desarrollaron una tarea de correccion de pruebas.lUn compiice
abandond la tarea durante un descanso, arguyendo enfermedad o
insatisfaccién y un deseo de mayores recompensas en otro lugar como razdén
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para su partida. Entonces, los Ss trabajaron en una segunda tarea de
correccion de pruebas, después de la cual contestaron un cuestionario acerca
de sus actitudes hacia la investigacion. Los Ss que estuvieron expuestos al
complice insatisfecho corrigieron significativamente menos material en la
segunda tarea que los Ss que estuvieron expuestos al coOmplice enfermo. Los
descubrimientos se interpretan en términos de la teoria de igualdad: un colega
que se va puede ocasionar desigualdad en quien permanece lo cual resulta en
una caida en productividad.

1.7 ROTACION DE PERSONAL.

1.7.1*

Tl Respuestas afectivas a la rotacidon de personail.

AU Sheehan,-Eugene-P.

IN: U Northern Colorado, Psychology Dept, Greeley, US

RE: Journal-of-Social-Psychology; 1995 Feb Vol 135 (1) 63-69

RS: Examinaron las respuestas afectivas de trabajadores estadounidenses a la
rotacion de personal. 130 empieados de 2 organizaciones respondieron acerca
de sus reacciones a la noticia de que un companero habia renunciado Los
sentimientos sobre la renuncia del personal fueron evaluados al seleccionar 19
adjetivos de una lista (hecha por los investigadores) Las respuestas hacia ia
renuncia del persocnal de los que permanecen en el emplec se basaron en una
comparacion de su situacion con la de sus ex-comparneros y se dividieron en 3
categorias: insatisfaccion con el puesto, un mejor puesto © No relacionado con
el puesto. Los que permanecieron también pudieron haber experimentado una
sensacion de pérdida personal ademas de felicidad por el que se fue Los 4
factores derivados del analisis de la seleccion de adjetivos tuwvieron un
componente emocional, principalmente f{rustracion y competitividad Las
respuestas afectivas de los empleados a la partida de sus companeros
estuviero influenciadas por el hecho de si su companero se fue por razones

que se reflejaban negativamente en el puesto o por razones no reiacionadas
con el mismo.

1.7.2

Ti: El proceso de rotacion de personal en las organizaciones: exploracion del
rol de las expectativas satisfechas-no satisfechas.

AU: Pearson,-Cecil-A.-L.

IN: Murdoch U, Schoo!l of Economics & Commerce, WA Australia

RE: Human-Relations; 1995 Apr Vol 48 (4) 405-420

RS: Examinaron las conexiones entre la rotacién voluntaria y las expectativas
no satisfechas en la situacidon laboral cuando se implementd un programa de
establecimiento participativo de metas (EPM). Se examinaron tanto los
atributos situacionales del lugar de trabajo como el impacto de los atributos
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personales sobre la conducta de aistamiento. Se realizd una evaluacion del
proceso de rotacion durante un ano en las grupos de trabajadores de
mantenimiento de ios ferrocarriles australianos. Se contrastaron las respuestas
de las encuestas de diagnodstico laboral de grupos de trabajadores del mismo
tamarfno gue abandonaron el empleoc contra los gue permanecieron en él
durante el tiempo que durd el estudio. EPM les brindd a los Ss la oportunidad
de emparejar mejor la situacion laboral a sus expectativas. Las diferencias
entre los que se fueron y los que se quedaron se explicaron parciaimente por el
marco referencial de las expectativas satisfechas-no satisfechas y hubo
evidencia que sugiere gue una amplia variedad de atributos l|aborales son
fuente de expectativas del trabajador.

1.7.3

TI: Ausentismo y desempefo como predictores de la rotacion voluntaria.

AU: McElroy, -James-C.; Morrow,-Paula-C._; Fenton,-James-B.

IN: towa State U, Us

RE: Journai-of-Managerial-Issues; 1995 Spr Vol 7 (1) 91-98

RS: Estudiaron la relacidn entre rotacion de personal y ausentismo y
desempefio. La informacién se derivo de una agencia universitaria de EUA; el
uso de incapacidad por enfermedad y los resultados de la evaluacion del
desempefo se compararon en 53 empleados que habian renunciado
voluntariamente al empleo de la agencia y otros 53 empleados elegidos al azar
que permanecieron en el empleo. La edad de los Ss iba de 23 a 72 arfios. No se
aprecid ninguna diferencia significativa en el uso de incapacidad por
enfermedad entre los 2 grupos 6 meses antes de la renuncia; sin embargo, en
los 3 meses anteriores, aquetios que se fueron utilizaron significativamente
mas la incapacidad por enfermedad que los que permanecieron en el empieo.
Una tendencia similar se observd en los resultados de la evaluacion del
desempenno, en donde no se aprecid diferencia significativa un afno antes de la

renuncia perc los resultados fueron significativamente mas bajos 3 meses
antes en los que se fueron.

1.7.4

Ti: Compromiso organizacional, satisfaccion y rotacidn de personal en las
organizaciones de Arabia Saudita: estudio predictivo.

AU: Ben-Bakr,-Khaled-A.; Al-Shammari,-id-S.; Jefri,-Omar-A.

IN: King Fahd U of Petroleum & Minerals, Dhahran, Saudi Arabia

RE: Journal-of-Socio-Economics; 1994 Win Vol 23 (4) 449-456

RS: Utilizaron las respuestas de un cuestionario administrado a 442 empleados
en organizaciones de Arabia Saudita para examinar la fuerza predictiva de la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, los valores y el compromiso
de continuidad respecto a la rotacion de personal. Cada una de estas variabies
predijo la rotacion significativamente. Al compararias entre si, el compromiso
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organizacional se correlaciond significativamente con la rotacion mas que ia
satisfaccion y los valores. El compromiso de continuidad no fue tan fuerte en
prediccidn como se esperaba.

1.7.5

Tl: Experiencias organizacionales y propension a renunciar: investigacion
multivariada de hombres y mujeres gerentes.

AU: Rosin,-Hazel; Korabik,-Karen.

IN: York U, Faculty of Administrative Studies, Toronto, ON Canada

RE: Journal-of-Vocational-Behavior; 1995 feb Vol 46 (1) 1-16

RS: Examinaron las diferencias en el sexo respecto a experiencias en el centro
de trabajo de gerentes y en las respuestas afectivas a sus puestos y la
contribucion de estas variables a su propensidon a renunciar. 303 mujeres y 238
hombres respondierona una encuesta que media los atributos personales,
organizacionaies y del puesto; satisfaccion laboral, compromiso organizacional,
razones para renunciar e intenciones de hacerlo. Un analisis de covarianza
mostrd diferencias sexuales en cuanto a estado civil, numero de hijos, ingresos,
percepciones acerca de las exigencias del puesto y expectativas satisfechas.
Las caracteristicas del puesto, el compromiso y la satisfaccion fueron
predictores importantes de intenciones de renuncia tanto para mujeres como
para hombres. Los resultados apoyan mejor las explicaciones centradas-en-la
situacion que Ias centradas-en-la-persona para las diferencias sexuales
aparentes.

1.8 ACTITUDES DEL PATRON.- Las actitudes de, no hacia, el empleador o
patron.

1.8.1~

Tl Prediccion de la satisfaccion del patron con los conocimientos. destrezas y
habilidades del nuevo empleado.

AU Hellman,-Chan-M.

IN: Oklahoma City Community Coll, Institutional Research & Planning, OK. US
RE: Psychological-Reports; 1994 Dec Vo! 75(3,Pt 2) 16239-1630

RS: Examina la relacion entre las apreciaciones de 133 representantes de
negocios e industrias de una comunicacion exitosa de jos nuevos empleados
en el puesto y la satisfaccidon de los patrones con los conocimientos, destrezas
y habilidades de éstos, basados en esa comunicacidon. El analisis de las
respuestas al cuestionario muestra la importancia de caracteristicas
personales, como la habilidad para comunicarse con éxito en el puesto, al
investigar conducta organizacional.

53



1.8.2*

Tl: Efecto de la similaridad sexual sobre las evaluaciones del reciutador
respecto al solicitante: una prueba del paradigma similaridad-atraccion.

AU: Graves,-Laura-M.; Powell -Gary-N.

IN: Clark U, Graduate School of Management, Worcester, MA US

RE: Personnel-Psychology; 1995 Spr Vol 48(1) 85-98

RS: Examina el efecto de la similaridad sexual (88) sobre las evaluaciones del
reclutador respecto a solicitantes en 476 entrevistas y si la simililaridad
percibida y la atraccion interpersonal mediaron este efecto. 53 reclutadoras (M)
entrevistaron candidatas y otras 49 entrevistaron candidatos. 170 reclutadores
(H) entrevistaron candidatas y otros 204 lo hicieron con candidatos. Los
resuitados revelan efectos complejos de la SS sobre los procesos de decisidn
de los reclutadores M y H. La similaridad percibida y la atraccidn interpersonal
mediaron el efecto de la SS en las evaluaciones de M sobre candidatos y
candidatas. Inesperadamente, M vieron a los candidatos varones mas similares
a ellas y mejor calificados que las candidatas. Acerca de H, los resultados de
las entrevistas no se vieron afectados por la SS.La tecria de identidad social,
que sugiere que el status asociado con caracteristicas demograficas puede
influenciar la naturaleza de los efectos de la similaridad demografica,
proporciona una posible explicacion para estos descubrimientos

1.8.3*

TIl: Satisfaccion con los subordinados un tema olvidado de investigacion que
concierne a los supervisores.

AU: Beehr -Terry-A; Weisbrodt, -Denise-M;, Zagumni -Matthew-J

IN: Central Michigan U, Dept of Psychology, Mt Pleasant, US

RE: Journal-of-Applied-Social-Psychology; 1984 Sep Vol 24(18) 1665-1684

RS: Se examind la satisfaccion con los subordinados a traves de
cuestionariosadministrados tanto a una muestra de 37 supervisores de una
tienda al menudeo como a otra de 58 supervisores de un banco respecto a 274
de sus subordinados. Las relaciones funcionales entre supervisores vy
subordinados, en las que éstos Jdlitimos ayudan a que se hagan las cosas en el
lugar de trabajo, se relacionaron con satisfaccidon con los subordinados aun
después de que se controlaron las relaciones de entidad (la similaridad entre
supervisores y subordinados en cuanto a bicinformacién y valores).

1.8.4~

Tl Influencia de la edad deil valuador y dei valuado sobre los juicios de los
atributos relativos al trabajo.

AU Gibson,-Kevin-J.; Zerbe, -Wilfred-J; Franken,-R.-E.

IN: U Toronto, Ctir for Studies of Aging, ON, Canada

RE: Journal-of-Psychology; 1993 May Vol 127(3) 271-280
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RS: 418 patrones canadienses jovenes (menos de 45 afos) y 242 mayores
{mas de 45) valuaron a un trabajador mas joven y a otro mayor en cuanto a 21
atributos relativos al trabajo. El consenso de las percepciones entre los
patrones mas jovenes y mayores sobre los empleados mas jovenes y mayores
fue alto. Los trabajadores mayores fueron valuados mas alto que ios mas
jovenes en cuanto a iniciativa individual, estabilidad y experiencia; los
trabajadores mas jovenes fueron valuados mas alto que los mayores en cuanto
a potencial de desarrolio. Los resultados de una interaccion entre las edades
del patron y del empleado indicaron que los patrones mas jovenes valuaron a
los empleados mas jovenes en forma mas favorable y que los patrones
mayores hicieron lo mismo con los empleados mayores

1.8.5

T Factores que intervienen en la adopcion y mantenimiento de programas de
promocion de la salud en instalaciones ubicadas en el centro de trabajo.

AU: Wolfe,-Richard; Slack -Trevor; Rose-Hearn. -Teresa

IN: U Alberta, Faculty of Business, Edmonton, Canada
RE:American-Journal-of-Health-Promotion: 1993Jan Vol 7(3)189-198 RS:
Determinaron los fundamentos de la administracién corporativa para la
adopcidon y mantenimiento de programas de promocion de la salud en el centro
de trabajo (PST) y la congruencia de tales fundamentos con los objetivos de
programa de los profesionales de la salud que desarrollan y administran estos
programas. Gerentes Senior involucrados en la adopcién de programas y
responsables de sus presupuestos y profesionaies de la salud de 9
organizaciones canadienses que habian implementado programas PST fueron
entrevistados y se les administraron cuestionarios. Los deseos de adoptar el
programa PST estuvieron mas influenciados por aspectos como ! gue una
organizacion se mudara a nuevas instalaciones o el tener acceso a espacios
no utihzades que por la salud del empleado o por consideraciones de
desempeno organizacional. El fundamentc mas comun para la adopcion de
programas se relaciond con el reclutamiento/retencidn del empleado. Las
relaciones humanas y la moral se consideraron mas importantes.

1.9 HISTORIA LABORAL.- Registro del pasado de la vida laboral de! individuo,
incluyendo periodos de desempleo.

1.9.1

TI: Trabajo asalariado y auto empieo en Latinoamérica: examen empirico del
concepto del "Sector Urbano Informal”.

AU: Pries,-L.udger.

IN: Benemeérita U Autonoma de Puebla, México

RE: Kolner-Zeitschrift-fur-Soziologie-und-Sozialpsychologie; 1992 Dec Vol 44
(4) 655-676
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RS: Habla sobre el reporte de una encuesta en México que utilizd un modelo
de jerarquia dual de un sector formal y un sector urbano informal para analizar
el trabajo y el empleo. Se utilizaron las historias laborales de 500 trabajadores
asalariados e independientes en 1990-1991. Se discute una hipstesis sobre la
{lamada inferioridad de los trabajadores urbanos informales. No se encontraron
condiciones peores cuando se compararon los ingresos, educacion, horas de
trabajo, y estabilidad laboral entre los trabajadores independientes y los
asalariados. E! analisis longitudinal mostré que el cambiodel trabajo
independiente al trabajo asalariado no tenia mayor probabilidad de ser
involuntario que el cambio del trabajo asalariado al independiente. Se encontrd
una alta probabilidad de permanecer auto-empleado en comparacion con el ser
asalariado. Consecuentemente, el concepto de sector urbano informal no es
util en este analisis de un pais latinoamericano semi-industrializado, y se
concluye que las dinamicas laborales son mucho mas complejas de lo que

sugiere el concepto.

1.8.2

Ti: Validez discriminativa de dos medidas de compromiso organizacional e
implicaciones en el trabajo.

AU: Gonzalez-Roma.-Vicente; Espejo,-Begona: Hernandez, -Ana.

IN: U Valencia, Spain

RE: Psicoldgica; 1994 Vol 15 (3) 343-350

RS: Estudiaron la validez discriminativa de 2 instrumentos disenados para
medir compromiso organizacional e implicacion en el trabajo, respectivamente
Los Ss fueron 298 hombres y mujeres adultos espafioles empleados
administrativos de gobierno con edad promedio de 35 56 anos Informacion
sobre variables sociodemograficas, historia iaboral. compromiso orgarizacional
e implicacidon en el trabajo se obtuvo por medio de wun cuestionario EI
compromiso organizacional se midid utilizando 8 reactivos del Cuestionario de
Compromiso Organizacional. La implicacion en el trabajo se midio utihzando 6
reactivos de un cuestionario de T M. Lodah! y m. Kemner (19€5) Se
determinaron la estructura factorial y la validez discriminativa Se utilizo analisis

factorial y otras pruebas estadisticas

1.9.3

Ti: Efectos de huecos laborales sobre las perspectivas de carrera de los
empleados: estudio empirico.

AU: Orpen,-Christopher.

IN: Bournemouth U, Dorset Business School, England

RE: Journal-of-Social-Psychology; 19983 Dec Vol 133 (6) 853-854

RS: Hipotetizd que las perspectivas de carrera de 36 empleados con huecos
laborales serian mas pobres que las de 36 empleados comparables sin esos
huecos. lLa proporcion de empleados con historias laborales continuas
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seleccionados por 3 jueces gerenciales fue ligera pero significativamente mas
alta que la proporcion de empieados con historias discontinuas. Los jueces
también calificaron el desempeno futuro promedio de los empleados con una
historia laboral continua significativamente mas alto que el de los empleados
con una historia laboral discontinua.

1.9.4

T La historia laboral y el bienestar psicoldgico en los jovenes desempleados.
AU: Winefield,-Anthony-H.

IN: U Adelaide, SA, Australia

RE: Psychological-Reports; 1993 Feb Vol 72 (1) 14

RS: 78 jovenes adultos actualmente desempleados, 588 contemporaneos en
empleos satisfactorios y 228 estudiantes de tiempo completo fueron
comparados en 7 medidas de bienestar psicologico. A pesar de que como
grupo, los desempleados se encontraban significativamente en peores
condiciones, los 22 que se describieron a si mismos como habiendo estado
empleados la mayor parte del tiempo en el pasado, calificaron igual omejor que
los grupos de comparacion.

1.9.5

Tl Inseguridad laboral en gerentes: antecedentes y consecuencias.
AU:Roskies,-Ethel; Louis-Guerin,.-Christiane.

IN: U Montreal, PQ, Canada

RE: Lournat-of-Organizational-Behavior;, 1990 Sep Vol 11 (5)

RS: Encuestaron a 1,291 gerentes respecto a la inseguridad laboral como una
amenaza cronica y ambigua. Los Ss fueron elegidos de companias
canadienses consideradas de alto o bajo rnesgo en términos de insegundad
laboral. Un cuestionario enviado por correo midio ia demografia, histona
laboral, personalidad, condiciones ambientales, percepcion de insegundad
laboral y variables de salud y de trabajo. Los Ss que estaban inseguros acerca
de sus empleos mostraron una salud mas deficiente y el nivel de afliccion
crecio proporcionalmentecon el grado de inseguridad. La inseguridad también
se relaciond con conducta y actitudes laborales negativas. Sin embargo, solo
una pequena minoria de Ss estaban seriamente preocupados sobre wuna
pérdidad inminente de trabajo, con una ansiedad mas sustancial acerca del
deterioro de las condiciones de trabajo y seguridad a largo plazo.

1.10 SITUACION LABORAL.- Condiciones de empleo tales como laborar

tiempo completo o medio tiempo, en forma temporal o permanente y
desempleo.
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1.10.1 ~

Tl Acceso a las categorias de experiencia y salud mental en una muestra de
gerentes.

AU: Haworth,-John; Paterson,-Fiona

IN: Victoria U of Manchester, Dept of Psychology, US

RE: Journal-of-Applied-Social-Psychology; 1995 Apr Vol 25(8) 712- 724

RS: Evaluaron la importancia para la salud mental (SM) de las 5 categorias de
experiencia de M. Jahoda (1982), utilizando 28 gerentes (edades de 21-56).Las
categorias, medidas tanto para trabajo como para descanso, son la
experiencia, contacto social,propodsito colectivo, nivel y actividad. EIl
Cuestionario de la Salud General, una escala de satisfaccidon con la vida, y un
Cuestionario de Bienestar Afectivo evaluaron la SM.Cada categoria de Jahoda
se correlaciond con al menos una medida de SM. Los niveles de acceso a cada
una de las 9 principales influencias ambientales de P.Warr (18987), tambien se
correlacionaron con al menos una medida de SM. con excepcidn de problemas
con el dinero.L.os descubrnimientos también indicaron gque la posicion social,
que incluye las dos categorias de experiencia (propodsito colectivo y nivel),
permanecid significativamente asociada con varias medidas de SM.

1.10.2

T LQuién tiene la mejor parte?, Participacion de la fuerza de trabajo de ia
mujer, su percepcidn del descanso y preocupacion para disfrutar del mismo.
AU Harrington,-Maureen; Dawson,-Don

IN: U Ottawa . Dept of Leisure Studies, ON Canada

RE: Journal-of-Leisure-Research; 1995 Vol 27 (1) 4-24

RS: Examinaron los efectos del empleo en los sistemas de significado de
descanso, lo gque experimentan como descanso y preocupacion en 1,549
mujeres para su distrute del tiempo libre. Se clasifico a los Ss como empleadas
de ttempo completo (TC), de medio tiempo (MT) & amas de casa (AC) no
empleadas fuera de la misma. Los sistemas de significado mas ampliamente
sostenidos fueron Auto-Gratificacion, Relajacion y Libertad Personal. Sin tomar
en cuenta el empleo, los Ss vieron al descanso como algo que no era actividad
ni tiempo libre. Las AC tuvieron |la menor probabilidad de sentirse asertivas,
competentes © independientes durante su descanso, y se sintieron mas
preocupadas por la falta de habilidades y oportunidades, por una auto-imagen
pobre, temor, valores personales y por la creencia de que algunas actividades
del! descanso son unicamente para ios hombres. Las empleadas de TC tuvieron
mayor probabilidad de reportar a las responsabilidades, la fatiga, falta de
tiempo y problemas de horario como preocupaciones. Las empleadas MT
reportaron mas serenidad y femineidad y menores preocupaciones
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1.10.3

TI: Perspectivas para evaluar e! desarrollo de carrera. Edicion Especial:
asuntos de evaluacion en la consultoria laboral.

AU: Amundson,-Norman-E.

IN: U British Columbia, Faculty of Education, Dept of Counseling Psychology,
Vancouver, Canada

RE: Journal-of-Employment-Counseling; 1994 Dec Vol 31 (4) 147-154

RS: Presenta varias consideraciones en la evaluacion del desarrolio de carrera
(EDCQC), incluyendo el entendimiento de la aplicacion de diferentes perspectivas.
Se examinan tres facetas de toma de perspectivas (orientacion de campo,
marco de tiempo y establecimiento de metas). La orientacion de campo
describe qué tanto se involucra el consultor en Ia situacion del cliente. El marco
de tiempo de la evaluacidn varia de acuerde a la situacion laboral det cliente.
El establecimiento de metas incluye metas de proceso tales como adies-
tramiento en el puesto y metas de resultados gque incluye ia admision a un
programa educacional o la obtencion de empleo. Se ilustran tos factores
involucrados en ia EDC de 3 clientes. Se enfatiza la importancia dela dinamica
famiiiar, del conocimiento del mercado laboral y de la consideracion de
diferencias culturales en las actitudes hacia el empleo. La EDC comprensiva
combina la reflexion personal con el uso de varias estrategias

1.10.4

Tl La "subordinacion" y la sensibilidad a las indicaciones no verbales un
estudio de mujeres casadas que trabajan.

AU: Hall,-Judith-A_; Halberstadt,-Amy-G.

IN: Northeastern U, Dept of Psychology, Boston, MA, US

RE: Sex-Roles; 1954 Aug Vol 31 (3-4) 149-165

RS: Examinaron la relacidon del nivel con la sensibihidad no verbal La
"subordinacion” en 83 empleadas universitarias se definio en téerminos de
tradicionalidad matrimonial, valores del pape! de los géneros, rango de salario,
y la subordinaciéon auto- reportada en el trabajo La sensibibdad a las
indicaciones no verbales se midid utilizando fragmentos del tono de voz del
Perfil de Sensibilidad No-verbal (PSN) de R. Rosenthal et al (18979). Las
medidas de subordinaciéon definidas por el matrimonio y los valores del papel
de los géneros mostraron que las mujeres menos subordinadas eran mejores
decodificadoras de una encodificadora mujer que las mujeres mas
subordinadas. La hipotesis de que |las mujeres con puestos de menor jerarquia
tendrian mayor habilidad para decodificar indicaciones afectivas no verbales se
rechazd significativamente para una subescala del PSN y tampoco recibid
apoyo para las otras subescalas y la puntuacién total.
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1.10.5

Tl: Oportunidades de empleo para adultos mayores: asuntos sobre investiga-
cion y disefio en ingenieria. Edicidén Especial: cognicidn, trabajo, tecnologia y
diseno ambiental para la gente mayor.

AU: Czaja,-Sara-J.

IN: U Miami, Dept of industriat Engineerings, FL, US

RE: Experimental-Aging-Research; 1984 Oct-Dec Voif 20 (4) 265-273

RS: Discute la necesidad de la comunidad de ingenieros de encontrar formas
para integrar a la gente mayor a la fuerza laboral. Se habla de la investigacion
actual sobre el avance de la edad y el desempeno laboral, la tecnologia en el
centro de trabajo y sobre la capacitacion. Las areas en las que las aplicaciones
de la ingenieria pueden aumentar las oportunidades de empleo de los adultos
mayores incluyen la capacitacion y el disefic de puestos, de centros de trabajo
y de equipo. Sin embargo, antes de gue puedan utilizarse estas soluciones,
debe expanderse la base existente del conocimiento de los efectos del avance
de la edad en el desempeno laboral.

1.10.6

Tt: Razones para el empleo o no empleo durante el embarazo.

AU: Sorenson. -Dianna-Lee-Spies; Tschetter,-Lois

IN: South Dakota State U, Coll of Nursing, Brookings, US

RE: Health-Care-for-Women-international; 1994 Sep-Oct Vol 15(5) 453463
RS:Conceptuahzando al embarazo dentro de una perspectiva de desarrolio en
el lapso de la vida en la adultez, el estudio utilizd estadistica descriptiva y
analisis de contenido de informacion sobre 210 mujeres embarazadas para
identificar factores que influyen las decisiones de empieo durante el embarazo.
Las razones intrinsecas para trabajar durante el embarazo incluyeron
auto-realizacion, escape de!l hogar, identidad labora! y contacto interpersonal
Las razones extrinsecas incluyeron el dinero y compatb:lidad con el escenario
de trabajo Las razones intrinsecas para no trabajar incluyeron limitaciones
relativas al embarazo, identidad con el hogar, complejidad y responsabilidades
familiares. Las razones extrinsecas para no trabajar incluyeron hoigura

econdmica, problemas de disponibilida en el puesto e incompatibilidad con el
escenario de traba;o.

1.10.7

TI: El género, las condiciones laborales y familiares y sintomas psicolégicos.
AU: Hughes,-Diane-L.; Galinsky,-Ellen.

IN: New York U, Dept of Psychology, US

RE: Psychology-of-Women-Quarterly; 1894 Jun Vol 18(2) 251-270

RS: Probaron la hipodtesis de que las diferencias de género en los trastornos
pricologicos son mediados por el puesto y las condiciones del papel de la
familia. La muestra consistid en Ss casados, empleados de tiempo completo,
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incluyendo 161 mujeres con esposos empleados de tiempo completo, 142
hombres con esposas no empleadas y 126 hombres con esposas empleadas
tiempo completo. Los Ss contestaron un cuestionario sobre el puesto y las
condiciones familiares, sobre actitudes del rol de los géneros y sobre sintomas
psicologicos. A pesar de que los Ss reportaron baja sintomatologia psicoidgica
(SMP) global, las mujeres de familias con ingresos duales reportaron mayor
SMP que los hombres. Las condiciones laborales y familiares atenuaron este
diferencial de género. Las mujeres de familias con ingresos duales reportaron
menor enriquecimiento del trabajo, menos tiempo en el trabajo y mayor
desigualdad en las labores domésticas que los hombres. Ellas reportaron mas
dificultad con e! cuidado de los hijos que los hombres con esposas no
empleadas. Lasinterferencias trabajo-familia predijeron SMP y consideraron
parcialmente su relacion con algunas condiciones laborales y familiares.

1.10.8 *

Tl: Conducta de busqueda de empleo en directivos empleados.

AU: Bretz,-Robert-D.; Boudreau,-John-W.; Judge -Timothy-A.

IN: U lowa, Coll of Business Administration, lowa City, US

RE: Personnel-Psychology; 1884 Sum Vol 47 (2) 275-301

RS: Propusieron un modelo del proceso de busgueda de empleo (BE) y
examinaron la conducta del mismo en 1.388 directivos empleados. Se encuesto
a los Ss sobre sus actividades de BE y separacion voluntaria. La informacion
de la encuesta se compard con informacion laboral, organizacional y personal
contenida en la base de datos de una firma grande de busqueda de ejecutivos.
Los resultados sugieren que la satisfaccion laboral y las percepciones de éxito
organizacional se relacionaban negativamente con BE, mientras que el deseo
de mayor equilibric entre el trabajo y la familha. asi como la ambicidon, se
relacionaban positivamente con BE Los resultados también mostraron que
aunqgue cierta actividad de BE facilitaba la rotacion, una gran cantidad de
busqueda no condujo a la rotacion

1.109

TI: Cambios en Ia toma de decisiones conyugales entre empleados
despedidos.

AU: Huang,-Lingzhi; Perrucci,-Carolyn-C.

IN: Purdue U, Dept of Sociology & Anthropology, West Lafayette, US

RE: Humboldt-dournal-of-Social-Relations; 1994 Vol 20 (1) 121-135

RS: Utilizaron informacién obtenida de 52 obreros despedidos (72% mujeres)
para explorar cambios en los patrones de toma de decisiones conyugales de
1-9 meses después del cierre de la planta. Se examinaron dos dimensiones de
la toma de decisiones a través del analisis de la trayectoria en relacion a la
situacion laboral de! conyuge despedido,a su género y a las dificuitades
econdomicas del hogar. El compartir responsabilidad en latoma de decisiones
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fue reportado por la mayoria de los Ss respecto a las dimensiones econdmicas
o sociales e interpersonales. Esto puede implicar que la toma de decisiones se
establece a lo largo deil curso del matrimonio y es resistente al cambio.
Alternativamente, puede ser que 8 meses puede ser un periodo muy corto para
detectar cualquier cambio notable, No obstante, las dificultades econdmicas
parecieron afectar ia toma de decisiones conyugales a los dos meses después
del desempleo.

1.10.10

Ti: La decision de jubilarse tempranamente: una revision y conceptualizacion.
AU: Feldman,-Daniel-C.

IN: U South Carolina,US

RE: Academy-of-Management-Review: 1994 Apr Vol 19 (2) 285-311

RS: Explora 3 decisiones interconectadas relacionadas con la jubilacion
temprana: las decisiones de dejar un empleo de mucho tiempo antes de cumplir
65 anos, las decisiones sobre si aceptar un empleo que llene el vacio gque
queda al jubilarse (empleo puente) y las decisiones sobre si obtener un empleo
puente dentro de ila misma industria o campo del anterior. Tambien se exploran
las relaciones entre estas tres decisiones y la adaptacion a la jubilac.on
Ademas, este articulo examina las variables clave que influyen en estas tres
decisiones, integrando investigacion previa sobre los factores de los niveles
individual, familiar, relacionado con el empleo y la carrera orgamizacional y
ambiental. Se presentan 14 hipodtesis sobre las principales diferencias en las
decisiones del individuo de jubilarse tempranamente

1.11 NIVEL DE INGRESOS.- Cantidad total de ganancias monetanas recibidas
dentro de un periodo dado, el cual se asocia con el nive!l sociceconormMico

1.11.1

TI: Frustracion entre mujeres casadas que trabajan fuera del hogar en relacion
con su tipo de empleo e ingresos.

AU: Gaonkar,-V.

IN: U New Dehii, india

RE: Indian-Journal-of-Behaviour; 1992 Jan Vol 16 (1) 14-19

RS: 400 mujeres casadas, empleadas de tiempo completo ilenaron un
cuestionario de 4 reactivos que midid frustracién en relacion al empleo y a los
ingresos. 37.5% de los Ss reportaron bajos niveles de frustracién, comparado
con el 32.25% que reportd aita frustracion y 30.25% que reportd media
frustracion. 57.1% de ios S8s en el grupo de bajos ingresos reportaron ailtos
niveles de frustracién, comparados con 14.1% del grupo de altos ingresos y
19.2% del grupo de ingresos medios. Los Ss empleados en el sector privado
reportaron un nivel ligeramente mayor de frustraciéon que los Ss empleados por
el gobierno.
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1.11.2

TI: Impacto del capital social y el humano sobre los ingresos de los gerentes
holandeses.

AU: Boxman,-Ed-A.; de-Graaf,-Paul-M.; Flap,-Hendrik-D.

IN: Utrecht U, Netherlands

RE: Social-Networks; 1991 Mar Vol 13 (1) 51-73

RS: Habla sobre e! impacto del capital social y el humano en los ingresos de
los gerentes. Un analisis multivariado de una muestra 1986/1987 de 1,359
gerentes de alto nivel, de compafias importantesen los Paises Bajos, indica
que éstos encuentran sus empleos principalmente a través de canales
informales y mas si es gque poseen mayor capital social. Ei capital social
(contactos de trabajo externo, membresias) tiene una influencia sustancial
independiente sobre los ingresos, red de capital humano (educaciéon,
experiencia) y nive!l del puesto (nUmero de subordinados). El capital social y el
humano pueden ser mutuamente excluyentes. E| capital social y el humano
interactuan en el proceso de obtenciéon de los ingresos: el capital social ayuda
a cualquier nivel de capital humano, pero éste no hace diferencia en los niveles
mas altos de capital social

1.11.3

TI: Motivacion para el trabajo, rendimiento acagémico en pregrado e ingreso
econdmico del profesional de la ingenieria

AU: Villalobos-de-Leal -Rafaela. Romero-Garcia,-Oswaldo

IN: Colegio Universitario de Maracaibo, Venezuela

RE: Revista-interamericana-de-Psicologia-Ocupacional, 1990 Vol 9 (1) 26-33
RS: Estudiaron las relaciones entre la motivacion para el trabajo (medida como
motivacion de logro). el rendimiento academico en pregrado y los ingresos
mensuales de los ingenieros profesionales. Los Ss fueron 87 hombres vy
mujeres venezolanos (ingenieros profesionales graduados 4 anos antes). Los
Ss completaron una version venezolana del Mehrabian Need Achievement
Scale (C Salom de Bustamente, 1981) y un cuestionario socioeconoOmico, se
analizaron las relaciones via técnicas de regresion muitiple

1.11.4 -

T1: Costos psicosociales del doble papel de la mujer, como asalariada y como
ama de casa. Edicion Especial: asuntos sociales.

AU: Vidal,-Elizabeth.

IN: U Distrital Francisco José de Caldas, Bogota, Colombia

RE: Revista-Latinoamericana-de-Psicologia; 1990 Vol 22 (1) 161- 167
RS:Estudid ias tensiones y costos psicosociales de! doble papel de la mujer
como asalariada y como ama de casa. Los Ss fueron 150 mujeres mexicanas
(amas de casa, casadas) (empieadas administrativas) (clase media). 150
mujers mexicanas (amas de casa, casadas) (floristas) (clase baja). Todos los
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Ss compietaron las siguientes medidas: Double Roie Scale (Escala de Doble
Papel) (Vidal and C. Meza, 1983), Marital Adjustment Scale (Escala de
Adaptacion Marital) (H.J. Locke and K. M. Wallace, 1959) y la Entrevista de
Salud Ocupacional (Ministerio de Salud de Colombia, 1980).

1.11.5

TIl: Diferencias individuales en la percepcion de los diferenciales apropiados de
pago en los EUA y en Suecia.

AU: Lowenberg,-Geula; Lowenberg,-Benjamin-H.; Dowhower,-Daniel.

IN: U Wisconsin-Parkside, Kenosha, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 1990 Spr Vol 4 (3) 343- 356

RS: Investigaron las relaciones entre caracteristicas demograficas y la
percepcion de los empleados de los diferenciales de pago apropiados (DAP)
entre 107 trabajadores suecos y 137 estadounidenses. La variable depen-
diente (DAP) se definid como lo que se siente y/o percibe por el individuo
respecto a lo que son ios DAP entre puestos con diferentes responsabilidades
y a diferentes niveles organizacionales. La influencia de la filosofia social,
expresada por los procesos de socializacion organizacional, tuvo un espectro
limitado. Se alienta a las organizaciones a tomar en cuenta las diferencias
individuales asociadas con la percepcion del empleado sobre los DAP al
determinar el pago y las politicas de compensacidon para impulsar la
participacion del empleado en la toma de decisiones.

1.12 ACCIDENTES INDUSTRIALES

1.12.1

Tl Salud y bienestar del empleado en los paises en desarrolio asuntos que
confrontan al trabajo social ocupacional

AU: Ramanathan -Chathapuram-S

IN: Wayne State U, Schoo!l of Social Work, Detroit, MIl, US

RE: Employee-Assistance-Quarterly. 1994 Vol 10(1) 79-80

RS: Senala las alarmantes tasas de accidentes ocupacionales en los paises en
desarrolio, particularmente los de Asia. Esto refleja una relacion inversa entre
el aumento de la actividad econdmica (debido a ta inversion multinacional) y la
salud y seguridad de los trabajadores. Las definiciones de salud y seguridad
ocupacional necesitan incluir aspectos emocionales ya que la baja
participacion en la toma de decisiones, la ambiguedad respecto a la seguridad
en el puesto, un uso deficiente de las detrezas laborales y la falta de apoyo
social por parte de los comparneros de trabajo contribuyen a la tension
psicolagica. Niveles mas altos de stress pueden contribuir a una mayor
cantidad de accidentes industriales asi como a un amplio rango de desérdenes
fisicos y mentales. lLos trabajadores sociales ocupacionales tienen Ia
obligacion de utilizar la perspectiva de justicia social de su profesion al
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intervenir en el ambiente de trabajo de los empleados en estos paises respecto
a la salud, seguridad y bienestar.

1.12.2

TI: Intervencidn posterior al desatre colectivo en el lugar de trabajo.

AU: Bergquist,-Diane-Rose.

IN: Human Affairs Alaska,US

RE: Employee-Assistance-Quarterly; 1994 Vol 10(1) 61-77

RS: Existe un creciente reconocimiento de que las corporaciones no solo
necesitan atender las necesidades fegales, médicas y de seguridad de los
empleados después de un desastre en el centro de trabajo, ya que el impacto
psicolégico del trauma puede ser de hecho, el mas dificil de superar. Se
describe un plan practico colectivo para desastres en el centro de trabajo
haciendo énfasis en servicios de informacion, de apoyo de compaferos, de

educacion y de seguimiento. Se proporciona el gjemplo de un caso para ilustrar
estos 4 conceptos.

1.12.3*~

Tl. Causas de lesiones ocupacionales.

AU: Kingma,-Johannes

IN: University Hosp Groningen, Dept of Traumatology, Netherlands

RE: Perceptual-and-Motor-Skills; 1894 Oct Vol 79(2) 1025-1026

RS: Se investigaron las causas de lesiones ocupacionales en 2.365 pacientes
que acudieron a la sala de urgencias de un hospital entre 19838 y 1993 Los
accidentes con maquinaria y herramientas manuales fueron las dos causas
principales. 89% de los Ss con lesiones de trabajo fueron hombres El grupo

mas alto de riesgo para ambos sexos fue |la categoria de edad de 19 anos ©
menos.

1.12.4~

Tl: Edad y caidas fatales relacionadas con el trabajo.

AU: Agnew,-Jacqueline; Suruda,-Anthony-J.

IN: Johns Hopkins U, School of Hygiene & Public Health, Dept of Environmental
Health Sciences, Baltimore, MD, US

RE: Human-Factors; 1993 Dec Vol 35(4) 731-736

RS: Examinaron informacion de la base de datos de certificados de defuncidn
del National Institute for Occupational Safety and Health y de investigaciones
de la Occupational Safety and Health Administration (OSHA) para analizar la
relacién de la edad y las caidas fatales relacionadas con el trabajo (CFT). Para
los aflos de 1980-1986 los certificados de defuncion reportaron 43,505 lesiones
laborales fatales en varones; 4,179 de las cuales fueron por caidas. Las tasas
de fatalidad por caidas mostraron un incremento en trabajadores mayores
empezando con el grupo de edad 45-54, mientras que las tasas de lesiones
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fatales por otras causas relacionadas con ei trabajo no se incrementaron hasta
el grupo de edad 55-64. Las investigaciones de OSHA de 896 CFT en
1984-1986 reportaron que las caidas de escalerillas representaban el 20% de
CFT en los trabajadores de 55 anos o mas, significativemente mas que el
promedio de 9% de todas las caidas para trabajadores de todas las edades.
LLos datos de OSHA tambien muestran que CFT entre trabajadores de mayor
edad se asociaron con menor energia de impacto, lo que significa que ia altura
de CFT tiende a disminuir con el aumento en la edad.

1.12.5

TI: Accidentes en los empleados: influencia de las caracteristicas
personales, caracteristicas del puesto y uso de drogas en puestos con
diferentes potenciales de accidentes.

AU: Holcom,-Melvin-L; Lehman, -Wayne-E -K.; Simpson.-D -Dwayne

IN: Texas Christian U, inst of Behavioral Research, US

RE: Journal-of-Safety-Research; 1983 Win Vol 24(4) 205-221

RS:Evaluaron las relaciones existentes entre el uso de drogas en los
empleados y los accidentes (i.e. accidentes con lesiones y sin lesiones) en el
trabajo en una muestra de 1,325 empleados municipales. Se utilizd un
cuestionario para obtener informacion auto-reportada sobre la estructura del
puesto y actitud hacia el mismo y sobre consumo personal de drogas y alcohol
en y fuera del trabajo. Los Ss se clasificaron en muestras de trabajo de bajo y
alto riesgo y se les ubicd en categorias de '"'mo accidentes"” y "algunos
accidentes"”. Los resultados indican que los Ss con probabilidad de tener
accidentes tendian a tener antecedentes personales de disfuncién y reportaron
que se encontraban tensos e insatisfechos en el trabajo. El asociarse con
companeros consumidores de drogas, altos niveles de depresion y bajos
niveles de asistencia a los servicios religiosos eran caracteristicas de los Ss
que tenian accidentes. El consumo de drogas y alcohol fueron discriminadores
mayores del grupo de accidentes para la muestra de trabajo de alto riesgo pero
no para la muestra de bajo riesgo.

1.13 CARACTERISTICAS DEL PUESTO.- Responsabilidades o tareas que
caracterizan a un puesto especifico.

1.13.1 *

TI: Foco de atencidn y reacciones de los empleados al cambio de puesto.

AU: Siegall,-Marc; McDonald,-Tracy.

IN: California State U, Dept of Management, Chico, US

RE: Journal-of-Applied-Social-Psychology; 1985 Jul Vol 25 (13) 1121-1141

RS: 205 técnicos de telecomunicaciones cambiaron de puesto y llenaron los
cuestionarios: Job Diagnostic Survey, Michigan Organizational Assessment
Questionnaire, sobre la percepcion y los sentimientos acerca del puesto, una
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medida del foco de atencién y datos auto-reportados sobre desempefo y
conducta laboral. El grado de enfoque en el trabajo se relaciond positivamente
con la fuerza de reaccion al cambio de puesto. Comparado con los Ss que se
enfocaron poco sobre el trabajo, los sujetos que se enfocaron con fuerza en su
trabajo reportaron menos ausencias con excusas y se involucraron mas
después del cambio. Los técnicos altamente enfocados fuera del trabajo se
comprometieron menos, estuvieron menos satisfechos y con mayores
probabilidades de renunciar con el tiempo. E! foco también se relaciond con las
percepciones de complejidad del puesto y también moderd las relaciones entre
compliejidad y respuestas del emplieado. Los descubrimientos apoyan la

hipotesis de D.G. Gardner et al (ver PA, Vols 7512434 y 76:27930) respecto al
foco de atencion del empleado.

1.13.2

Tl Cambioc organizacional: efectos principales e interactivos

AU: Ferguson,-E.; Cheyne.-A

IN: U Nottingham, Dept of Psychology, England

RE: Journal-of-Occupational-and-Organizational-Psychology: 1995 Jun Vol 68
(2) 101-107

RS: 245 Ss de! personal de una universidad britanica fueron seleccionados al
azar y se les encuestd sobre su percepcion acerca de sausfaccion con el
puesto, carga de trabajo, gerencia de decision participativa y actitudes despues
de un cambio importante a la estructura de la ensefianza Ademas. se obtuvo
informacién sobre varios posibles moderadores organizacionales Se encontrdo
una interaccion entre 2 niveles de ese sistema, carga de irabajo (psicologica) y
nivel del puesto (estructura organizacional), en relacion con la satisfaccion con
el puesto. Esta interaccidn indicd que el personal de apoyo en realidad estaba
mas satisfecho a medida que se incrementaba su carga de lrabajo muentras
que lo contrario sucedid con el personal academico

1.13.3

Tl Medidas de caracteristicas del
puntuacion de potencial motivacional.
AU: Hinton,-Michelle; Biderman,-Michael.

IN: U Tennessee, Chattanooga, US

RE: Journatl-of-Business-and-Psychology; 1995 Sum Vol 9 (4) 355- 364

RS: Investigaron la relacién de la satisfaccion con el puesto, con medidas
derivadas empiricamente de las percepciones del puesto y con medidas del
mismo, utilizando la Encuesta de Diagndstico de! Puesto (EDP) con 195
empleados. Se probd la naturateza multiplicativa de las escalas de EDP que
forman la Puntuacion de Potencial Motivacional (PPM). El punto al que ia
satisfaccidon con el puesto, medida por la Escala General de Satisfaccion,
medid en ia relacién entre la percepcion dei puesto y el intento de renunciar se

puesto empincamente derivadas y la
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explord utilizando un analisis de trayectoria (path analysis). Se encontré que
las variables derivadas empiricamente de satisfaccion con el puesto explicaban
un incremento significativo en la varianza en el caso de la satisfaccion con el
trabajo en si, pero no con la satisfaccion total o la satisfaccion con otras facetas
del puesto. No se encontré evidencia de la formulacion multiplicativa de PPM.
Tanto la percepcion de peligro del puesto como una PPM exhibieron efectos

directos sobre el intento de renunciar sin mediacién de la satisfaccidon con el
puesto.

1.13.4~

Ti: Relacidn de los rasgos afectivos de personalidad del titular del! puesto
consigo mismo y con medidas objetivas de las caracteristicas del puesto.

AU: Spector,-Paul-E . ; Jex,-Steve-M; Chen, -Peter-Y.

IN: U South Florida, US

RE:Journal-of-Organizational-Behavior; 1995 Jan Vol 16(1) 59-65 RS:
Buscaron determinar si la ansiedad de rasgos y el optimismo disposicional se
relacionan con las caracteristicas del puesto, evaluadas por medidas
auto-reportadas y a traves de procedimientos de analisis de puestos. 232
empleados del servicio civil de una universidad fueron evaluados con la Prueba
de Orientacion de la Vida (M. F. Scheier y C. S. Carver, 1985) y con una
revision de la Encuesta de Diagnostico de Puesto. Los resultados muestran
que los Ss altos en ansiedad de rasgos tendieron a estar
caracterizados por bajos niveles de: autonomia, vanedad. identdad.
retroalimentacion, significancia y complegjidad. A la inversa. los Ss que
reportaron  altos niveles de optimismo tendieron a ocupar puestos

caracterizados por altos niveles de cada una de las caracteristicas de puesto
antes indicadas

en puestos

1.13.5

Ti: Puestos peligrosos y consumo fuerte de alcohot
probabilisticas nacionales.

AU: Leigh,-J-Paul.

IN: San Jose State U, Dept of Economics, CA, US

RE: Alcohol-and-Alcoholism; 1995 Jan Vol 30 (1) 71-86
RS: Probaron la hipdtesis de que existe una asociacion positiva entre el
consumo de alcohol y riesgos en el puesto, utilizando informacion de 9,870
individuos de 2 encuestas nacionales. El consumo fuerte de alcohol en su
totalidad o el consumo por separado de cerveza o vino o licor, fueron las
variables dependientes. La variable independiente clave inciuia Ilas
apreciaciones de los Ss sobre la naturaleza peligrosa de sus puestos y tasas
de fatalidad dentro de las ocupaciones. Unicamente surgid un gran
descubrimiento: se encontré que el consumo fuerte de cerveza se correla-
cionaba positiva y significativamente con la tasa de mortalidad dentro de las

en dos muestras
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ocupaciones. La falta de descubrimientos lo suficientemente fuertes para
lascorrelaciones adicionales puede explicarse parciaimente por las
asociaciones entre ias categorias de puesto por un lado y la seleccion de la
bebida por el otro. Los puestos operativos generalmente son mas riesgosos
que los puestos administrativos y las personas que ocupan los primeros tienen
mayor probabilidad de beber cerveza.

1.14 ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO.- Programas o téecnicas utilizadas
para incrementar la calidad de un trabajo o para impulsar a un empleado.

1.14.1

Tl Emociones positivas del empleado y resultados favorables en el centro de
trabajo.

AU: Staw,-Barry-M.; Sutton,-Robert-1; Pelled,-Lisa-H

IN: U California, Haas School of Business, Berkeley, US

RE: Organization-Science; 1994 Feb Vol 5 (1) 51-71

RS: Revisa investigacion en psicologia, sociologia y conducta organizacional
para disenar un marco conceptual que especifique la forma en que las
emociones positivas (EP) ayudan a los empieados a obtener resultados
favorables en su trabajo. Se propone que sentir y expresar EPs en el trabajo
tiene consecuencias favorables sobre: (1) los empleados, independientemente
de sus reiaciones con los demas (e.g. mayor persistencia);(2) las reacciones de
los demas hacia los empleados (e.g. el "halo" o sobregeneralizacidn de otros
rasgos deseables) y (3)las reacciones de los empleados hacia los demas (e.g.
ayuda a otros). Los resultados de un estudio de 18 meses en Z72 empleados
indican que las EP en el trabajo en el Tiempo 1 se asocian con evidencia de
logros laborales (evaluaciones del supervisor mas favorabies y mejor paga) y
con un contexto social de apoyo (Mmayor apoyo de supervisores y companeros)
en el Tiempo 2. Las EP en el Tiempo 1 no estan significativamente asoctadas
con el enriquecimiento en el trabajo en el Tiempo 2

1.14.2

T!: Valores laborales y necesidades de enriquecimiento como moderadores de
los efectos del enriquecimiento del trabajo sobre las actitudes laborales.

AU: Orpen,-Chistopher; Fishendon,-Cliff

IN: Dorset Business School, Bournemouth, England

RE: Studia-Psychologica; 1983 Vol 35 (2) 137-141

RS: Estudiaron los efectos de los antecedentes urbanos y rurales, los valores
laborales y las necesidades de enriquecimiento sobre el enriquecimiento del
trabajo y las actitudes laborales. Participaron 71 empleados de diversas
compafias britanicas. Los descubrimientos revelaron la existencia de
correlaciones no significativas entre el enriquecimiento de! trabajo vy
antecedentes urbanos-rurales, y entre antecedentes urbanos-rurales vy
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actitudes laborales. La correlacion entre enriquecimiento dei trabajo y valores
laborales fue significativa como lo fue entre valores laborales y actitudes
laboraies. Los resultados sugieren que los antecedentes urbanos o rurales
tienen poco efecto en las reacciones del empieado al enrigquecimiento del
trabajo. Parece que los empleados con fuertes necesidades de enriquecimiento

reaccionaron mas favorablemente a éste que aquellos con necesidades mas
débiles.

1.14.3

T1: Valores laborales: influencias genéticas y ambientales.

AL: Keller,-Lauren-M.; Bouchard, -Thomas-J.; Arvey, -Richard-D.

IN: St Cloud State U, MN |, US

RE: Journal-of-Applied-Psychology; 1992 Feb Vol 77 (1) 79-88

RS: Se aplicd el Cuestionario Minnesota de Importancia (CMI)., gque mide
valores laborales, a 23 pares de gemelos monocigoticos y a 20 dicigdticos
criados aparte para probar la hipdtesis de que los factores geneticos estan
asociados con valores laborales. Se hicieron analisis tanto univariados como
multivariados. En el univariado se computarcn correlaciones intraclase para
estimar la proporcion de varniabilidad en valores laborales asocitados con
factores genéticos para cada una de las 20 escalas del CMI| y para las 6
escalas de valores laborales de orden mas alto Bl anatisis multivariado utillizd
estimaciones de maxima probabilidad para separar los factores geneticos de
los ambientales para las escalas correlacionadas de orden mas altc. Los
resultados de ambos analisis indican que, en promedio, 40% de la varianza en
valores laborales medidos se relacion® a factores genéticos. mientras que 60%
de 1a varianza se asocio a faciores ambientales Se discuten las implicaciones
para el enriquecimiento del trabajo y la teoria de la maotivacion

1.14.4 *

Tl Laboratorio de Estudios Cognoscitivos del Trabajo. estudio de caso de las
implicaciones intelectuales de una nueva tecnotogia.

AU Martin,-Laura-M.; Scribner,-Sylvia.

IN: City U New York, Lab for Cognitive Studies of Work, US

RE: Teachers-College-Record; 1991 Sum Vol 82 (4) 582-602

RS: Habla del efecto de la nueva tecnologia sobre los procedimientos laborales
y ia actividad mental de los maquinistas industriales, enfocandose en un
estudio de casc de la forma en que los maquinistas aprenden a usar la
tecnologia de control numeérico en computadora (CNC). Ei marco tedrico para
este estudio parte del trabajo de Vygotsky (1978). Los temas discutidos
incluyen las habilidades del trabajador y la nueva tecnologia, programas de

capacitacidon en CNC y asuntos cognoscitivos como la diferencia entre el
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conocimiento practico y el cientifico. Se sugieren preguntas de investigacion
acerca de las nuevas necesidades de aprendizaje de tecnologia de CNC.

1.14.5 *

Tl: Intervenciones de desarrollo organizacional: meta-analisis de sus efectos
sobre la satisfaccion y otras actitudes.

AU: Neuman,-George-A.; Edwards,-Jack-E.; Raju,-Nambury-S.

IN: London House Inc, Science Research Assoc. Park Ridge,IL, US

RE: Personnel-Psychology; 1889 Fal Vol 42 (3) 461-489

RS: Condujeron un meta-analisis de los efectos reportados de 126 estudios
que utilizaron intervenciones de desarrolio organizacional (DO), (e.g.
enriquecimiento del trabajo) para modificar satisfaccion y/o otras actitudes. Las
intervenciones multifaceticas fueron mas efectivas en modificar satisfaccion y
actitudes que las intervenciones de DO qgue utilizaron una técnica de
procesos-hiumanos o tecnoestructural. Para las intervenciones especificas, la
organizacion de equipos y la capacitacion de laboratorio fueron los medios mas
efectivos para cambiar la satisfaccion y otras actitudes. El DO también afectd
las actitudes mas que la satisfaccion

1.15 NIVEL DE EXPERIENCIA EN EL PUESTO

1.15.1 *

Ti: Prediccion de conflicto psicoldgico en el personal de servicios de
emergencia.

AU: Weiss,-Daniel-A.; Marmar,-Charies-R, Metzier,-Thomas-J

IN: U California, Dept of Psychiatry, San Francisco, US

RE: Journal-of-Consulting-and-Clinical-Psychology., 1995 Jun Voi 63 (3)
361-368

RS: Este estudio identificd predictores de conflicto psicoldgico en personal de
servicios de emergencia (SE) expuestos a incidentes traumaticos criticos. Se
realizd una replica en 2 grupos: 154 empleados de SE asignados al colapso de
1989 de la carretera interestatal 880 durante el terremoto de San Francisco, y
213 compafieros del area de la Bahia y de San Diego. Los predictores
evaluados fueron: exposicidn, apoyo social y rasgos psicoldgicos. Los analisis
replicados mostraron que los niveles de afliccion sintomatica se asociaban
positivamente al grado de exposicidn al incidente critico. El nivel de adaptaciéon
también se relaciond con la afliccion sintomatica. Después de la exposicion, se
controlaron la adaptacion, el apoyo social, los afos de experiencia en el puesto
y el sitio de control, 2 variables disociativas permanecieron como fuertemente
predictoras de respuestas sintomaticas. Ei estudio fortalece la literatura que
enlaza las tendencias y experiencias disociativas a la afliccion debido a la
exposicidon de situaciones traumaticas.
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1.15.2 *

TIl: Teoria de multiniveles sobre la toma de decisiones en equipo: desempefio
de decisiones en equipos que incorporan experiencia distribuida.
AU:Hollenbeck,-John-R; ligen,-Daniel-R.; Sego,-Douglas-J.; Hedlunc,-Jdennifer;
et-al

iN: Michigan State U, Eli Broad Graduate School of Business, Dept of
Management, East Lansing, US

RE: Journal-of-Applied-Psychoiogy; 1995 Apr Vol 80 (2) 292-316

RS: El propdsito de esta investigaciéon fue disefar y probar una teoria de
desempefio de toma de decisiones para equipos jerarquicos con experiencia
distribuida. Esta teoria identifica 3 constructos a nivel de equipo esenciales y 3
constructos abajo del nivel de equipo los cuales son centrales para la exactitud
de la toma de decisiones en los equipos jerarquicos con experiencia
distribuida. Se presentan 2 estudios para probar ta teoria propuesta. Un total
de 492 estudiantes universitarios trabajaron en un simulador computarizado de
comando-y-control. Los resulitados de estos estudios se discuten a la luz de
esta teoria. Se discuten tambien las similitudes y las diferencias en resultados
en ambos estudios asi como las modificaciones potenciales de la teoria
considerando la informacion. Finalmente, se elaboran implicaciones de ia
teoria para contextos aplicados de equipo.

1.15.3

Tl: Racionalidad especifica de contexto en el sentido de estimulos estratégicos
AU: Haukedal,-Willy: Gronhaug,-Kjell.

IN: Norwegian School of Economics & Business Administration,
Bergen-Sandviken, Norway

RE: Scandinavian-Journal-of-Management, 1994 Dec Vol 10 (4) 355- 367

RS: Examinaron la {forma en que 10 gerentes experimentados y 10 gerentes sin
experiencia respondieron a, e interpretaron estimulos estratégicos, 1os cuales
se analizan en términos de fuerza y estructura. Se hipotetzd que diferentes
clases de estimulos estratégicos colocan diferentes desafios a la ccgnicion
gerencial y que la experiencia de un problema estratégico particular influye los
patrones de pensamiento gerencial. Los Ss analizaron 4 casos de negocios,
cada uno disenado para capturar una clase especifica de estimulos
estratégicos. Los resuitados confirman que que los estrategas experimentados
y los no experimentados difieren en su categorizacion e interpretacion de
estimulos estratégicos.

1.15.4 ™~

Tl Estudio de campo del proposito de apreciaciéon del desempeno: califica-
ciones basadas en la investigacidon o administrativamente.

AU: Harris,-Michael-M.; Smith,-David-E.; Champagne,-Denise.

IN: U Misssouri, School of Business Administration, St Louis, US
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RE: Personnel-Psychology; 1995 Spr Vol 48 (1) 151-160

RS: Examinaron, en campo, a 223 calificados (supervisores de primera linea;
edad promedio de 30 anos) para quienes habia calificaciones en apreciacion
del desempeno basadas administrativamente (CBA; utilizadas en realidad para
decisiones de personal) y calificaciones de apreciacidon del desempefio
basadas en la investigacion (CBIl; obtenidas para un estudio de validacién). Las
CBA fueron mas indulgentes que las CBIl. Las CBA demostraron una relaciéon
significativa con la antiguedad de! calificado, mientras que las CB! no lo
hicieron. Hubo apoyo mezclado para una hipdtesis de que CBl estaba
significativamente correlacionada con un predictor, mientras que CBA no. Sin
embargo, la diferencia entre los coeficientes de validez no fue significativa.
Contrario a la hipdtesis, el orden de rango entre CBA y CBI fue relativamente
aito.

1.15.5

Ti. Efectos de la experiencia y el ambiente de la empresa en las decisiones de
seleccion de proyectos del gerente.

AU Ruhli -Jack-M ; Parker,-Larry-M,

IN: Western Michigan U, US

RE: Journal-of-Managenal-lssues; 1994 Fal Vol 6 (3) 331-349

RS: Habla sobre la forma en que las decisiones de seleccion de proyectos de
los gerentes son afectadas por su experiencia y el ambiente en el gque toman
esas decisiones. Los Ss fueron 44 ejecutivos estudiantes de maestria de medio
tiempo. Se les pidid que aceptaran o rechazaran un proyecto hipotético que era
estimulador de ganancias pero desalentador de valores y se

recibirian un bono del 25% Las variables ndependientes fueron gerente
experimentado (GE)/gerente no experimentado (GNE) y el hecho de que los Ss
tuvieran conccamiento (CCM) o no conocimiento (NCM) de que su firma era el
objetivo de una maniobra corporativa para hacer bajar los precios. Los GE con
CCM aceptaron el proyecto mostrando inteligencia practica, 1os GNE con CCM

estuvieron menos inclinados a aceptar; Los GE con NCM tendieron a rechaxzar,
y los GNE con NCM estaban deseosos de elegir el proyecto. Todas las
situaciones, menos la ulitima, apoyaron la hipotesis.

les dijo que

1.16 DESEMPENO.

1.16.1 *

T!: Caracteristicas del capacitando vy resultados del aprendizaje abierto.
AU: Warr,-Peter;, Bunce,-David.

IN: U Sheffield, inst of Work Psychology, England

RE: Personnel-Psychology; 1995 Sum Vol 48 (2) 347-345
RS: Investigaron el

impacto de 11 caracteristicas del capacitando(CC) en
relacion con calificaciones inmediatas de aprendizaje (CA), reacciones al
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programa y cambios en conductas laborales estimadas durante 7 meses. Los
capacitando eran gerentes junior de diferentes partes de una sola organizaciéon
britanica, quienes participaron en un programa de 4 meses de aprendizaje
abierto. Se obtuvo informacion de 106 de ellos y de sus supervisores. Se
encontré que CA fue significativa e independientemente predicha por la actitud
general de capacitacion, el uso de una estrategia analitica de aprendizaje y
edad joven. Las reacciones posteriores a la capacitacion se identificaron como
de 3 clases: disfrute reportado, utilidad, y dificultad. Se mostraron como asocia-
das diferencialmente con las CC estudiadas. Se encontraron asociaciones
significativas entre CA y cambios en el desempeno estimado.

1.16.2 ~

TI: Efectos de la responsabilidad del calificador sobre la exactitud y o propicio
de la valuacidn del desempefio.

AU: Mero,-Neal-P.; Motowidlo,-Stephan-J.

IN: US Air force Academy, Dept of Management, Colorado Springs, CO, US

RE: Journal-of-Applied-Psychology,; 1995 Aug Vol 80 (4) 517-524

RS: Los autores probaron los efectos de la responsabilidad de quienes califican
sobre ia exactitud y lo propicio de sus calificaciones del desemperfio. Los
participantes, de pregrado (N=247) realizaron un ejercicio y observaron una
simulacion en videocinta durante 2 sesiones en un periodo de 2 semanas. La
simulacidén presentaba informacion del desempeno de 4 subordinados
simulados representados por vifetas videograbadas. Se manipularon puntua-
ciones verdaderas de desempefo al variar la proporcién de las vifletas de
desempenc positivo y negativo presentadas para cada subordinado. A los
participantes que se les hizo sentir responsables por tener que justificar sus
calificaciones al experimentador por escrito, calificaron a sus subordinados
simulados con mayor exactitud. En otra condicion experimental, los
calificadores responsables a quienes se ies dijo que las calificaciones previas
del desempeno de sus subordinados fueron muy bajas calificaron a sus
subordinados en forma mas favorable que los calificadores en la misma
condicion experimental que Nno eran responsables.

1.16.3

Ti: Empatia y el vendedor: perspectiva multidimensionail.

AU: McBane,-Donald-A.

IN: Clemson U, Dept of Marketing, SC, US

RE: Psychology-and-Marketing; 1995 Jul Vol 12 (4) 348-370

RS: Investigd los efectos de multiples dimensiones de empatia sobre el
desempefio del vendedor. 154 vendedores de una compafia completaron un
cuestionario acerca d=z toma de perspectivas y empatia. Los resultados indican
que la empatia tiene efectos tanto positivos como negativos. Se encontré que
las conductas controladoras tienen un efecto principal significativo, no asi la
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toma de perspectivas. Ademas, el descubrimiento de una relacidn negativa
directa entre contaminacidén emocional y desempefio, sugiere que este rasgo
de la personalidad no estudiado previamente puede ser importante en todos los
tipos de ventas. Se exploran las implicaciones de los hallazgos.

1.16.4 ~

T1: Preguntas de entrevista basadas en la experiencia y situacionales: estudios
de validez.

AU: Pulakos,-Elaine-D.; Schmitt,-Neal.

IN: Personnel Decisions Research Inst, Arlington, VA, US

RE: Personnel-Psychology: 1995 Sum Vol 48 (2) 289-308

RS: Compararon la validez de ilas preguntas de entrevista basadas en la
experiencia (PBE) con las preguntas situacionales (PSl). Las PBE requirieron
que 108 Ss relataran la forma en que manejaron las situaciones en el pasado
requiriendo habilidades necesarias para un desempeno efectivo. Las PSI
administradas a otro grupo de 108 Ss proporcionaron a los entrevistados
situaciones hipotéticas relevantes de! puesto y les preguntd como responderian
si se les confrontara con estos problemas. Las PBE produjeron niveles mas
altos de validez que las PSI. La validez incrementada de PBE fue comparada
con una prueba de habilidad cognitiva. Participaron 259 empleados blancos,
100 negros y 97 hispanos (335 de elios eran hombres) con experiencia en el
puesto de 1 a 6 afnos. Hubo pequenas diferencias en el desempeno de los
subgrupos sobre PBE. aunque fué igualmente valida para todos los subgrupos

1.16 5

Tl: Dimensiones de la personalidad y dominios del desempeno de servicio
investigacion de campo.

AU Stewart,-Greg-L.; Carson,-Kenneth-P.

IN: Vanderbilt U, Owen Graduate Schoo! of Management. Nashville, TN. US
RE:Journal-of-Business-and-Psychology; 1995 Sum Vol $(4) 365-378 RS
Examinaron la validez concurrente de las relaciones entre medidas dircctas de
3 "Cinco Grandes” rasgos, extraversion, acuerdibilidad, y ser conscientes y 2
factorialmente independientes dominios del desempeno de servicio, conductas
relevantes del puesto y resultados del trabajo, en 105 trabajadores de
servicios. Se encontro gque tanto el ser consciente como la extraversidn se
correlacionan con dimensiones especificas del desempeno. Sin embargo.la
relacion extraversion- desempefo es negativa.

1.17 SATISFACCION CON EL PUESTO.- Actitudes positivas hacia el puesto
propio cuando se satisfacen expectativas tangibles e intangibles.
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1.17.1

T!l: Minorias dentro de la mayoria: implicaciones para el manejo de
diversidad cultural.

AU: Rubaii,-Barrett,-Nadia; Beck,-Ann-C.

IN: New Mexico State U, US

RE: Public-Personnel-Management; 1983 Win Vol 22 (4) 503-521

RS: Examinaon las semejanzas y diferencias en la percepcion del clima laboral
y los niveles de satisfaccion con el puesto entre 268 empleados
anglo-americanos y mexico-americanos del gobierno. Los mexico-americanos
comprendian la mayoria de la fuerza laboral estudiada; Asi, las diferencias
observadas en sus actitudes laborales en relacidon con los empleados
anglosajones pueden atribuirse a diferencias culturales mas que a un estado
de minoria numeérica. Los Ss mexicano-americanos en promedio reportaron
niveles mas altos de satisfaccion con el Departamento de Personal y sus
procedimientos que los empleados anglo- sajones. Como grupo, los
mexico-americanos vieron la calidad de la supervision |, el grado de desafio en
su puesto, las relaciones con companeros, el enlace entre desemperno y
recompensas y el nivel de competencia de sus compaferos menos
positivamente que los anglo-sajones. Se proporcionan recomendaciones

especificas para los gerentes del sector publico y para los administradores de
personal.

la

1.17.2

T!: Diferencias sexuales en cuanto a satisfaccion con el puesto

AU: Mason,-E-Sharon.

IN: Brock U, Dept of Management, St Catharines, ON, Canada

RE: Journal-of-Social-Psychology; 1995 Apr Vol 135 (2) 143-151

RS: Se utilizaron las teorias de socializacidon, las teorias estructurales y las
teorias del papel social para investigar la posible existencia gde diferencias
sexuales en la satisfaccion con el puesto. Las hipdtesis se probaron en una
muestra de 13,000 empleados estadounidenses de aproximadamente 130
organizaciones y divisiones en una variedad de industrias desde 1986 hasta
1988.Las organizaciones eran clientes de una compadia consultora de
administracion con base norteamericana. Se examinaron 4 grupos. gerentes
hombres y mujeres y empleados administrativos hombres y mujeres. Las
pruebas T se calcularon por la posible existencia de diferencias de grupo en la
satisfaccion con el puesto. Las diferencias aparecieron en
retroalimentaciéon, valuacidn del desempeno e ingresos. Los resultados
apoyaron la teoria estructural, dieron cierto apoyo a la teoria del pape! social y
ninguin apoyo a la teoria de socializacién. Las mujeres y los hombres
estadounidenses en la gerencia no difirieron aparentemente entre si en cuanto
a las fuentes de satisfaccién en el trabajo.

avance,
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1.17.3

Ti:Actitudeslaborales yrespuestasemocionales de empleados permanentes
voluntarios e involuntarios de ayuda temporal: estudio exploratorio.

AU: Krausz,-Moshe; Brandwein,-Tamar; Fox,-Shaul.

iN: Bar-llan U, Dept of Psychology, Ramat Gan, Israe!l

RE: Applied-Psychology-An-international-Review; 1995 Jul Vol 44 (3) 217-232
RS: 134 empleadas administrativas permanentes y 86 empleadas voluntarias e
involuntarias de ayuda temporal (AT)compietaron medidas de seleccion de
situacion laboral, de la importancia y centralismo del trabajo en la vida, de
satisfaccion {aboral total, desatisfaccion con facetas de! trabajo(intrinsecas,
extrinsecas y satisfaccidon con e! puesto y el poder), de ambiguidad de los
roles, y de conflicto de roles. Las empleadas voluntarias AT tuvieron una
satisfaccidn laboral total mas alta que las empleadas involuntarias AT o las
permanentes. Las Ss permanentes tuvieron una satisfaccion extrinseca de
puesto mas alta que las AT voluntarias o las involuntarias, pero las AT
voluntarias tuvieron recompensas intrinsecas mas altas. Et control puede ser la
dinamica subyacente atras de los efectos de la seleccion sobre la satisfaccion.
Comparadas con las Ss permanentes, todas las empleadas AT tuvieron menos
oportunidades de satisfacer sus aspectos extrinsecos y de poder, pero las
empleadas AT voluntarias tuvieron mas satisfaccidon laboral total que las
empleadas AT involuntarias.

1.17.4

TI: Relacion entre individualismo-colectivismo y satisfaccidon con el puesto.

AU: Hui,-C-Harry; Yee,-Candice; Eastman -Karen-L

IN: U Hong Kong, Dept of Psychology, Hong Kong

RE: Applied-Psychology-An-Internationai-Review; 1995 Jul Vol 44 (3) 276-282
RS: Tres estudios explorarcn ta relacidn entre individualismo- colectivismo y
satisfaccion con el puesto. El estudio 1 compard niveles nacionales de
actitudes de! empleado hacia aspectos del trabajo con el nivel nacional de
individualismo, utilizando informacion de mas de 45 paises en ila Encuesta de
Investigacion Intermacional de G. Hofstede (1980). En los estudios 2 y 3 se
administré el Indice de Descripcidn de Puestos y la Escala de
Individualismo-Colectivismo en el idioma chino a 106 supervisores a cargo de
departamentos individuales, a 37 gerentes y a 262 jefes de seccidn todos ellos
chinos en tiendas de departamentos en Hong Kong. Los Ss colectivistas
reportaron una mayor satisfaccion con su trabajo, su sueldo, promociones,
supervision y sus companeros, que los Ss individualistas.

1.17.5

Ti: Satisfaccion con el puesto y retorno al trabajo de empleados incapacitados
por accidentes de trabajo.
AU: Murphy,-Gregory-C.
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IN: La Trobe U,School of Behavioural Health Sciences, Bondoora Campus,
Melbourne, Vict, Australia

RE: Psychological-Reports; 1994 Dec Vol 73 (3, Pt 2),Spec Issue 1441-1442
RS:Las puntuaciones de 107 empleados publicos, accidentados por trabajo,de
satisfaccion en elpuesto obtenidas de! Indice Descriptivo de Puesto, estuvieron
significativa pero débilmente correlacionadas con ei retorno al trabajo 20
semanas después del accidente. Hubo una ligera tendencia en los Ss mas
satisfechos, de regresar al trabajo.

1.18 SEGURIDAD EN EL PUESTO .- El aseguramiento probable del empleo en
forma continua.

1.18.1

Ti: Efectos de la inseguridad en el puesto sobre la salud y el aislamiento
psicoldgicos : estudio longitudinal.

AU: Dekker,-Sidney-W.-A.; Schaufeli,-Wilmar-B.

IN: Utrecht U, Netherlands

RE: Australian-Psychologist; 1995 Mar Vol 30(1) 57-63

RS: Estudiaron la inseguridad en el empleo durante cambios organizacionales
drasticos en una de las grandes organizaciones publicas del transporte en
Australia. Se examinaron los efectos de la inseguridad en el empleo y la
disponibilidad de recursos para enfrentarla sobre la salud y el aislamiento
psicoldgicos en 32 empleados de un grupo redundante y en 63 empleados en
un grupo control. Los resultados indican que la inseguridad en el puesto se
asocia con un deterioro de la salud psicologica que conduce a trastormos mas
serios asi como a un aislamiento organizacional. E! apoyo brindado por los
colegas, los superiores y los sindicatos no parecid proteger a los afectados de
los efectos negativos de tal inseguridad. Estas tres fuentes potenciales de
apoyoc no tienen el efecto de amortiguar el stress. Con el fin de combatir ios
efectos adversos mencionados de la inseguridad en el empleo sobre la salud y
la moral psicologicas, debe lidiarse con el causante mismo en lugar de
considerario menos dafino al proporcionar mayor apoyo social.

1.18.2 *

Tl: Enfrentando la transicion: estudio acerca de sobrevivientes de despido AU:
Armstrong-Stassen,-Marjorie

IN: U Windsor, Faculty of Business Administration, ON, Canada

RE: Journal-of-Organizational-Behavior; 1994 Dec Vol 15(7) 597-621

RS: Examinaron tas determinantes y consecuencias de las respuestas de
enfrentamiento de los sobrevivientes a una reduccion reciente de fuerza de
trabajo que abarco despidos permanentes. Los participantes fueron 200
técnicos sindicalizados de la industria de las telecomunicaciones. Los
sobrevivientes con altas predisposiciones optimistas y un fuerte sentido del
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dominio tuvieron mayor probabilidad de involucrarse con un enfrentamiento
orientado al control. La amenaza percibida de pérdida del empleo se relaciond
positivamente con el uso de enfrentamiento de control y enfrentamiento de
escape, mientras que el sentimiento de impotencia se relaciond negativamente
con el uso de enfrentamiento de control. El enfrentamiento de control se asocid
con resultados positivos y el enfrentamiento de escape,con resultados
negativos. El enfrentamiento tuvo efectos tanto de adicidn como interactivos
sobre la variable de resultados. Se discuten las implicaciones de estos descu-
brimientos para la administracion.

1.18.3

TI: El nivel de educacion y el desarrollo de carrera de los jovenes: estudio
longitudinal

AU Taris,-T.-W,; Bok,-1.-A_; Feij,-J.-A.; Heesink,-J.-A.-M.

IN: Vrije U Amsterdam, Vakgroep Sociale Psychologie, Netherlands

RE: Pedagogische-Studien; 1994 Vol 71 (5) 353-365

RS: Estudiaron el impacto del nivel educacional en el éxito de la carrera de
jovenes aduitos holandeses, medido en términos de ingresos, nivel de posicidn,
seguridad en el puesto y probabilidades de promocion Los Ss fueron 1,254
adultos (con edades de 18-26 afios). En dos ocasiones, con una separacion de
4 anos, los sujetos fueron entrevistados y completaron un cuestionaro cuya
informacion se utilizé para determinar los datos relevantes

1.18.4
TI: Diferencias en las percepciones motivacionales entire personal de ventas

norteamericano, japonés y koreano.

AU: Dubinsky,-Alan-J.; Kotabe, ~-Masaaki; Lim, -Chae-Un, Michaels - Ronald-E
IN: Metropolitan State U, MN, US

RE: Journal-of-Business-Research; 1994 Jun Vol 30 (2) 175-185

RS: Reporta los resuitados de un estudio enfocado en las percepciones
motivacionales entre vendedores siendo ios Ss 216 estadouridenses, 220
japoneses y 156 koreanos. Los factores investigados incluyeron incrementos
de pago, seguridad en el puesto, promociones, reconocimiento formal, simpatia
y respeto, crecimiento personal y desarrollo y logros ttiles. Los descubri-
mientos revelan varias diferencias entre los vendedores estadounidenses y su
contraparte asiatica. Sin embargo, se observaron pocas diferencias motivacio-
nales entre los vendedores japoneses y los koreanos.

1.18.5
TIl: Un modelo causal de compromiso conductual: evidencia de un estudic con

obreros australianocs.
AU: Iverson,-Roderick-D.; Roy,-Parimal.
IN: U Melbourne, Dept of Management & Industrial Relations, Vict, Australia
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RE: Journal-of-Management; 1994 Spr Vol 20 (1) 15-41

RS: Examinaron el compromiso conductual (intenciones de permanecer) de 246
obreros de una firma manufacturera. El propésito fue probar un modelo causal
integrado de compromiso conductual basado en 4 clases generales de
variables: orientacion estructural, orientacion de pre-ingreso, orientacion
ambiental y orientacion del empleado. Los resultados indicaron que la
colocacién de las variables en orden de importancia para sus efectos causales
totales quedd como sigue: reconocimiento del trabajo , satisfaccion con el
puesto, seguridad en el puesto, compromiso actitudinal, participacién sindicat,
oportunidad ambiental, condiciones fisicas, riesgos en el puesto, expectativas
cumplidas, igualdad, responsabilidad familiar, centralizacion, apoyo de! super-
visor y cohesion del grupo de trabajo.

1.19 PRACTICA PRIVADA.- Empleo de personal profesional en practica
lucrativa independiente en la cual existe contacto directo con los clientes y un
pago por servicios prestados. Quienes se dedican a la practia privada pueden
laborar individualmente ¢ asociados.

1.19.1

T1l: La etica de comercializar la practica privada.

AU: Sturdivant,-Susan

RE: Psychotherapy-in-Private-Practice; 1993 Vol 12(3) 23-28

RS: Afirma que la comercializacion ética es una responsabilidad profesional.
Las actividades realizadas por los psicdlogos para educar a publico sobre los
servicios de salud mental (SSM) constituyen comercializacion y esto puede
hacerse sin violar la ética profesional. Se presenta informacion sobre
consumidores para mostrar a los practicantes la manera en gque pueden
seleccionar un segmento del mercado en el cual enfocarse familiarizandose
con sus necesidades e identificando los factores que afectan el uso de SSM |
asi como una seleccion de proveedores. Se resaltan los aspectos eticos de
comercializar SSM incluyendo la precision y agresividad del practicante; el
consentimiento y 1a confidencialidad.

1.19.2

TI: Aspectos de reemboliso para los psicdlogos en practica independiente.

AU: Bowers,~-Thomas-G.; Knapp;-Samuel

IN: Pennsylvania State U; Harriburg ;US

RE: Psychotherapy-in-Private-Practice; 1893 Vol 12(3)73-83

RS: Se encuestaron 174 psicdlogos de Pensilvania dedicados a la practica
privada respecto a problemas recientes en el reembolso del seguro. Los Ss
reportaron problemas como disminucién de honorarios; aumento en el trabajo
administrativo y dificultades para obtener autorizacidon en tratamientos mas
largos.
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1.19.3

Tl: Siete formas de trabajar durante una recesion. Edicidon Especial:edicion de
centenario -Aprendiendo de nuestra historia.

AU: Kralj;,-Mary-M.

RE: Consulting-Psychology-Journal-Practice-and-Research;1992 Sum Vol 44
(2) 28-29

RS: Varios psicdlogos consultores de tiempo completo comparten sus
experiencias en conservar una practica prospera a pesar de los problemas
econdmicos. Se presenta una lista de 7 puntos basada en sus comentarios. El
enfoque es sobre empresas y corporativos como clientes; pero varios puntos se
aplican a otros grupos de clientes.

1.19.4 "~

TI: Nuevos profesionistas en practica privada.

AU: Buckner;-Michael-O.

IN: Psychological Serices; Knoxville;, TN; US

RE: Counseling-Psychologist; 1992 Jan Vol 20 (1) 10-16

RS: Discute asuntos profesionale y gerenciales para el nuevo picdiogo
consultor que trabaja por su cuenta. Mas alld de la practica real de la
psicologia; se necesita el conocimiento para tomar decisione éticas, para
operar dentro de las leyes del estado y para operar un negocio. Los nuevos
profesionistas necesitan métodos para tomar las decisiones cotidianas
requernidas dentro de la practica privada. Guias en la practica privada de la
psicologia pueden ayudar a los nuevos profesionistas a encontrar la
informacién y aprender métodos para tomar las decisiones. La ayuda de
profesionistas en leyes; empresas y medicina tambien es un recurso mportante
para ejercer la practica privada

1.19.5

T1. Psicologos consultores con maestria en la practica privada: descripcion y
comparacion

AU Watkins:-C.-Edward; Campbell;-Vicki-L; McGregor;-Patricia

IN: U North Texas; Denton; US

RE: Psychotherapy-in-Private-Practice; 1991 Vol 9 (1) 77-91

RS: Condujeron una encuesta para entender mejor las caracteristicas
personales y profesionales del psicdlogo en practica privada con nivel de
maestria (PP). Se recopild informacidon a través de un cuestionario sobre
variables tales como actividades de la practica; satisfaccidon del grado y ia
carrera y auto-evaluaciones de tipo profesional de 73 practicantes privados con
maestria y de 73 psicologos consultores con maestria trabajando en escenarios
consultores con base institucional. Los Ss en PP pasaron la mayor parte del
tiempo otorgando servicios de psicoterapia;, proporcionaron otros servicios
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profesionales como consultoria y evaluacidn; se veian a si mismos
principalmente como practicantes clinicos; identificaron su orientacion como
ecléctica y se encontraban satisfechos hasta cierto punto con su capacitacion y
carrera. Los Ss del otro grupo se sintieron en desventaja comparativa en
relacion a las variables consideradas.

1.20 CALIDAD DE VIDA LABORAL.- Incluye aspectos tales como salario,
prestaciones, seguridad y eficiencia, asi como variedad, reto, responsabilidad,
contribucién y reconocimiento.para recibir ayuda personal, (2) especificar
necesidades de si es necesario cambiar de tramites y (3) identificar aspectos
relevantes de |la personalidad y habilildades cognoscitivas del individuo.

1.20.1 *

TI: Atribuciones, cogniciones y estilos de enfrentamiento: reacciones de
tele-empleados a los problemas relacionados con el trabajo.

AU: Norman, -Paul. Collins,-Sylvie; Conner,-Mark; Martin,-Robin

IN: U Wales, Dept of Psychology, Swansea, Wales

RE: Journal-of-Applied-Social-Psychology; 1995 Jan Vol 25 (2) 117-128

RS: Examinaron las reacciones de 192 tele-empleados adultos a sus
problemas laborales. Se marcd el pape!l de las atribuciones acerca de las
fuentes y de las cogniciones acerca de las consecuencias de tales problemas
en la promocion de adaptaciones positivas Se predijo que los Ss con
atribuciones y cogniciones cptimistas tendrian mas probabiidad deemplear
estrategias de enfrentamiento a los problemas y, como resultado de ello,
reportar resuitados psicoldgicos y laborales mas positives Los resultados
indican que una tendencia a ia auto-culpabilidad estuvo retacionada con el uso
de estrategias emocionales de enfrentamiento A su vez. hubo evidencia de
enlace entre estrategias emocionales de enfrentamiento y resultados negativos
y estrategias de enfrentamiento a los problemas con resultados positivos

1.20.2

Tl Estrés ocupacional, apoyo social, control del puesto y b:enestar psicoldégico.
AU: Daniels -Kevin; Guppy.-Andrew.

IN: Open U, Open Business School, Milton Keyes, England

RE: Human-Relations; 1994 Dec Vol 47 (12) 1523-1544

RS: Condujeron un estudio de seguimiento de 1 mes de 244 contadores para
sintetizar modelos de apoyo social, contro! del trabajador y locus de control y
para mostrar como se relacionan con el bienestar en el centro de trabajo. Los
Ss completaron ta Escala de Sitio de Control Laboral y una medida
especificamente disefiada para evaluar los estresores y el apoyo social en
contadores. Los resultados mostraron interacciones entre los estresores, sitio
de control y apoyo social en la prediccion del bienestar laboral. Estas
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interacciones conjuntas amartiguan los efectos de los estresores sobre el
bienestar.

1.20.3

Tl: Igualdad y el ambiente laboral en Suecia.

AU: Gorden,-William-!.; Holmberg,-Kjell-Ake; Heisey,-D-Ray.

IN: Kent State U, Dept of Communication Studies, OH, US

RE: Employee-Responsibilities-and-Rights-Journal; 1984 Jun Vol 7 (2) 141-160
RS: Describe 2 interpretaciones de igualdad y desigualdad social. EI
pensamiento basado en las necesidades trae consigo justicia social y
econdmica para todos dentro del estado sin considerar habilidades o esfuerzo.
El pensamiento basado en el esfuerzo da cuerpo a la distribucién de recursos
materiales de acuerdo a la energia consumida,a las habilidades y al logro. El
modelo sueco, durante las ultimas 5 décadas, se ha puesto de parte de una
mentalidad igualitaria basada en las necesidades y ha ido incrementando la
aplicacion de ese criterio a la calidad de la vida laboral. Desde esta perspectiva
el ambiente laboral sueco puede ser entendido como un esfuerzo colectivo det
estado de promover y proteger el bienestar de los empleados, sus familias, y a
todos aquellos dentro de sus fronteras. Recientemente, la sobrecalentada
economia y presiones de austeridad han ocasionado una re-evaluacion del
estado de bienestar. Los autores predicen que la sociedad sueca solo
modificara ligermante sus programas de bienestar para satisfacer las presiones
con la esperanza de aumentar su crecimiento econdmico

1.20.4

TI: Impacto de la nueva tecnologia de la informacion sobre la calidad del
trabajo de los empleados.

AU Long.-Richard-.

IN: U Saskatchewan, Coli of Commerce, Saskatoon. Canada

RE: Human-Relations; 1893 Aug Vol 46 (8) 839-561

RS:Entrevistaron personal con las siguientes caracteristicas 81 [e]
secretarial(82.6% mujeres), 89 profesionistas(31.5 % mujeres), y 83 gerentes
(22.9% mujeres) de 112 companias canadienses para evaluar el impacto de la
nueva tecnologia de ia informacion enla calidad de su trabajo. En promedio, Los
Ss habian recibido la nueva tecnologia 29 meses antes de la entrevista. Los
resuitados indican gque mientras que elios y ellas experimentaron incrementos
significativos en la calidad de su trabajo subsecuente a la introduccidén de la
computarizacién, las mujeres experimentaron incrementos significativamente
mayores que los hombres. Esto se debié a que los empleados administrativos y
secretariales experimentaron mayores incrementos en la calidad del trabajo
que los empleados profesionales y gerenciales.
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1.20.5 *

T1: Factores generales de temperamento afectivo y su relacion con la
satisfaccion laboral a través del tiempo.

AU: Watson,-David,; Siack,-Ann-K.

IN: Southern Methodist U, Dallas, TX, US

RE: Organizational-Behavior-and-Human-Decision-Processess; 1993 Mar Vol
54 (2) 181-202

RS: Investigaron el punto hasta el que la satisfaccion del empleado esta
relacionada con 2 amplios rasgos emocionales: afecto positivo (AP) y afecto
negativo (AN). 82 empleados universitarios (con edades de 20 a 67 afos)
completaron escalas de AP y AN como parte de un proyecto de salud y
condicidon fisica. De 9 a 39 meses despues se les volvio a evaluar en las
mismas escalas y tambien sobre medidas de satisfaccion y cambio |laboral. Los
rasgos AP y AN no sodlo estuvieron significativamente correlacionados con
varios aspectos de satisfaccion concurrente del empleado, sino que también
predijeron algunas facetas de satisfaccion laboral (SL) que fueron evaluadas 2
anos despues. El analisis de tos datos indicd que las variables de: tempera-
mento emocional, cambios laborales mayores y la calidad ocupacional, cada
una, hizo contribuciones independientes a la prediccion de SL

1.21 JUBILACION O RETIRO.

1.21.1

Tl Asuntos relacionados con la ubicacion de la gente mayor en los centros de
trabajo.

AU: Mital,-Antl

IN. U Cincinnati, Ergonomics & Engineering Controls Research Lab, OH, US
RE: Journal-of-Occupaticnal-Rehabilitation; 1994 Dec Vol 4 (4) 253-268

RS. Hablan acerca de! impacto de una poblacidon de edad avanzada sobre el
centro de trabajo Las estadisticas muestran que los EUA se encuentran
experimentando una redistribucidn de la poblacidon hacia una edad promedio
mayor. Mientras que la cantidad de personas mayores aumenta, los asuntos
financieros estan forzando a muchos trabajadores ya mayores a demorar su
retiro por periodos cada vez mas grandes. Como resultado de ello, se espera
que el numero de personas mayores dentro de la fuerza de trabajo se
incremente enormemente. Se discuten algunos impactos de una fuerza laboral
de edad avanzada, junto con un resumen de sus efectos bioldgicos. Se
resaltan en detalle los efectos del avance de |la edad sobre: las habilidades
fisicas de la antropometria, la capacidad aerdbica, estrés de calor, fuerza
muscular, vision, audicion, tiempo de reaccion (TR) y procesamiento de la
informacion. Se discuten también los efectos de las capacidades disminuidas
enestas areas sobre el desempefo junto con recomendaciones para la
ubicacidn de trabajadores mayores.
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1.21.2*~

Tl ¢ Existen diferencias sexuales en la prediccion de la decision de jubilacion?

AU: Talaga,-Jean-A.; Beehr,-Terry-A.

IN: Steelcase Inc, Grand Rapids, M{, US

RE: Journal-of-Applied-Psychology; 1995 Feb Vol 80 (1) 16-28

RS: A pesar de que se ha especulado sobre las diferencias sexuales en las
decisiones de jubilacion.la investigacion directa sobre el asunto ha sido
escasa, y los resultados han sido inconsistentes. Este estudio, que examinod
hipotesis basadas en los papeies tradicionales de los sexos, es uno de los
pocos en examinar las interacciones entre los predictores de jubilacion y el
sexo. En una muestra al azar de empleados mayores y jubilados de una gran
organizacion manufacturera del medio-oeste de EUA, las decisiones de
jubilacion difirieron entre hombres y mujeres principalmente cuando los
dependientes vivian en el hogar, cuando se consideraba la satud del cényuge y
cuando el conyuge estaba jubilado Estas diferencias parecieron ser
parcialmente dependientes de la definicidon operacional de la jubilacidn o retiro.

1.21.3~

Tl Jubilacion temprana de los servidores civiles en ios Paises Bajos

AU: Henkens,-Kene; Tazelaar,-Frits

IN: Netherlands Interdisciplinary Demographic Inst, The Hague Netherlands
RE: Journal-of-Applied-Social-Psychology; 1994 Nov Vol 24 {(21) 1927-1943
RS: Examinaron las decisiones de los empleados holandeses mayores para
jubilarse tempranamente. Utilizando un meétodo de abstraccion decreciente, se
analizaron los datos de una muestra de 1,014 servidores civiles elegibles para
jubilacion temprana (edades de 59 anos en 1991 & 40 arnos en el empleo) Las
variables examinadas incluyeron la decisidén de jubilarse de los Ss el contexto
financiero-econdémico, estado de salud, contexto organizacional. contexto
normativo y la disposicion hacia la jubilacion temprana Se concluye que los
contextos organizacional y normativo asi como la disposicion del empleado a
jubilarse juegan un papel principal en la explicacion de la decision de jubilarse
tempranamente.

1.21.4

TI: Cambio de las estructuras psicoldogicas de la vida en preparacion para la
jubilacién.

AU: Bedard-Rene

IN: U Ottawa Faculte d'Education, ON Canada

RE: Canadian-Journal-on-Aging; 1994 Sum Vol 13 (2) 288-296

RS: Habla sobre la importancia de |la preparacion psicoldgica para ia jubilacion
y proporciona recomendaciones para reestructurar los patrones de vida para
lograr una existencia liena de significado durante el retiro. Se enfatiza la
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importancia de una aproximacion proactiva hacia el retiro y se senala la
.necesidad de modelos positivos para fa jubilacion.

1.21.5

Tl: Educacion pre-retiro y programas de planificacion de vida en Japdn.

AU: Makino,-Nobuo

IN: Japan Women's U, Dept of Education, Tokyo, Japan

RE: Educational-Gerontology; 1994 Jui-Aug Vol 20(5) 503-510

RS: Describe la educacion previa al retiro y programas de planificacion de vida
(EPRP) en Japon, los cuales se implementaron al final de la década de los 70s
y en los 80s. Los programas EPRP se otorgan principatmente a los empleados
de 50 arfos que trabajan en grandes corporaciones. Han sido efectivos en
ayudar a los empleados a iograr la adaptacion al sonido e independencia en su
vida despueées del retiro. Los programas EPRP se centran en aspectos
financieros y de cuidados de la salud que pudieran ocasionar ansiedad en la
vida de retiro. Sirven para aligerar la aprension del jubilagdo y le ayudan a
pensar en su vida para planificarlia una vez que se hayan jubilado.

1.22 SALARIOS.

1.22.1

Tlincentivos de grupo y satisfaccion con el pago’ entendiendo la reiacion a
través de una perspectiva tedrica de identidad

AU: Welbourne,-Theresa-M.; Cable,-Daniel-M.

IN: Cornell U, School of Industrial Relations, Ithaka, NY, US RE
Human-Relations; 1995 Jun Vol 48 (6) 711-726

RS: Desarroliaron un modelo conceptual basado en la teoria de identidad para
especificar 1a relacidon entre los incentivos de grupo y la satisfaccidon con et
pago. La teoria de identidad se emplea para modelar este efecto delineando !a
forma en que los incentivos de grupo aprovechan los roles sobresalientes
relacionados con el trabajo. La teoria también tiene implicaciones para diversas
consecuencias conductuales. Las hipodtesis derivadas del modelo conceptual
se probaron en una firma de alta tecnologia y en una compania de productos
para el consumidor (con 151 y 70 empleados respectivamente) ambas
implementaron programas de ganancias compartidas. Los resultados indican
que las ganancias compartidas se pueden ver ya sea como prestaciones o
como parte de pago individual basado en la habilidad del plan de incentivos
para activar los roles sobresalientes relacionados con el trabajo.

1.22.2

Tl: Sistemas contingentes de pago y retroalimentacion del desempenio
AU: Grelier,-Martin-M.; Parsons,-Charles-K.

IN: U Wyoming, Coll of Business, US
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RE: Group-and-Organization-Management; 1995 Mar Vol 20 (1) 90-108

RS: Dos estudios de perfiles, con 46 estudiantes de pregrado y 53 de grado de
fa carrera de administraciéon; se examind e! grado al cual el sistema de pago
contingente (pago por desemperio) influye en el uso de la informacién sobre
desempefio laboral (retroalimentacion) proporcionada por el supervisor, por la
tarea y por cambios en el pago. A pesar de que la retroalimentacion de tarea y
la del supervisor mostré patrones de uso similares a los encontrados en
investigaciones previas (e.g., T.E. Becker and R. J. Klimoski; ver PA, Vol
76:34882), no se encontraron efectos moderadores atribuibles al sistema de
pago. En vez de ello, fue el efecto de! pago el que fue sustancialmente
moderado por otra retroalimentacion disponible para el individuo. Los
resultados sugieren que el supervisor juega un papel significativo mediando la
efectividad de las intervenciones del sistema de pago.

1.22.3

Th La paradoja de la trabajadora satisfecha: evaluacion de explicaciones
alternas.

AU: Phelan, -Jo.

IN: Columbia U, Psychiatric Training Program, New York, NY, US

RE: Social-Psychology-Quanteriy; 1994 Jun Vol 57 (2) 95-107

RS: La "paradoja de la trabajadora contenta” es que a pesar de que !as mujeres
tienen empleos con salarios mas bajos y con menor autoridad que los hombres,
se encuentran igualmente satisfechas con sus empleos y sus patrones. Se
evaluan cinco posibles explicaciones de la paradoja Se realizaron entrevistas
a 283 hombres blancos y a 283 mujeres blancas que trabajaban en una gran
firma multinacional en et NE de los E.E.UU.U. Se formaron grupos por edad, por
posicion y division organizacional. Los resultados sostienen la hipdtesis de que
tanto para ios hombres como para las mujeres, !a satisfaccion se determina por

recompensas laborales subjetivas mas que por factores relacionados con el
suelido

1.22.4

TI: Clase social. nivel ocupacional, auto-direccion ocupacional e ingresos: un
examen mulitinacional.

AU: Schooler,-Carmi; Schoenbach,-Carrie.

IN: NIH/NIMH Lab of Socio-environmental Studies, Bethesda, MD, US

RE: Sociological-Forum; 1994 Sep Vol 9 (3) 431-458

RS: Evalua las relaciones de clase social (CS), nivel ocupacional (NO) y
auto-direccion ocupacional (ADQO) con los ingresos laborales en E.E.U.U,,
Japdn y Polonia, basados en entrevistas con Ss varones. La comparacion va
mas alla del analisis de E. O. Wright yv L. Perrone (1977) que establecid la
importancia de la clase social comparando el poder relativo con el que el NO vy
la CS, definidos en relacién a los medios de produccion, predicen los ingresos.
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Se evalla el aspecto sociolégico basico de la naturaleza y medicion del NO.
Los resultados muestran que la CS tiene su efecto mas fuerte sobre los
ingresos en Polonia junto con {a ADO. Se resalta la importancia del NO en
Japdén y se contrasta con Estados Unidos, donde el NO, la CS y la educacidon
tienen en conjunto efectos significativos independientes sobre los ingresos.

1.22.5

T Motivacidon para la migracién y la prosperidad economica.

AU: Winter-Ebmer -Rudolf.

RE: Journal-of-Economic-Psychology; 1994 Jun Vol 15 (2) 269-284

RS: Examinaron las razones de |la prosperidad econdmica de los migrantes en
Austria en la forma de salarios. Los datos se obtuvieron de encuesta a 469
individuos empleados viviendo en wuna ciudad de Austria.los Ss eran
originarios de Turguia ode laex- Yugoeslavia. La simple distincidén de motivos
econémicos o no econdmicos (i.e., familiares o politicos) no produjeron
resultados convincentes para explicar los salarios. La motivacion economica
tuvoque ser diferenciada en las categorias de "busqueda de prosperidad” y
“temor al fracaso'. L.os Ss con una motivacidn econdmica optimista pudieron
exigir sueldos arriba del 10% mas altos que los Ss que migraban por razones

politicas

1.23 TRANSICION DE LA ESCUELA AL TRABAJO.-Transicidon que sigue a la
terminacién escolar y el ingreso a ia fuerza laboral. Se utiliza tanto en
poblaciones normales como con trastornos.

1.23.1
Tl: Estabilidad y cambio de las caracteristicas personales entre adultos

jovenes: efecto de la transicion de {a escuela al trabajo.

AU: van-der-VVelde,-Mandy-E-G.; Feij-Jan-A; Taris,-Toon-W.

IN: Free U, Dept of Business Administration, Amsterdam, Netherlands

RE: Personality-and-Individual-Differences; 1895 Jan Vol 18 (1) 89-99

RS: Examinaron la estabilidad y los cambios de caracteristicas personales
(rasgos, estilo de atribucidn, salud psicoldgica, y valores laborales) en 146
adultos jovenes que asistian a la escuela en 1987 y en 1991 (Grupo 1) y en
168 adultos jovenes que hicieron la transicion de la escuela en 1987 al trabajo
en 1991 (Grupo 2). Siguiendo la teoria de los roles se hipotetizé que las
caracteristicas personales en el Grupo 2 cambiarian mas que en el Grupo 1. Se
esperaba que los Ss del Grupo 2 experimentaran cambio positivo de
caracteristicas con el tiempo. Utilizando pruebas de diferencias en coeficientes
correlacionales a traves del tiempo, las hipdtesis se confirmaron hasta
determinade punto. Sin embargo, los efectos fueron pequenos. Los cambios en
caracteristicas fueron ligeramente mayores en el Grupo 2 e incluyeron menaos
aburrimiento, menos depresidn, menos neuroticismo y mayor auto-estima.
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1.23.2

TI. Calidad de vida en estudiantes con discapacidades en transicion de la
escuela a la edad adulta.

AU: Halpern,-Andrew-S.

IN: U Oregon, Coll of Education, Dept of Education, Eugene, US

RE: Journal-of-Occupational-and-Organizational-Psychology; 1994 Dec Vol 67
(4) 297-314

RS: Se utilizé un constructo psicologico personal y redes de repertorios en un
estudio longitudinal para analizar la naturaleza cualitativa y evaluativa del
cambio en la auto- construccion de 56 recién graduados durante los 6 meses
siguientes a su entrada al mercado laboral. Como se esperaba, los graduados
atravesaron por ciertos cambios cualitativos importantes en la auto-
construccion, pero éstos reflejaron caminos de desarrolio individual mas que un
efecto de socializacion comun. Los resultados muestran un modesto apoyo
para las relaciones positivas esperadas entre la auto-estima y el significado del
roi. Sin embargo, el nivel inicial de auto- estima no parecié moderar el efecto
de bajo significado del rol en el nivel subsecuente de auto-estima.

1.23.3

Tl ¢ Queé va a ser mi hijo? Preparacion de los padres para la planificacidon de la
transicién de la secundaria. Alianza de Discapacidades Severas para la
Conferencia de Educacion Publica: formando ia vida de cada uno (1994,
Edmonton, Canada).

AU: Horrocks,-Chris.

IN: U British Columbia, Vancouver, Canada

RE: Developmental-Disabilities-Bulletin; 1994 Vol 22 (2) 36-46

RS: Revisa la importancia de la participacion de los padres en la planificacion
de la transicion de la secundaria. Se ofrecen estrategias con base en la
escuela para incrementar la participacion de los padres en ia toma de
decisiones, entendimiento de los padres del proceso e informacién de la

transicion basica y su participacion en la creacion de nuevas opciones
post-secundaria

1.23.4

Ti: Carrera inicial y significados del trabajo en siete paises europeos.

AU: Claes,-Rita; Quintanilla -S.-Antonio-Ruiz.

IN: U Ghent, Dept of Sociopsychology of Work and Organization, Belgium

RE: Career-Development-Quarteriy; 1994 Jun Vol (4) 337-352

RS: Exploraron ia relacidn entre carrera inicial, desarrollo del significado
laboral y bienestar psicoldgico analizando la forma en que los patrones tipicos
de carrera se relacionan con diferencias en los significados laborales. Se
realizaron 2 entrevistas individuales con 1,358 adultos jovenes en 7 paises
europeos. Los patrones de carrera se hicieron a traveés del analisis de grupos

89



sobre informacion obtenida de los Ss a través de un procedimiento de
auto-reporte retrospectivo que cubria un lapso de 2.5 afnos. Se identificaron 6
patrones de carrera entre los paises por las actividades llevadas a cabo y
posteriormente se describieron por variables personales y relacionadas con el
trabajo asi como por indices de significado del trabajo y bienestar psicoldgico
en el segundo afo en el mercado laboral. Se proporcionan sugerencias para
investigaciones posteriores asi como las implicaciones para la consultoria de
carrera, educacion de carrera, guia para carrera organizacional y desarrollo.

1.23.5

TI: Programas "exitosos” de transicion de la escuela al trabajo.

AU: Wright,-Dorice-J.

IN: Tufts U, Medford, MA, US

RE: International-Journal-of-Adolescence-and-Youth; 1991 Vol 3 (1-2) 147-161
RS: Evalud 3 modelos recientes de programas de transicion de la escuela al
trabajo considerados como éxitos de intervencion. Los factores asociados con
los puntos mas exitosos incluyeron la participacion del sector privado en la
planificacion de los programas, contrato escrito con la escuels, cooperacién del
personal de la escuela, informacidén sobre asuntos sociales y personales.
infformacion sobre implicaciones ocupacionales de las selecciones e
informacion sobre aspectos psicologicos del papel laboral Un anahisis de los
disefos de los modelos reveld falias estructurales y programaticas suginendo
el desarrollio de un modelo educacional alterno que saltvaria las hmitaciones en
los disernos de estos modelos

1.24 DESEMPLEO

1.24.1

Tl Cambios en la relacion de pareja durante el desempliec gel companero

AU: Bleich,-Christiane; Witte ,-Erich-H.

IN: U Hamburg. Psycholgisches inst {, Germany

RE: Kolner-Zeitschrift-fur-Soziologie-und-Sozialpsychologie. 1992 Dec Vol 44
(4) 731-746

RS: Examinaron los cambios dentro de la relaciéon del hombre desempleado y
su pareja estudiando a 54 parejas (edad de 19 a 54). Las parejas mostraron
una disminucion en adaptabilidad y cohesion al ser medidas por las Escalas de
Evaluacion de Cohesion y Adaptabilidad Familiar. La auto-evaluacion durante
la fase de desempleo mostré un aumento del stress en la intimidad y en la
relacion debido a una atencion mas fuerte en la misma.
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1.24.2

T1: Adaptacion mental al desempleo.

AU: Viinamaki,-Heimo; Koskela,-Kaj; Niskanen,-Leo; Tahka,-Veikko.

IN: Kuopio University Hosp, Dept of Psychiatry, Research & Development Unit,
Finland

RE: European-Journal-of-Psychiatry; 1994 Oct-Dec Vol B (4) 243-252

RS: Estudiaron los efectos del desempleo sobre el bienestar mental por medio
de una examinacién psiquiatrica clinica. Los Ss fueron 55 empleados hombres
y mujeres seleccionados al azar de una fabrica finesa (de Finlandia)
procesadora de madera a quienes se habia avisado 6 meses antes que la
fabrica iba a cerrar. Durante entrevistas tematicas se evalud la estructura de la
personalidad, la cantidad y calidad del apoyo social, la naturaleza de la auto-
estima, la orientacién futura y la salud de los Ss. Ademas, se evalud el
bienestar mental de los Ss por medio de un cuestionario. Se establecid un
diagnostico psiquiatrico para 49% de ellos. Estos sujetos recibieron menor
apoyo social cuantitativo y emocional. En el analisis discriminativo lineal, los 2
grupos se diferenciaron mayormente en la auto-estimay la cantidad de apoyo
social emocional. La edad, la orientacidn hacia el futuro y la estructura de la
personalidad también marcaron diferencias hasta cierto punto

1.24.3

Tl Estudio longitudinal de los efectos del desempleo y la calidad del reempleo.
AU: Wanberg.-Connie-R.

IN: Kansas State U, Dept of Psychology, Manhattan, US

RE: Journal-of-Vocational-Behavior; 1985 Feb Vol 46 (1) 40-54

RS: Se compararon las percepciones de 129 individuos sobre sus empleos
antes y despues de un periodo de desempleo, en términos de satisfaccion
laboral global, parcial y caracteristicas del puesto. Los resuitados no apoyan
las expectativas de que la mayoria de los individuos encontrarian trabajos de
menor calidad después de un periodo de desempleo. Este estudio también
evalud cambios en el bienestar durante un periodo de 9 meses mientras los
individuos desempleados permanecieron desempleados, encontraron un
empleo satisfactorio & encontraron un empieo no satisfactorio. Como se
esperaba, los desempleados que encontraron un emplec satisfactorio
reportaron una mayor salud mental, mientras que los que permanecieron
desempleados o encontraron un empieo Nno satisfactorio no reportaron cambios
en la salud mental.

1.24.4 ~

Tl: Reacciones afectivas al empleo y al desempleo como una funcion de
expectativas anteriores y motivacion.

AU: Winefield,-Anthony-H.; Tiggemann,-Marika

IN: U Adelaide, Dept of Psychology, SA, Australia
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RE: Psychological-Reports; 1984 Aug Vol 75 (1, Pt 1) 243-247

RS:Se obtuvieron mediciones de auto-estima y depresion deuna muestra de
jovenes, 809 empleados y 137 desempleados en 1983 (Tiempo 2) y se
compararon con medidas en-la-escuela tomadas 3 afos antes (Tiempo 1)
cuando se encontraban cerca de terminar la secundaria. Los Ss tenian de 15 a
17 afios en la primera evaluacién. Las puntuaciones se analizaron en retacion
a las expectativas en-la-escuela de obtener empleo y la importancia expresada
de conseguirlo. En ambos grupos, las expectativas previas bajas condujeron a
un mayor incremento de la auto-estima que las expectativas previas altas. Los
Ss desempleados que habian considerado el obtener empleo como
relativamente importante mostraron un mayor incremento en depresién que los
Ss desempleados que habian considerado el obtener empleo como
relativamente menos importante.

1.24.5

TI: (Sobreviviendo al desempleo.) Edicion Especial: enfrentandose al
desempleo.

AU Muller,-Martine

IN. Ctr ESTA, Paris, France

RE: Orientation-Scolaire-et-Professionnelle; 18993 Dec Vol 22 (4) 425-434

RS: Discute el impacto psicolégico y social del desempleo. Basandose en un
estudio entre trabajadores rurales migrantes en Francia, se describen los
sentimientos de incompetencia e impotencia experimentados por trabajadores
inhabilitados subempleados o desempleados, junto con su exclusion de la
sociedad. Se presentan recomendaciones de politicas publicas y apoyo
institucional para promover la integracion social y ocupsacional de esta
poblacion actualmente inempleable.

125 CAPACITACION DE ADAPTACION AL EMPLEO - Capacitacién o
programas de ayuda a individuos discapacitados para incrementar su
productividad, manejar las demandas cotidianas del trabajo competitivo,
desarrotllar tolerancia al trabajo y alentar sus relacicnes interpersonales
taborales.

1.251 ~

T Manejo de la discapacidad y el paciente en rehabilitacidn cardiaca:
simulacion laboral y estrategias de trabajo transicional.

AU: Shrey,-Donald-E.; Mital,-Anil

IN: U Cincinnati Medical Ctr Dept of Physical Medicine and Rehabilitation, OH,
us

RE: Journal-of-Occupational-Rehabilitation; 1994 Mar Vol 4(1) 38- 53
RS:Revisalos resultados de la rehabilitacion profesional entre personas con
padecimientos de las coronarias y la importancia de tos conceptos del manejo
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de la discapacidad por parte del patron. La simulacidn laboral, las estrategias
de trabajo transicional y las modificaciones ergondmicas del punto de trabaio
cuando se integran al protocolo de rehabilitacion cardiaca, pueden producir
resultados prometedores. El articulo habla sobre un proyecto de investigaciéon
experimental en el Centro Meéedico de la Universidad de Cincinnati que trata
sobre el ambiente de interaccion trabajador-trabajo, alienta la intervencion
directa del patrén y promueve la ubicacidon del mismo bajo el Acta de
Americanos con Discapacidad.

1.26 CARGAS DE TRABAJO.- Cantidad o tiempo de trabajo esperado de,
asignado a, o realizado por, un individuo.

1.26.1

Ti: Criterios psicosociales para una buena organizacion del trabajo.

AU: Lindstrom,-Kar;.

IN: Finnish Inst of Occupational Health, Dept of Psychology, Helsinki, Finland
RE: Scandinavian-dournal-of-Work,-Environment-and-Health; 1994 Vol 20
(Spec Issue) 123-133

RS: Presenta un panorama de criterios para una buena orgaruzacion Jel
trabajo incluyendo caracteristicas laborales tales como cargas de trabajo
cualitativa y cuantitativamente oéptimas, oportunidades para el control en el
trabajo, roles laborales claros balanceados por otros roles e interacciones
sociales de apoyo. Estas caracteristicas pueden promoverse independien-
temente o en conjunto con estrategias utilizadas para lograr una buena
organizacion laboral, como el dominio del trabajo, manejo de procesos de
cambio, apoyo a los empleados a través de servicios de salud ocupacicnal y
énfasis en la etapa de la carrera y futuras perspectivas Tipico de estas
estrategias para una buena organizacion laboral es su cependancia en la
cultura y valores tanto nacionales como organizacionales Su detinicion como
promotoras de salud y bienestar se basa en la investigacién empirica en la que
se han asociado con indicadores de bienestar, tales como la satisfaccion
laboral, vida activa, y falta de sintomas subjetivos de estres

1.26.2

TI: Sistemas de informacidn corporativa y tecnologia de la informacion.

AU Mitsumaori,-Sadamichi.

IN: Hitachi LLtd, Systems Development Lab, Kawasaki, Japan

RE: IEEE-Transactions-on-Systems,-Man,-and-Cybernetics; 1992 Nov-Dec Vol
22 (6) 1323-1330

RS: Presenta un modelo ciclo-negocio compuesto de actividades de
PLANIFIQUE, HAGA y VEA y los flujos de informacion que las conectan. Este
modelo esta construido sobre dos capas: una capa organizacional y una capa
individual. De acuerdo al modelo, los sistemas de informacidn corporativa estan
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clasificados dentro de sistemas de informacion de PLANIFIQUE, HAGA Y VEA,
a un nivel organizacional y los sistemas de informacion de PLANIFIQUE Y VEA
a un nivel individual bajo actividades organizacionales de HAGA. Se muestra
que se requiere una tecnologia unica de informacion para desarroilar cada
sistema. Se proponen varias tecnologias de la informacion para cada sistema
de informacion: manejo de bases de datos de tiempo real, procesamientos
distribuidos para cargas irregulares de trabajo y manejo de datos para
estructuras irregulares de datos.

1.27 LA MUJER EN EL TRABAJO.

1.27.1

Tl Estrés ocupacional en la mujer profesional y de negocios en Australia.

AU: Langan-Fox,-Janice; Poole,-Millicent-E.

iIN: U Melbourne Faculty of Medicine, Dentistry & Health Sciences, Dept of
Psychology, Parkvilie, Vict, Australia

RE: Stress-Medicine; 1985 Apr Vol 11 (2) 113-122

RS: Estudiaron el estrés ocupacional a través del Indicador de Estrés
Ocupacional (IEQO) en 163 mujeres australianas profesionales y gerentes
(edades de 21 a 55 arfios). Los datos normativos se obtuvieron reportando la
confiabilidad de la escala y diferencias entre los Ss de acuerdo al estado civil,
numero de hijos y roles mas estresantes. Los resultados mostraron que el rol
de esposa tenia la puntuacién mas alta para el 'rol mas estresante”. Los Ss
con 3 0 mas hijos reportaron una salud fisica mas deficiente y el nimero de
hijos se asocid con dolores de cabeza, cansancio, sobrealimentacion,
tabaquismo y consumo de alcohol, pero también con satisfaccion en el puesto.
El tener hijos menores de 18 anos se relacionaba con un decremento en el
interés sexual, al igual que un horario laboral de tiempo completo Los Ss
solteros, al contrario de los casados, tuvieron una salud mental mas deficiente
y mas conducta de tipo A. El IEO es una medida satisfactoria de estrés
ocupacional entre las mujeres australianas

1.27.2

TI: Estabilidad y replicabilidad en el tiempo, de un modelode enfrentamiento at
estrés laboral en mujeres gerentes. AU: Long,-Bonita-C.; Schutz -Robert-WW.

IN: U British Columbia, Dept of Counseling Psychology, Vancouver, Canada
RE: Journal-of-Counseling-Psychology; 1995 Jul Vol 42 (3) 266- 278

RS: Se probd la estabilidad y la replicabilidad de un modelo de enfrentamiento
al estrés con informacidon obtenida de 230 mujeres gerentes, 8 veces en un
periodo de un ano. Un aino después, 135 mujeres que continuaron en el estudio
completaron 3 evaluaciones adicionales. Las pruebas de estabilidad media,
estabilidad de diferencias individuales y la constancia factorial revelaron que
virtualmente todos los constructos mostraron una fuerte estabilidad media y
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que todos los constructos multi-indicadores poseian factores estables. Las
mujeres fueron consistentes en la manera en que se describieron a si mismas
con el paso del tiempo en todos los constructos excepto en Apreciaciones. El
Enfrentamiento a la Ruptura, las Apreciaciones y la Afliccion fueron afectados
mas por un rasgo subyacente no considerado en el modelo que por el
enfrentamiento al Compromiso. La replicabilidad indicé que el modelo
representd confiablemente las relaciones entre las medidas en un intervalo de
2 anos.

1.27.3

Tl: Taller educacional cognitivo-conductual para combatir el acoso sexual en el
centro de trabajo.

AU: Barak,-Azy.

IN: U Western Ontario, Facuity of Education, Div of Educational Psychology.
RE: Journal-of-Counseling-and-Development; 19384 Jul-Aug Vol 72 (6) 595-602
RS: 25 mujeres empleadas en el gobierno participaron en un tailer basado en
técnicas cognitivo-conductuales para proporcionaries la informacion mas
exacta sobre el acoso sexual y equiparias con respuestas alternas a los
intentos de acoso sexual. Los Ss completaron el Cuestionario de Experiencias
Sexuales antes del taller y un cuestionario relacionado a satisfaccion con el
taller al final del mismo. Las evaluaciones sobre el taller fueron muy positivas.
Entrevistas con 2 oficiales organizacionales mostraron respuestas similares;
reportaron que la participacion en los talleres y sus efectos secundarios
subsecuentes influyeron sobre la atmosfera organizacional.

1274~

Tl El trabajo y los roles familiares en relacion al bienestar de la mujer: estudio
longitudinal Edicidon Especial: Psicologia social y salud

AU. Noor,-Norami-mM.

IN' Internationa! islamic U Malaysia, Dept of Psychology, Selangor, Malaysia
RE: British-Jdournal-of-Social-Psychology; 1895 Mar Vol 34 (1) 87-106

RS: Un estudic longitudinal de 2 grupos de mujeres con diferentes niveles
ocupacionales (NO) examind las contribuciones de las experiencias de los
roles trabajo-familia al bienestar y el punto hasta el que los efectos de estas
experiencias estan condicicnados por el NO. 89 secretarias y 91 - mujeres
profesionales fueron encuestadas en 2 ocasiones diferentes sobre las
contribuciones de su rol a su bienestar (felicidad, conflicto psicoldgico).
Mientras que la sobrecarga de trabajo predijo significativamente conflicto en la
2a ocasidén,ninguna de las variablesdel rol familiar se relaciond con bienestar.
El nivel ocupacional alto aligerd los efectos negativos de la sobrecarga de
trabajo, la cual, a la inversa, afectd a las secretarias.
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1.27.5*

Tl: Actitudes de estudiantes canadienses de negocios hacia las mujeres en
puestos gerenciales.

AU: Burke,-Ronald-J.

IN: York U, Faculty of Administrative Studies, Toronto, ON, Canada

RE: Psychological-Reports; 18994 Dec Vol 75 (3 Pt 1) 1123-1129

RS: Examind las orientaciones del rol sexual y las actitudes hacia las mujeres
como gerentes en una muestra de 194 estudiantes canadienses de negocios
(71 mujeres y 123 hombres) que contestaron cuestionarios andnimos. {L.os Ss
hombres mostraron significativamente mas actitudes negativas hacia las
mujeres como gerentes que las mujeres. Los estudiantes con puntuaciones
mas altas en la escala de Masculinidad del Inventario Bem del Rol Sexual,
tambien tuvieron actitudes mas negativas hacia las mujeres como gerentes que
los clasificados como pasivos, femeninos o androginos Los estudiantes
nacidos fuera de Canada sostuvieron actitudes mas negativas hacia las
mujeres gerentes que los nacidos en el pais.

2. ADMINISTRACION Y ASUNTOS DE PERSONAL PROFESIONAL

2.1 ACCION AFIRMATIVA. -Programas o politicas disefiadas para reclutar
activamente a mujeres y miembros de grupos minorntarios para emplearios o
para proporcionaries educacién superior en un esfuerzo para corregir
distribuciones subrepresentativas de estos grupos en relacion a la pobklacion
general.

211"

Tl: Consecuencias negativas no intencionales de ia compasion por Ias
personas estigmatizadas.

AU: Blaine,-Bruce:. Crocker.-Jennifer, Major, -Brenda

IN: Hope Coll, Dept of Psychology, Holland, MI, US

RE: Journal-of-Applied-Sociai-Psychology; 19985 May Vol 25 (10) 8838-905

RS: Tres estudios con 288 pregraduados probaron la hipdtesis de que los
resultados positivos para personas estigmatizadas que son motivados por la
compasion pueden tener consecuencias negativas no intencionales para la
auto-estima, el afecto y la motivacion. Se pidio a tos Ss que se imaginaran a si
mismos como personas estigma-tizadas quienes recibieron un empleo ya fuera
debido a que era un candidato calificado o bien debido a2 la compasion que
inspiraba su condicion. En el Estudio 1, los Ss reportaron una auto-estima mas
baja, afecto mas negativo y motivacién laboral disminuida cuando el empleo se
ofrecia debido a la compasién. En el Estudio 2 los efectos negativos se
presentaron si la base de la compasidén era el prejuicio y discriminacién o
problemas de movilidad. En el Estudio 3 la compasidn tuvo efectos negativos si
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la simpatia se basaba en problemas individuales o de grupo. Los resultados se
discuten en términos de la ambigliedad que se atribuye alrededor de los
resultados positivos de las personas estigmatizadas y que se aplican a los
efectos de los programas de accidn afirmativa.

212"

Tl Derechos de los homosexuales y acciéon afirmativa. Edicion Especial Doble:
ética homosexual: controversias en descubrirse, en derechos civiles y ciencias
sexuales.

AU Sartorelli,-Joseph.

IN: Arkansas State U, Dept of Philosophy, State University, US

RE: Journal-of-Homosexuality, 1994 Vol 27 (3-4) 179-222

RS: Mientras que los programas de accion afirmativa existen para varios
grupos, poca consideracion seria se ha dado al establecimiento de tales
programas para los homosexuales y lesbianas. Las justificaciones que se han
dado parala accion afirmativa (justificacion instrumental, retrospectiva y de
avance) con otros grupos minoritarios podrian extenderse en su totalidad a los
homosexuales. Este articulo aplica este argumento al caso de ellos, en
términos tanto de compensaciones por dafnos sufridos como de beneficio a los
individuos y a la sociedad en general. Se argumenta que las politicas anti-
discriminacion son dificiles de imponer y que en cualquier caso seria
inadecuado desagraviar muchos de los males sufridos por homosexuales y
lesbianas. E! autor concluye que los programas que favorecen la visibilidad de
fos homosexuales estan justificados moralimente.

2.1.3

Tl Accion afirmativa en el centro de trabajo’ para bién o para mai

AU: Tougas,-Francine. Beaton, -Ann-M.

IN: U Ottawa, School of Psychotogy. ON Canada

RE: Applied-Psychology-An-international-Review, 1993 Jul Vol 42 (3) 2532-264
RS: Examinarontas actitudes de 290 hombres y 197 mujeres empleados en una
firma con un historial de fracasos en sus intentos de promover la igualdad
sexual. Los hombres y las mujeres estuvieron de acuerdo en la necesidad de
eliminar barreras sistematicas y en sus evaluaciones del impacto percibido de
medidas pasadas sobre la situacidn de la mujer. Sin embargo, no estuvieron de
acuerdo en sus estimaciones de amenaza al auto-interés, al interés del
hombre, al interés de la mujer. También se encontraron conflictos respecto a la
representacion de la mujer dentro de la organizacion, y también se encontro
apoyo para el tratamiento preferenciat.

2.1.4

TI: Efectos de seleccidn y discriminacion preferencial basada en el sexo sobre
las actitudes laborales.
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AU: Graves,-Laura-M; Powell,-Gary-N.

IN: Clark U, Graduate School of Management, Worcester, MA, US

RE: Human-Relations; 1984 Feb Vol 47 (2) 133-157

RS: Examinaronlosefectos de las percepcionesde188 empleados gerenciales y
profesionales de la seleccidn y discriminacion preferencial sobre sus actitudes
laborales. 61% de la muestra eran hombres. Como se esperaba, los hombres y
las mujeres tuvieron actitudes laborales negativas cuando pensaban que las
practicas de seleccion discriminaban a su propio sexo. Sin embargo, ellos y
ellas tuvieron actitudes laborales mas positivas cuando a su propio sexo se le
daba tratamiento preferencial que cuando las decisiones eran sexo-neutrales.
Sobre todo, no hubo apoyo para la idea de que el tratamiento preferencial tiene
un efecto negativo en las actitudes laborales de sus pretendidos beneficiarios.

2.185*

Th La mujer en el centro de trabajo: implicaciones para el cuidado de los hijos
AU: Raber -Marie-J.

IN: Catholic U of Amenca, Chair Baccalaureate Social Work Program,
Washington, DC, US

RE: Employee-Assistance-Quarterly; 1894 Voi 9 (3-4) 21-36

RS: Examind la influencia de los servicios de cuidado de lcs hijos patrocinados
porel patron (SCHPP) sobre losnivelesde estrés y satisfaccion laboeral de 93
empleadas con hijos pequenos. Las Ss fueron encuestadas sobre informacion
demografica, arreglos para el cuidado de los hijos., niveles de estrés de la
empleada y niveles de satisfaccion laboral. 45 Ss utilizaron SCHPP y 48 no. Las
Ss que si utilizaron SCHPP reportaron niveles significativamente mas bajos de
estrés y mas altos de satisfaccion laboral que quienes no los usaron Las que
si utihzaron SCHPP también reportaron un nivel mas alto de satsfaccion con
los arreglos para el cuidado de los hijos

2.2 LIDERAZGO

221

Tl: La cultura y los estilos de liderazgo: comparacion de gerentes de Polonia,
Austria y EUA

AU Maczynski,-Jerzy, Jago,-Arthur-G; Reber,-Gerhard; Bohnisch,- Wolf

IN: Wroclaw Technical U, Poland

RE: Polish-Psychoiogical-Bulietin; 1994 Vol 25 (4) 303-315

RS: Examinaron las diferencias en el estilo de liderazgo entre muestras de
gerentes de los sig. paises: 146 de Polonia, 891 de Austria y 2,631 de EUA.
Los Ss austriacos fueron mas participativos, los polacos mas autocraticos vy los
estadounidenses se encontraron entre estos dos extremos. Estas diferencias
producen el mayor acuerdo con la prescripcidon de un modelo normativo de
toma de decisiones entre los Ss austriacos y el menor acuerdo entre los Ss
polacos. Los Ss polacos eran mas participativos a medida que la importancia
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del problema declinaba y los gerentes austriacos eran mas participativos
cuando habia probabilidad de conflicto entre los subordinados.

222

TIl: En el camino hacia el empowerment.

AU: Randolph,-W.-Alan.

IN: U Baltimore, Merrick School of Business, MD, US

RE: Organizational-Dynamics; 1995 Spr Vol 23 (4) 19-32

RS: Define al empowerment como el reconocimiento y la comunicacion a una
organizacion del poder que la gente ya posee en su conocimiento y motivacion
interna. Basado en las observaciones del autor de 10 compafias que hicieron
la transicion al empowerment, &l presenta tres claves: Lo mas importante es
compartir la informacion acerca del desempefo de la compaiia, ayudar a las
personas a entender el negocio, contruir confianza compartiendo informaciéon
sensitiva y crear posibilidades auto-maonitoreadas. Segundo, usar la estructura
para crear autonomia. Esto requiere crear una vision, aclarar metas y roles,
desarrotlar reglas de toma de decisiones, establecer procesos de apreciacion
del desempeno y capacitacion. Tercero, la jerarquia se puede reemplazar con
equipos, lo cual requiere proporcionar direccion y capacitacion , alentar y
apoyar el cambio, hacer que los gerentes cedan el contrel, trabajar a traves de
la etapa de vacio de liderazgo y reconocer el temor

2.2.3

Tl Diferencias sexuales en los rasgos psicologicos del iderazgo administrativo
AU: Torki,-Moustaffa.

IN: Kuwait U, Coll of Liberat Arts. Dept of Psychology, Safat Kuwairt

RE: Derasat-Nafseyah; 18993 Apr Vol 32 (2) 127-152

RS: Examind las diferencias en los rasgos psicologicos de gerentes hombres y
mujeres. Se seleccionaron 187 gerentes en Kuwait con una ecad promedio de
36.8 anos para las mujeres y 38.S para los hombres. La poblacién gerencial de
mujeres era del 8% . Las medidas examinadas fueron dominancia, respon-
sabilidad y control. Se utilizd una prueba T para analizar las diferencias. Los
resultados demostraron que no existen diferencias significativas entre hombres
y mujeres en cuanto a dominancia, responsabilidad, control, claridad en les
roles y eficacia.

2.2.4

Tl Uso del Cuestionario de Opinidn de Liderazgo para predecir éxito gerencial
en las organizaciones: estudio longitudinal.

AU: Fok,-Lillian-Y; Hartmann,-Sandra-J; Crow,-Stephen-M; Moore,- Aiger

IN: U New Orleans, LA, US

RE: Organizational-Development-Journal; 1995 Spr Vol 13 (1) 23-32
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RS: Reportan los resuiltados de un estudio longitudinal de un periodo de 10
anos, que considera si las conductas del lider hacen una diferencia en las
organizaciones. Los Ss fueron 149 ejecutivos, gerentes, profesionistas y
personal de ventas de una compadia manufacturera; las medidas de conducta
se tomaron del Cuestionario de Opinion de Liderazgo. Una consideracion
significativa y una interaccion se vio relacionada a 2 de las variables
dependientes: promociones y puntos Hay. Estos factores fueron predictivos
durante todo el periodo de 10 afios, sugiriendo que algunas dimensiones de la
personalidadque eran muy estables, estaban siendo aprovechadas. Los
resultados también sugieren que los estilos gerenciales son relativamente
inflexibles y sin probabilidad de cambiar con cursos breves de capacitacion.
225"~

Tl Atribuciones para el éxito y el fracaso de hombres y mujeres en posiciones
de liderazgo.

AU: Shultz,-Kenneth-S.

IN: California State U, Dept of Psychology, San Bernardino, US

RE: Psychological-Reports; 1984 Dec Vol 75(3. Pt 1) 1307-1312

RS: Utilizaron la Escala de Mujeres como Gerentes para examinar las
atribuciones para el éxito y el fracaso de hombres (H) y mujeres (M) en
posiciones de liderazgo. 80 H y 80 M fueron asignados al azar a una de 4
condiciones en las que se describia el desempefno de un lider (i e, éxito de!
lider H, fracaso de! lider H, éxito del lider M, fracaso del lider M) Los Ss
estimaron la importancia que creian que cada uno delos 4 factores tenia en la
determinacion del desempefio del lider (habilidad, esfuerzo, dificultad de la
tarea y suerte). Para habilidad y esfuerzo (atribuciones internas), las
estimaciones de importancia de! éxito fueron significativamente mas altas que
las de importancia del fracaso, mientras que para dficultad de la tarea
(atribucion externa), la condicion de fracaso produjo una estimacion mas aflta

de imporancia que la condicidn de é»xito. Los Ss se mostraron reacios a
distinguir entre lideres H y lideres M.

2.2.6

T1: Liderazgo y administracion de sistemas de
literatura.

AU: Stone,-Romuald-A.

IN: James Madison U, Dept of Management, Harrisonburg, VA, US

RE: Computers-in-Human-Behavior; 1994 Win Vol 10(4) 559-568

RS: Revisa 13 investigaciones conceptuales sobre el liderazgo gerencial en un
ambiente de sistemas de informacidon. Se revisan estilos de liderazgo, y otros
asuntos incluyendo recursos y apoyo organizacionales, participacidn de
usuario final, analisis de necesidades y requerimientos, coalisidn, estructura y
disefo de la organizacion, asi como aspectos psicologicos relacionados con el

informacion: revisicn de la
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cambio. Se habla acerca los descubrimientos del efecto de los sistemas
computacionales sobre los gerentes y las estructuras gerenciales, asi como del

papel del lider en la implementacion de tales sistemas y sus percepciones y
actitudes.

227

el cambio ambiental y social.

AU: Portugal,-Ed,; Yukl, -Gary.

IN: State U New York, Coll at Potsdam, US

RE: Leadership-Quarterly; 1994 Vol 5(3-4) 271-276

RS: Las organizaciones modernas se enfrentan a un mundo cada vez mas
complejo y muchos de los retos incluyen el cambio social y asuntos
ambientales. Un liderazgo eficaz es esencial para lidiar con estos problemas

TI. Perspectivas sobre el liderazgo ambiental. Edicion Especiali: liderazgo para

sociales y ambientales. Los autores describen un marco conceptual de
procesos de liderazgo y algunas conductas especificas de liderazgo que son
utiles para entender la forma de manejar el cambio social y lidiar con asuntos
ambientales en las organizaciones del sector publico y privado. El marco

bidimensional consiste en relaciones internas y externas asi como niveles de
influencia individuales y organizacionales.

228

TV "En otro pais o la relativizacion del aprendizaje gerencial

AU: Lawrence,-Peter

IN: Loughborough U of Technology Business School, England

RE: Management-Learning, 19394 Vol 25(4) 543-561

RS: Observa la forma en que la administracion o gerencia es vista en 5
paises EUA, Alemania, Francia, Bretafia y Japon La empresa en EUA se
justifica Uunicamente por el desempeno y las utthdades La gerencia existe
solamente para los fines del negocio. En Alemamia se hace eénfasis en

la
habilidad y especializacion técnica. Las finanzas henden a ser una funcidn de
bajo nivel. Los gerentes de las compafias francesas mas grandes son
reclutados cas) exclusivamente de las super universidades del mas allo nivel.
Existen menos interacciones cara-a-cara en las compafias francesas, pero
muchas mas juntas formaies. La gerencia en las industrias britanicas es acerca
del caracter, del liderazgo y de \as relaciones sociales. La gerencia britanica es
firmemente generalista. La gerencia japonesa es una combinacion de jerarquia
y solidaridad. Lograr su participacion en el
utilidades.

mercado esta antes que las
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TI: Validéz estructural del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo.

AU: Tepper,-Bennet-J.; Percy,-Paul-M.

IN: U Kentucky, US

RE: Educational-andPsychological-Measurement; 1994 Fal Vol 54(3) 734-744
RS: Condujeron 2 estudios para investigar la estructura latente de los reactivos
tomados del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (CML). En el estudio 1,
con 290 empleados pregraduados, los andlisis del factor confirmatorio del nivel
de reactivo establecieron la superioridad de los modelos en los que los
reactivos de liderazgo transformacional y transaccional cargan en factores
separados. No obstante, los resultados no apoyan la distintividad operacional
de los reactivos que miden el liderazgo carismatico e inspiracional. En el
estudio 2, con gerentes de nivel mas bajo, el analisis confirmd que las
subescalas de liderazgo carismatico e inspiracional convergian para capturar
una conceptualizacion globa!l de liderazgo carismatico.

2,210~

Tl Liderazgo carismatico en las organizaciones. atributos
percibidos y su medicion.

AU: Conger,-Jay-A.; Kanungo,-Rabindra-N.

IN: McGill U, Faculty of Management, Montreal, PQ, Canada

RE: Journal-of-Organizational-Behavior; 1994 Sep Vol 15(5) 439- 452
RS:Disenaron una medicidon via cuestionario, de las dimensiones conductuales
percibidas del liderazgo carismatico en base al modelo de liderazgo de los
mismos autores (1988). 488 gerentes de 4 organizaciones en EUA y Canada
completaron el cuestionario gque examindo los componentes conductualesy
carismaticos de lideres y gerentes. La escala Conger-Kanungo parecid tener
propiedades psicomeétricas con confiabilidad adecuada y validéz convergente y
dsicriminativa. La estructura factorial de la escala reveldo una cantidad de
dimensiones conductuales estables de!l liderazgo carismatico (vision vy
articulacion, sensibilidad ambiental, riesgo personal y sensibilidad a las
necesidades de los demas), y determind otras dimensiones conductualtes del

lider asociadas con el fendmeno (conducta no convencional y no
mantenimiento de! status quo).

conductuales

2.3 ADMINISTRACION.- Término conceptualmente amplio referente al proceso
de manipulacidn de recursos humanos o materiales para obtener metas dadas.

2.31

Tl Equipos de alta gerencia: papel de la integracion social y la comunicacion.
AU: Smith,-Ken-G; Smith,-Ken-A, Olian,-Judy-D; Sims,-Henry-P.

IN: U Maryland, Maryland Business School, College Park, US

RE: Administrative-Science-Quarterly; 1994 Sep Vol 39(3) 412-438
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RS: Utilizaron datos de 53 firmas de alta tecnologia para probar 3 modelos
alternativos de los efectos de los equipos de la alta gerencia y sus procesos
sobre el desempefio organizacional: (1) un modelo demografico que responde
enteramente por los resultados del desempefo y el proceso no tiene impacto;
(2) un modelo de proceso en el que éste contribuye directamente con los
resultados del desempeno; y (3) un modeio de intervenciéon en el que los
efectos del equipo de alta gerencia sobre los resultados del desempefo se
deben enteramente a ios efectos de su demografia sobre el proceso. Los
resultados muestran que también se encontraron la demografia del equipo de
alta gerencia relacionada indirectamente con el desempefio a través del
proceso y el proceso directamente relacionado con el desempefno.

2.3.2

Tl: Aprendiendo sobre administracion:
desarrollo gerencial.

AU: Vince -Russ.

IN: Bristol Business School, Frenchay Campus, England

RE: Group- Analysis; 1995 Mar Vol 28(1) 21-32

RS: Describe el uso de la aproximacién analitico-grupal dentro de un programa
gubernamental de desarrollo gerencial, en particular durante las sesiones de
grupos grandes. Las sesiones con grupos grandes son efectivas en demostrar
el punto al que un gerente se compromete y es caparz de entender y trabajar
con el cambio. El elemento anatlitico del grupo del programa de desarrollo
gerencial apoya el desarrollo de las metas financieras de la organizacion atl

relacionar los asuntos organizacionales clave con sus efectos emocionales
sobre los gerentes

grupo analitico en un programa de

233

TI: Consultores en administracion: perspectivas del chente y del consultor

AU Poulfelt -Flemming, Payne.-Adrian.

IN: Copenhagen Business School, Management Research Inst, Denmark

RE: Scandinavian-Journal-of-Management; 1994 Dec Vo! 10(4) 421- 436

RS: Examina la industria danesa de la consultoria en administracidon desde la
perspectiva de! socio de la firma consultora y del director general de la
organizacién cliente. Se examinan los motivos principales del uso de
consultores externos y de la conducta de compra de esos servicios, asi como la
percepcidon dei cliente sobre las firmas consultoras y sus experiencias al
trabajar con ellas. Los resultados, basados en cuestionarios, confirman varias
creencias basicas respecto al valor del uso de consultores externos pero
surgen dudas sobre las capacidades y conducta ética de los mismos. Se habla

sobre los desafios a los que se enfrentan tanto los consultores como los
clientes para mejorar sus relaciones y sus actividades.

103



2.3.4

T Analisis de contenido computarizado en la investigacion en administracion:
demostracion de ventajas y limitaciones.

AU: Morris,-Rebecca.

IN: U Nebraska, Coll of Business Administration, Management Dept, NE, US
RE: Journatl-of-Management; 1994 Win Vol 20(4) 203-931

RS: Compard el analisis de contenido codificado por el ser humano y el
realizado por computadoras, de los mismo textos de comunicaciones. Dos
programs de administracion | ZyINDEX y Text Collector y un panel de
estudiantes de maestria a punto de graduarse analizaron afirmaciones de
misiones corporativas sobre 8 elementos. Los resultados sugieren que los 2
meétodos pueden ser igualmente efectivos. Tambiéen se examinan las
diferencias en resultados utilizando diferentes unidades de analisis (como el
analisis por oracién, por parrafo o por documento entero). Una mayor
confiabilidad, mejor estabilidad y comparabilidad de los resultados sugieren un
uso mas extenso de! analisis de contenido computarizado en la futura
investigacion.

235~

las organizaciones y su ambiente.

AU: Jackson,-Susan-E; Schuler,-Randall-S.

IN: New York U, Dept of Psychology, US

RE: Annual-Review-of-Psychology; 1995 Vol 46 237 -264

RS: Revisa la literatura sobre las condiciones contextuales y la administracion
de recursos humanos (ARH). Se describen las perspectivas tednicas relevantes
para el entendimiento de la ARH dentro del contexto de los sistemas
generales, de la conducta del rol, institucional, del cagital numano de costos

de transaccion y de las teorias empresariales y basadas en 1los recursos Se
discute la investigacién en ARH y los contextos intermos (e g

tecnologia y
estructura) y externos (e.g. los ambientes: legal, social y potilco) de las
organizaciones. Se proporciona una perspectiva

mtegrativa para la
investigacion en ARH dentro de un contexto. Se senalan {ipos de investigacion
y metodofogia en ARH.

T Entendiendo la administracion de recursos humanos dentro del contexto de

2.4 TOMA DE DECISIONES GERENCIALES.

2.4.1

T Utilizando procedimientos para justificar resultados: probando la viabilidad
de una estrategia equitativa de procedimientos para manejar el conflicto en ias
organizaciones laborales.

AU: Tyler,-Tom-R.

IN: U California, Berkeley, US
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RE: Basic-and-Applied-Social-Psychology; 1991 Sep Vol 12 (3) 259-279

RS: Prueba la viabilidad de una estrategia equitativa de procedimientos para
tomar decisiones gerenciales y para lidiar simultaneamente con los objetivos
organizacionales de (1) alcanzar las metas de eficiencia y productividad y (2)
mantener el compromiso con el grupo. Se entrevistd a 302 adultos sobre sus
reacciones a sus experiencias con sus supervisores. Los resuitados sugieren 2
formas en las que es viable la estrategia: (1) El impacto del compromiso con las
organizaciones laborales esta mas fuertemente influenciada por juicios de
equidad de procedimientos que por juicios de favoritismo de resultados o
justicia de resultados y (2) aspectos importantes de las definiciones de los

trabajadores del significado de equidad de procedimientos son distintos de los
asuntos de control.

2.42

Tl La aproximacion de fase vs la aproximaciéon tradicional al diagndstico de
extincion: implicaciones para la toma de decisiones gerenciales.

AU: Greiner,-George-M.

IN: Pocumtuck Valiey Program, MA, US

RE: Group-and-Organization-Management, 1982 Dec Vol 17 (4) 370- 379

RS: Compard laaproximacion defase vyiatradicional en el diagnostico de
extincion (& agotamiento). Se encuestaron a 81 empleados de servicios sobre
sus percepciones de agotamiento y su ambiente laboral. Los resultados
sugieren que las aproximaciones conducen a resultados contradictorios, como
se habia hipotetizado. Sin embargo, los problemas con la medicion y la
investigacion en escenarios aplicados resaltan ta pecesidad de disefios
longitudinales y expernimentales que incluyan medidas de resultados.

243"

T!I: Impacto de la inteligencia artificial sobre la toma de decisiones
organizacionales.

AU: Lawrence,-Thomas.

IN: U Alberta, Edmonton, Canada

RE: Journal-of-Behavioral-Decision-Making; 1991 Jul-Sep Vol 4 (3) 195-214

RS: Intenta generar investigacidén que desarrolle un entendimiento claro del
impacto de la inteligencia artificial y su pape! dentro de las organizaciones
basada en una revisidn de la literatura de la toma de decisiones gerenciales.
Se desarrolian 11 hipdtesis que examinan las relaciones entre 1a tecnologia de
la inteligencia artificial y las dimensiones de la toma de decisiones
organizacionales. Se afirma que la implementacién de sistemas expertos
conducira a procesos de decisiones menos complejos, mientras que la
implementacion de sistemas de lenguaje natural conducird a procesos de
decisiones mas compiejos. Se discuten los factores que afectan la complejidad.
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2.4.4

T!: Aprendiendo de un taller de ética en un programa de maestria.

AU: Maclagan,-Patrick.

IN: U Hull, School of Management, England

RE: Management-Education-and-Development; 1991 Sum Vol 22 (2) 87-96

RS: Describe el talier de 1 dia al que asistieron 50 estudiantes de maestria
sobre ética en la toma de decisiones gerenciales y habila de las reacciones al
taller reportadas en cuestionarios devueitos por 25 participantes. Las
respuestas indican una ganancia en introspeccién y entendimiento en aspectos
éticos en situaciones empresario/organizacionales. Los aspectos incluyen el
lugar de la teoria ética en taies programas, la seleccion de material de casos y
la organizacion total det taller. Se concluye que el taller cumplié una funcién
valiosa. Sin embargo, para programas futuros, {a teoria debe incluir una guia
para que los participantes manejen los aspectos éticos. También deben
considerarse cuidadosamente las relaciones entre la seleccidén de material de
caso, el tipo de estudiantes involucrados y los propdsitos del taller.

2.4.5

Ti: Uso de simulaciones para investigar la toma de decisiones gerenciales.

AU: Prohaska,-Charles-R.; Frank. -Ellen-J.

IN: Central Connecticut State U, US

RE: Simulation-and-Gaming, 1990 Mar Vol 21 (1) 48-58

RS: Examinaron la viabilidad de la simulacidon de las operaciones
internacicnales por computadora (H.B. Thorelli et al, 1962) como método de
reunir informacidon para estudiar Ila toma de decisiones gerenciales. Los Ss
fueron 85 profesionistas a punto de termimmar un programa ejecutivo de
maestria En la simulacion, los Ss tomaban decisiones en cada modelio de su
producto para cada mercado en el que competian. Los resuitados apoyan |a
afirmacidn de que las simulaciones computanzadas pueden ser instrumentos
viables en investigaciones y comprobacion de hipotes:s

2.5 METODOS GERENCIALES

2.5.1

Ti: Haciendo negocios en México: entendiendo las diferencias culturales.

AU: Stephens;-Gregory-K; Greer;-Charles-R.

IN: Texas Christian U; M. J. Neeley School of Business; US

RE: Organizational-Dynamics; 1995 Sum ol 24 (1) 39-55

RS: Examinaron las formas en que las diferencias culturales estimulan o
entorpecen las interacciones gerenciales en los negocios conjuntos en Méxicc
y las maneras en que los individuos y las organizaciones pueden evitarlas o
superarlas. Se hicieron 21 entrevistas a personas de México, EUA y un tercer
pais y se reunid informacién adicional en una encuesta en 19394 de gerentes y
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profesionistas mexicanos en un programa de una tarde de maestria. La cultura
nacional tuvo una influencia poderosa en las interpretaciones de la gente y en
el entendimiento y evaluacidén de sus compaferos. Los valores culturales
pueden afectar fa toma de decisiones, el estilo gerencial, la confianza
interpersonal, el trabajo en equipo y el pape! de la mujer en el centro de
trabajo. Los autores exploran el valor del poder, evitacion a la incertidumbre,
individualismo vs coiectivismo y masculinidad.

252"

Ti: Empleados creativos: un reto para los gerentes.

AU: Scott,-Randall-K.

IN: U Alabama, Dept of Communication Studies, Birmingham, US

RE: Journal-of-Creative-Beahvior; 1995 Vol 29 (1) 64-71

RS: Debido a que la industria del radio y l|a televisidon depende del
entretenimiento para atraer publico, la mayoria de las estaciones contrata
personal artistico y creativo que no siempre responde a la gerencia estandar y
a técnicas motivacionales. Los artistas con frecuencia consideran el proceso de
la creatividad mas importante que el producto final. Se sugiere una definicion
modificada del proceso en la que los asuntos artisticos del personal de
produccion y Ios requerimientos orientados a metas se combinen para formar
un sistema estructurado. Se discuten las caracteristicas de las personas
creativas junto con técnicas para administrarias.

2.5.3
Tl: Estrategia de expansion internacional de las firmas japonesas construccion
de la capacidad por medio de secuencias. Foro especial de investigacion

Investigacidon de la gerencia internacional e intercultura!

AU: Chang,-Sea-Jin.

IN: Karea U,Seoul, South Korea

RE: Academy-of-Management-Journal; 1995 Apr Vol 38 (2) 383-407

RS: Exploraron el proceso de entrada secuencial de las firmas manufactureras
electronicas japonesas a los EUA durante los ancs 15876-19889 Entre 302
lineas de negocios examinadas, 76 experimentaron un total de 201 ocurrencias
de inversion directa en los EUA. Los resultados indican que tas firmas primero
ingresaron el nucleo de los negocios y aquellos en los que tenian una fuerte
ventaja competitiva sobre las firmas locales para reducir los riesgos de fracaso.

Aprendiendo de entradas anteriores pudieron lanzar entradas posteriores en
areas de menor ventaja competitiva.

2.54

Tl: Tomando puntos de referencia (benchmarking)en el sector de servicios.
AU: Bernard,-Janet.

IN: Rochester inst of Technology, NY, US
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RE: Organization-Development-Journal; 1994 Win Vol 12 (4) 65-72

RS: El tomar puntos de referencia (benchmark) es un proceso por el que una
firma examina las ideas y practicas de organizaciones exitosas y ,donde es
adecuado, las adopta y las mejora. Se envid un cuestionaric a los Directores
Generales de 507 empresas privadas de servicios de publicidad, de
computacion y financieros. Estos altos directivos reportaron que tomar
referencias es una herramienta util para mejorar el servicio al cliente y las
operaciones internas. Sin embargo, hubo variabilidad considerable en los tipos
de ideas reunidas y en el valor de las fuentes utilizadas.

2.55

Tl Saber, administrar y aprender: una epistemologia gerencial dinamica

AU Spender,-J.-C.

IN: Rutgers U, Graduate Schoo! of Management, Newark, NJ, US

RE: Management-Learning; 1994 Vol 25 (3) 387-412

RS: Considera los cambios actuales en la practica gerencial y en la educacion
gerencial (EG), y examina diferentes tipos de conocimiento gerencial. En un
mundo cambiante, la educacion gerencial ha cambiado poco desde 1860. Se
discuten el conocimiento vs la toma de decisiones y la naturaleza multifacetica
del conocimiento gerencial. Se mira a los tipos de conocimiento gerencial como
cientifico, social, local y personal. Los tipos se diagraman en una matrnz como
sociales o individuales, y como explicitos o dados por hecho y se examina la
dinamica evolutiva dentro de la matriz. La interaccion entre los dominios se ve
como la base del aprendizaje gerencial, en el que el gerente sintetiza los 4
tipos en un patréon coherente de actividad razonada

2.6 PERSONAIL GERENCIAL

2.6.1

T Evaluacion del manejo de conflicto y caracteristicas de personalidad
delpersonal gerencial en la Republica Popular de China

AU: Smith,-Larry; Haar,-Jerry.

IN: Florida International U, North Miami, US

RE: Journal-of-Social-Behavior-and-Personality; 1990 Vol 5 (3)

RS: Examinaron la relacion entre manejo de conflicto (MC) y personalidad en
40 gerentes (edad promedio de 26 anos) de China. Los Ss sujetos completaron
el Indicador de Tipos Myers-Briggs y una medida de MC por R.H. Kilmann y
K.W. Thomas. En términos de los tipos de personalidad Jungianos, ios
resultados apoyan la investigacion de J. Mills et al (ver PA, Vo! 74:12120). Los
sujetos tendieron a ser de lostipos Sensibles,Pensadores y Juzgadores. No
obstante, no hubo apoyo fuerte para la hipotesis de que el Pensamiento y el
Sentimiento estan asociadas con las dimensiones distribuidas de manejo de
conflicto, o para una hipotesis respecto a la Extroversiéon e Introversion.
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2.6.2

TI: Psicologia y manejo de personal.

AU: llyin,-G.-l.; Filippov,-A.-V.

RE: Soviet-Journal-of-Psychology; 1886 Vol 7 (5) 775-783

RS: Enfatiza |la necesidad de promover el conocimiento de la psicologia entre
los gerentes y las divisiones de personal para mejorar su competencia en el
campo de la administracion de personal. Se revisan las formas establecidas de
cooperacion entre los psicdlogos y la gerencia respecto a sus méritos y
desventajas. Se delinean principios para una nueva forma de cooperacién en
este dominio. Los resultados de un estudio de caso muestran las posibilidades
de ampliar la red de los servicios psicologicos de personal.

2.6.3

Ti: Propuesta para la elaboracion de un inventario de datos sobre personal
gerencial.

AU: Vargas-Castro,-Nestor.

IN: Bavaria SA, Departamento de Educacion industrial, Bogota, Colombia

RE: Revista-Interamericana-de-Psicologia-Ocupacional; 1989 Vol 8 (1) 35-55
RS: Habla sobre un modelo para recopilar, procesar, y utilizar informaciéon
sobre personal gerencial dentro de un contexto organizacional. El modelo
anahza informacidn demografica, de desempefno y motivacional. Se ofrecen
guias practicas para su implementacion

2.6.4

Ti. Seleccidon y socializacidén de personal gerencial potencial a la luz de
cambios en el sistema de valores sociales: descubrimientos de un estudio
longitudinal sobre la transicidon del sistema educativo al ocupacional

AU Nerdinger,-Friedemann-WW.; von-Rosenstiel -Lutz, Spress .- Erika,
Stengel . -Martin.

IN: Ludwig-Maximilians-U Munchen, Inst fur Psychologie, Fed Rep Germany
RE: Zeitschrift-fur-Arbeits-und-Organisationspsychologie; 1988 Vol 32 (1) 22-33
RS: Habla sobre los descubrimientos de un estudio longitudinal de seleccidn y
socializacion de personal gerencial junior, iniciado en la graduacién
universitaria y seguido hasta el ingreso en el mundo de los negocios o el
desempleo. En 1984, se les administré a 497 recien egresados el primer
cuestionario; un ano después, a 365 de ellos se les preguntd sobre sus
valores, motivaciéon de carrera e identificacion con fas metas corporativas. Este
estudio hipotetiza valores sociales y efectos de socializacidn y seleccidn
cambiantes o falta de elios (desempleo).
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2.6.5

TI: Determinantes y medida del estilo de administracion de personal: el estado
de Ia investigacion en Quebec.

AU: Bordeleau,-Yvan,; Morin,-Estelie

IN: U Montreal, PQ, Canada

RE: Revue-Quebecoise-de-Psychologie; 1986 Vol 7 (1-2) 111-139

RS: Habla sobre ia investigacion que se lleva a cabo en Quebec sobre el
liderazgo y caracteriza las diferentes contribuciones, utilizando un modelo de
liderazgo dinamico de Bordeleau (1985) considerado un macrosistema. De
acuerdo al modeio, el liderazgo organizacional se puede entender sdlo en una
perspectiva global al analizar las caracteristicas de los superiores, de los
subordinados y de la situaciéon. Se consideran los efectos de las caracteristicas

de los superiores sobre la relacidon superior- subordinado.

2.7 PLANIFICACION GERENCIAL.

2.7.1
TI. Teécnicas de procesamiento de la informacion en la planificacion:

investigacion de preferencias de planificadores gjecutivos.

AU: Hartman,-Sandra: Lundberg,-Olof. White, -Michael; Barnett, - Tim

IN: U New Orleans, LA, US

RE: Journal-of-Business-Research; 1995 May Vol 33(1) 13-24

RS: Examinaron si los planificadores en una situacidn especifica prefieren las
ayudas de planificacion prescritas para la rmisma. 171 ejecutivos leyeron un
caso creado al variar sistematicamente ia volubilidad ambiental, la adaptacidon
al sistema y el nivel de planificacion e indicaron qué tan probablemente
utitizarian cada una de las 8 tecnicas de procesamiente de la informacidn (e g
técnica de grupo nominal, modelamiento compensatorio lineal analisis de juicio
social). Los resultados sugieren que la preferencia no corresponde
cercanamente a una teoria pero que alguna otra forma de teoria implicita
puede estar operando. Ei patron de preferencias de tos plamificadores indica
que las diferencias pueden estar operando entre las mismas herramientas.
algunas herramientas pueden ser mas generales/poderosas que otras, y
herramientas diferentes pueden ser apropiadas en etapas diferentes del

proceso de planificacion.

2.7.2

Tl Perfiles psicologicos de directores de aeropuertos comerciales.

AU: Ginn,-Charles-W.

IN: Cincinnati Venture Consultants, OH, US

RE: Journal-of-Psychological-Type; 1894 Vol 28 11-70

RS: Exploraron los perfiles psicoldgicos de directores que confrontan
necesidad de pilanificaciéon estratégica dentro de sus organizaciones.

la
70
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directores de aeropuertos comerciales estadounidenses y 42 canadienses
completaron el indicador de Tipos Myers-Briggs, Forma G. Los Ss de ambos
paises eran similares; los directores de aeropuertos mas grandes prefirieron fa
intuicion y los de aeropuertos menores prefirieron la sensacion. Sin embargo,
una estratificacion de las dos muestras, basada en el tamano de ias
operaciones, reveld que entre mas grande era el aeropuerto a su cargo, habia
mayor preferencia de su director por la intuicion. Este descubrimiento fue
consistente para las dos culturas.

273"

Ti: Procesamiento de la informacidén por estudiantes y planificadores de
empresas.

AU: Hartman,-Sandra-J.; Lundberg,-Otof;, White ~-Michael.

IN: U New Orleans, Dept of Management, LA, US

RE: Journal-of-General-Psychology, 1893 Oct Vol 120(4) 421-435

RS: Presentaron 456 estudiantes universitarios y 171 practicantes de la
planificacion en organizaciones con problemas de planificacion en cuanto a
volubilidad ambiental, adaptacion al sistema y requerimientos de planificacion
para evaluar sies que atienden los problemas en forma diferentes. Varias
combinaciones de estos factores produjeron 12 situaciones distintas de
planificacion. Se identificaron 8 estrategias de procesamiento de informacion
que han sido descritas en la literatura como herramientas de planificacion.
Cada ayuda ha sido prescrita como mas apropiada en algunas situaciones de
planificacién que en otras. Se hipotetizd que los planificadores utihzarian la
ayuda del procesamiento de la informacidon (Pl1) prescrita para situaciones
especificas. Los resultados indicaron que el wuso de ayudas de Pl no
correspondic a las prescripciones teoricas. Otras teorias implicitas pueden
haber estado operando y las teorias implicitas usadas por los estudiantes
pueden haber sido diferentes de las utilizadas por los practicantes

2.7.4

TIl: Evaluacion de ta habilidad de planificacion estratégica

AU: Das,-J.-P.; Misra,-Sasi; Mishra,-Rama-K.

IN: U Alberta, Developmental Disabilities Ctr, Edmonton, Canada

RE: Vikalpa; 1993 Jul-Sep Vol 18(3) 29-36

RS: Examinan las propiedades psicométricas de la Prueba de Planificacion
Estratégica (PPE)} como medida de competencia cognitiva, y una alternativa
para las pruebas de Cl convencionales, en la planificacion y toma de
decisiones gerenciales. Se evalud la relacion de la PPE con el desempefio
académico de 157 estudiantes de administracién de primer ano (edades de 20
a 24 anos). Los Ss resolvieron un problema de "Descifra la clave” y redactaron
un informe justificando su solucion. Los informes fueron calificados por 3 jueces
independientes sobre una escala de 7 puntos. Como se predijo, los resultados
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muestran que las diferencias individuales en la planificacion estratégica
pueden ser independientes. La escala de 7 puntos se ve como una medida
confiable de los protocoios tipo informe que puede usarse en estudios de
validacion de la PPE.

2.7.5

Tt Planificacion del trabajo gerencial: problemas psicolégicos.

AU: Lebedev,-A -N.

RE: Soviet-Journal-of-Psychology; 1991 Vol 12(5) 20-33

RS: Habla sobre la necesidad de un gerente econdmico para planificar el
trabajo, enfocandose en la planificacion como un proceso mental, intelectual y
cognitivo. Las caracteristicas de la planificacion inlcuyen: feasibilidad,
flexibilidad, detallamiento, profundidad y niveles. Los problemas inherentes en
la psicologia practica de la actividad gerencial incluyen las téecnicas de
diagnodstico para la planificacidn eficiente, el estudio de las diferencias
individuales de un sujeto pilanificador y las demandas de planificacion de
trabajo y conducta. Se disend un cuestionario de 17 reactivos (utilizando 156
Ss) para estudiar los rasgos psicoldgicos de un gerente durante su actividad de
planificacion

2.8 CAPACITACION GERENCIAL.

2.8.1

Tl Conocimiento académico y jurisdiccion laboral en la gerencia

AU Whitley, -Richard.

IN: Victoria U of Manchester, Manchester Business School. England

RE: Organization-Studies; 1995 Vol 16 (1) 81-105

RS: Habla sobre las diferentes formas en las que pueden variar tas conexiones
entre el conocimiento académico. las habilidades de alio mivel y las
jurisdicciones laborales, tales como el control sobre la seleccion de tareas y
desempeno ejercido por quienes poseen titulos profesionales Se presentan 4
modelos diferentes de adquisicion de conocimientos de alto nivel que se han
desarrollade en las economias de mercado. Estos modelos incluyen
habilidades profesionales artisticas, habilidades profesionales acadeémicas,
habilidades académicas rebatidas y habilidades con base en la investigacion.
Se senalan factores institucionales mayores que afectan las formas de
adquisicion de habilidades y el papel del conocimiento formal en el desarrollo
de habilidades de alto nivel, asi como una breve consideracidon de su impacto
sobre diferentes tipos de habilidades gerenciales.

2.82*
Tl: Las caracteristicas del aprendiz y los resultados del aprendizaje abierto.
AU: Warr,-Peter; Bunce,-David.
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IN: U Sheffield, Inst of Work Psychology, England

RE: Personnel-Psychology; 1995 Sum Vol 48 (2) 347-375

RS: Investigaron el impacto de las caracteristicas de 11 aprendices (CA) en
relacién con las puntuaciones inmediatas de aprendizaje (PA), las reacciones
al programa y cambios en conductas laborales evaluadas durante un lapso de
7 meses. Los aprendices eran gerentes de diferentes lugares de una sola
organizacidn britanica, quienes estuvieron en un programa de aprendizaje
abierto de 4 meses. Se recolectd informacidon de 106 de ellos y sus
supervisores. Se encontrd que PA fue significativa e independientemente
predicha por la actitud general de aprendizaje, el uso de una estrategia de
aprendizaje analitica , y la edad (joven). Las reacciones post capacitacion se
clasificaron en 3 tipos: disfrute reportado, utilidad y dificultad. Se encontraron
asociaciones significativas entre PA y cambiocs en el desempeno evaluado.

283"

TI: Parejas supervisor mas joven-subordinado mayor: relacion de ;cooperacion
o resistencia? AU: Smith -Wanda-J.; Harrington,-K.-Vernard

IN: Syracuse U, School of Management. NY, US

RE: Psychological-Reports; 1994 Jun Vol 74 (3 Pt 1) 803-812

RS: Con el incremento de parejas supervisor mas joven- subordinado mayor en
el sitio de trabajo, existe una necesidad de re-examinar las creencias basadas
en la edad sostenidas por los supervisores hacia sus subordinados Se
encuestd a 192 individuos de 3 grupos de edades (20s, 30s y 40s o0 mas) para
evaluar el grado al que sentian que los subordinadcos de mayor edad
cooperarian con sus supervisores mas jovenes o resentirian su hderazgo E!
analisis de las evaluaciones indicd que los individuos del grupo de edad de 20
reportaron una creencia de significativamente menor cocperacion y mayor
resistencia por parte de los subordinados mayores que 10s sujetos de 40 anos o
mas. Se discuten las imphcaciones de estos resultados para los programas de
capacitacion gerencia!l

284"~

Tl Aplicacion de habilidades adquiridas al trabajo: importancia del ambiente
laboral.

AU: Tracey,-J.-Bruce, Tannenbaum,-Scott-1; Kavanagh,-Michael-J.

IN: Cornell U, School of Hotel Administration, Ithaca, NY, US

RE: Journal-of-Applied-Psychology; 1995 Apr Vol 80 (2) 239-252

RS: Se examind la influencia del ambiente laboral sobre la tranmision de
habilidades gerenciales recién adquiridas. Los participantes fueron 505
gerentes de 52 supermercados. El ambiente laboral se operacionalizd en
terminos de transmision del clima de capacitacidn y cultura de aprendizaje
continuo. Se {anzd la hipdtesis de que el clima y la cultura tienen un efecto
directo y moderado sobre las conductas post-capacitacion. En particular, el
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sistema de apoyo social parecid tener un papel importante en la transmision de
capacitacion. Se discuten las
implicacionesparaalentariatransmisidndecapacitacion.

2.85~

T Gerentes rusos como aprendices: implicaciones para las teorias del
aprendizaje gerencial. AU: Holden -Nigel-J.; Cooper,-Cary.

IN: Victoria U of Manchester Inst of Science & Technology, Manchester School
of Management, England

RE:Management-Learning; 1994 Vol 25 (4) 503-522 RS: Caracteriza a los
gerentes rusos como aprendices y receptores del conocimiento gerencial
occidental de acuerdo a ias teorias sobre la naturaleza del aprendizaje
gerencial. Se habla sobre la economia de Rusia antes y después de la
disolucion de la Unidn Soviética en 1991, y su efecto sobre los gerentes. Se
enlistan las deficiencias de los gerentes rusos de la construccion (en su
mayoria ingenieros) en una traduccion de fuentes rusas. La mayoria de

los
gerentes no tienen conocimientos economicos basicos, y carecen hasta de las
palabras para describir conceptos occidentales tales como planificacion de

mercado y administraciéon de la produccion. Se les ve reacios a tomar la

iniciativa y estan acostumbrados a tener informacion que viene de arriba hacia
abajo. No se entienden las discusiones de comunicacidn, motivacion y estilo de
liderazgo. Ei cambic de actitud se ve como el mayor problema en la ensenanza
de habilidades gerenciales a los gerentes rusos.

2.9 GERENCIA PARTICIPATIVA - Técnica gerencial que permite al personal

no gerencial participar en procesos de gobierno, administracion o disefo de
politicas de una institucion u erganizacion

2.9.1

T1. Muerte de un plan de participacion de utiidades politca de poder y
gerencia participativa

AU: Collins,-Denis

IN: U Wisconsin, School of Business, Madison, US

RE: Organizational-Dynamics; 1995 Sum Vol 24 (1) 23-38

RS: Utiliza la teoria politica para examinar los eventos que condujeron al
abandono de un plan de 6 afos de participacion de utilidades del tipo Scanilon
(equipos de sugerencia y regalias de grupo) en las instalaciones de un
sindicato. Este abandono ocurridc a pesar de muchos resuitados
organizacionales, grupales e individuales benéficos. El autor trata sobre la
transicién a la democracia en el lugar de trabajo, los buscadores de
participaciéon de utilidades, los obstaculizadores, los oponentes y los juegos
politicos realizados en la partcipacion de utilidades. El autor sefala varias
reacciones de Ios grupos a eventos clave. Las organizaciones se
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conceptualizan como sistemas politicos en los que las relaciones laborales
gerenciales se interpretan en terminos de conflictos de diferencias de interés y
de poder, y esto puede interferir con el acuerdo sobre los objetivos
organizacionales.

292~

TIl: Circulos de calidad: efectos de diferentes grados de participacion voluntaria
sobre las actiudes del empleado y la eficacia del programa.

AU: Geehr,-Jill-L.; Burke,-Michael-J.; Sulzer,-defferson-L.

IN: Tulane U, LA, US

RE: Educational-and-Psychological-Measurement; 1995 Feb Vol 55 (1) 124-134
RS: Examinaron relaciones hipotéticas entre el grado de participacion
voluntaria en los circulos de calidad (CC), las percepciones del clima laboral
del empleado y las medidas de los resultados de los CC utilizando empleados
del gobierno divididos en 114 participantes y 92 no participantes. Las
dimensiones actitudinales de los empleados se midieron utilizando una versién
modificada del cuestionario disefiado por R. Tortorich et al (1981). El grado de
panrticipacion voluntaria en CC se relaciono positivamente al seguimiento de los
lineamientos de CC, y el seguimiento de los lineamientos de CC se relacionod
positivamente a la ganancia econdmica estimada. Se discuten las
implicaciones de la participacion voluntaria vs no voluntaria en CC y sus
resultados de costo-beneficio
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Tl Analisis exploratorio de la participacion del empieado

AU: Coye, -Ray-W.; Belohlav, -James-A.

IN: Depaul U, Dept of Management, Chicago. IL. US

RE: Group-and-Organization-Management; 1995 Mar Vol 20 (1) 4-7

RS: Examinaron los factores clave en el concepto de E E Lawler (1988) del
compromiso delempieado respecto alos esfuerzos programaticos de gerencia
participativa reportados por las firmas Fortune 1000 Se analizo informacidn de
cuestionarios contestados por 326 directores generales. Los resultados apoyan
la proposicion de que el grado existente de compromiso del empleado dentro
de una organizacion esta relacionado tanto con el uso de programas de
gerencia participativa como con la participacidn promedio dentro de los
programas. Los resultados también apoyan la afirmacion de que los asuntos de
medicidn contindan obstaculizando ios intentos de aclarar las cuestiones de
definicion que rodean la participacion del empleado.
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Ti: Toma participativa de decisiones y desempeno: analisis moderador.
AU: Sagie,-Abraham.

IN: Bar-llan U, School of Business Administration, Ramat Gan, Israel
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RE: Journal-of-Applied-Behavioral-Science; 1994 Jun Vol 30 (2) 227-246

RS: Condujeron un meta-analisis para examinar las relaciones entre la toma
participativa de decisiones (TPD)y el desempeno. Se proponen varias
condiciones que aumentan la relacion TPD- desempefno basadas en un modelo
de proceso de 2 fases en el que las actitudes median entre la TPD y el
desempefio. El autor sugiere que confundir otros métodos de intervenciéon con
la TPD o tos resultados organizacionales con el desempefo influye sobre las
relaciones TPD-desempefo. La diversidad de los resultados implica que el
efecto de la TPD sobre el desemperio es indirecta.

2.9.5

TiI: El mito de!l equipo auto-dirigido.

AU: Laiken, -Marilyn-E.

IN: U Toronto, Ontario Inst for Studies in Education, Dept of Adult Education,
Canada

RE: Organization-Development-dournal; 1994 Sum Vol 12 (2) 29-34

RS: Habla sobre la forma en qu= los equipos auto-dirigidos frecuentemente son
vistos como sin lider y se les pide que funcionen sin intervencion gerencial. Sin
las habilidades ni la experiencia para asegurar un resuitado exitoso, estos
equipos a menude se mueven con dificultad dentro de conflictos sin
resolver. Donde los gerentes ofrecen liderazgo, raramente proporcionan el tipo
de facilitacion que alienta efectivamente el desarrollo del equipo. Este articulo
arguye que la auto- direccidn es un punto final en lugar de un principio.
Examina el liderazgo de equipo, recurriendo a la investigacion de campo en 3
sitios, y explora un modelo para el papel del gerente como facilitador de ayuda
a los equipos en el desarrollo hacia el alto desemperio.

2.10 DISENO DE POLITICAS

2.10.1

TI. Estrategias para el control de! tabaguismo en compafiias con fuerzas
pequenas de trabajo. en dos estados de EUA

AU: Flynn,-Brian-S.; Gurdon,-Michael-A.; Secker-Walker,~-Roger-H.

IN: U Vermont Coll of Medicine, Office of Health Promotion Research,
Burlington, US

RE: American-Journal-of-Health-Promotion, 1985 Jan-Feb Vol 9(3) 202-209,
219

RS: Compararon las estrategias para el tabaquismo en compafias conpocos
empleads con las de compahias mas grandes. Se realizd una encuesta
telefonica en 1990 entre patrones privados en dos estados del noreste de EUA.
Se realizaron entrevistas con 262 gerentes de companfias pequenas, con 87
gerentes de empresas medianas y 121 gerentes de companias grandes. Las
empresas pequenas tuvieron menos probabilidad que las grandes de tener
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politicas escritas sobre el tabaquismo. lLas empresas pequefias también
utilizaron menos métodos para comunicar sus politicas y éstas eran
consistentemente menos restrictivas. Las comparnias pequenas ofrecian menor
apoyo a los empleados que deseaban dejar de fumar. Los resultados indican
que se deben desarroliar metodos para ayudar a los gerentes de las empresas
pequenas a implementar politicas mas fuertes sobre el tabaquismo y a idear
formas para auxiliar a quienes desean dejar de fumar en forma mas facil y

accesible para sus empleados.

2.10.2
Tl Disciplinando a los hostigadores sexuales: ¢ qué es justo?

AU: Hames,-David-S.

IN: U Nevada, Coll of Business & Economics. Dept of Management, Las Vegas,
us

RE: Employee-Responsibilities-and-Rights-dournal; 1994 Sep Vol 7(3) 207-217
RS: Busco identificar los criterios apropiados para evaluar lo adecuado y justo
de las penalidades disciplinarias aplicadas a empleados que acosan
sexualmente a otros. Para evitar responsabilidades bajo la ley VIl del Acta de
Derechos Civiles vy para minimizar los efectos negativos sobre Ias victimas, su
moral y su desempenfo, los patrones deben implementar medidas correctivas
capaces de terminar con el acoso e incluso evitarlo Determinar lo gue
constituye una accidon correctiva adecuada es dificil y los patrones pueden
administrar penalidades excesivamente severas para asegurar la obediencia
Se examinan decisiones relevantes para determinar la forma en que se han
balanceado las medidas y se delinean los criterios para asegurar que las
penalidades disciplinarias aplicadas a quienes acosan sexualmente a otros

sean adecuadas.

2.10.3

/T1: Despido injustificado violando politicas publicas . guien es despedido y por
que”?

AU:Baucus,-Melissa-S Dworkin,-Terry-Morehead

IN: Utah State U, Coll of Business, Dept of Management & Human Resources,
Logan, US

RE: Employee-Responsibilities-and-Rights-Journal; 1994 Sep Vol 7(3) 191-206
RS: Investigaron casos de despidos injustificados (DI) en violacidn de politicas
publicas, para averiguar si el empleado despedido posee ciertas caracteristicas
refacionadas a su sexo, antigledad , ocupacion 6 a ia industria en la que esta
empleado. Se examinaron 63 casos legales de DI. Los resultados indican que
los hombres experimentan mas comunmente el DI que lasmujeres y los de
menor antiguedad tienen mayor probabilidad de DI que los de mayor
antiguedad. lLos DIl ocurren con mayor frecuencia en las industrias
manufactureras y de servicios que en otras; sin embargo, los DI no ocurren
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mas frecuentemente en determinadas ocupaciones. Los resultados apoyan la
aplicacion de la teoria y la investigacion empirica al contexto del DI

2.10.4 *

Tl: Impacto del cambio en los sistemas de control de asistencia sobre el
ausentismo y los retardos.

AU: Landau,-Jacqueline-C.

IN: Suffolk U, School of Management, Boston, MA US

RE: Journal-of-Organizationai-Behavior-Management; 1993 Vol 13 (2) 51-70
RS: Examind la eficacia de un cambio en la politica de control de asistencia
para reducir el ausentismo y los retardos. La organizacidén bajo investigacion,
una empresa manufacturera mediana, habia establecido un sistema
disciplinario mas estricto que el que habia utilizado previamente, y 3 meses
después implementd un sistema de incentivos consistente en premios
monetarios contingentes a la asistencia. Un anélisis de los cambios en los
porcentajes de ausentismo durante 24 semanas, mostro que en un grupo de
306 empleados , el ausentismo disminuyd una vez que se agrego el sistema de
incentivos.

2.10.5

TI: Efecto de la implementacion de politicas de no fumar en e! centro de
trabajo: actualizacion de la ley.

AU: Goldman,-Linda.

RE: Addiction; 1993 Oct Vol 88(10) 1321-1225

RS: En Bretara, el aumento en la implementacion de politicas de no fumar en
los centros de trabajo puede conducir a la renuncia del empleado y a
demandas ante el Tribunal Industrial. En el caso de gue un empleado se
rehuse a aceptar las nuevas condiciones, un Trbunal tendra que estar
satisfecho con que hubo una necesidad genuina del patron para establecer 1as
nuevas condiciones de empieo (i.e., no fumar).

2.11 CERTIFICACION PROFESIONAL.- En generai, la certificacion constituye
el permiso de utilizar un titulo profesional particular contingente a la
satisfaccién de los requisitos de I|os programas educacionales o© de
capacitacion.

2.11.1

T Validacion del Examen de Analista Supervisor (Serie 16) por la Casa de
Bolsa de Nueva York. Edicién Especial: Anuario de validacidn de pruebas : |
AU: Mulier,-Eugene-W

IN: Industrial & Educationa!l Measurement lnc, Montvale, NJ, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 1992 Win Vol 7(2) 203- 211
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RS: Describe el procedimiento de revision del Examen de Analista Supervisor
el cual es un examen de certificacién utilizado para calificar personas para
puestos de supervisor en analisis de datos financieros para las companiias
miembros de la Casa de Bolsa de Nueva York. Se hizo un analisis de puestos
con 16 expertos en la materia para actualizar el examen con el fin de asegurar
su validez de contenido. El analisis reveld 4 tareas principales que realizan los
analistas supervisores. Se determinaron el conocimiento, las destrezas y las
habilidades (CDH) para cada tarea y se distribuyeron en dos partes:(1) analisis
de seguridades y (2) administracion regulatoria. Se elaboraron preguntas de
eleccion multiple para cada parte y la distribucidn de los reactivos se disefd
para reflejar los pesos relativos de CDH determinados por el anatisis de puesto.

2.11.2

Ti. Comoestablecer puntuaciones limite para las pruebas de conocimientos
utilizadas en promociones, capacitacion, certificacidén y licencias

AU: Biddle -Richard-E.

IN: Biddle & Assoc, Sacramento, CA, US

RE: Public-Personnel-Management; 1993 Spr Vol 22(1) 63-79

RS: Sugiere un proceso para establecer un limite a los examenes de
conocimientos utilizados en promociones, capacitacion, certificacion vy
licencias. El proceso sugerido incorpora las ventajas de los procesos
relacionados al trabajo revisados por la Suprema Corte de EUA, agrega rasgos
relacionados al trabajo y posteriormente combina los procesos modificados con
un analisis de impacto. El proceso se inicia inmediatamente después de que e!
analisis de puesto, la especificacion de la prueba y el trabajo de desarrollo de
la prueba han sido terminados.

2.11.3

T Examinacion de la validez predictiva relacionada con el criterio de las
pruebas de certificacion profesional.

AU: Hyland,-Alice-M.; Muchinsky,-Paul-M.

IN: lowa State U, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology: 1990 Fal Vol 5(1) 127- 142

RS: Correlacionaron datos de pruebas de certificacidon de 164 operadores
(edades de 18 a 65 anos) ocupando 1 de 3 puestos en compahnias de
ditribucion de agua. Los criterios se basaron en las evaluaciones del
desempénio del nivel de supervisor, una auto-calificacion del operador ©
ambas. Las puntuaciones sobre las pruebas de certificacion no se relacionaron
con el desempefio calificado por el tipo de puesto, nive!l del mismo, fuente de
evaluacién del desempefno ni por los componentes del desempeno. Los
descubrimientos se discuten dentro del contexto de establecer un criteric
apropiado contra el cual validar las pruebas de certificacion y los problemas
practicos de hacerio en un escenario aplicado.
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2.12 ETICA PROFESIONAL.- Principios morales de conducir practicas o
investigaciones profesionales.

2.12.1

TI: Manejo de la conducta no ética del empleado sin invadir su intimidad.

AU: Crossen,-Byron-R.

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 1993 Win Vo! 8(2)227-243

RE: Habla sobre una respuesta gerencial comdn a la conducta no ética del
empleado (i.e., incremento del monitoreo al azar con el fin de forzar la conducta
deseada). Desafortunadamente, esta estrategia !'a paga la intimidad del
individuo. Se exploran los aspectos éticos y legales asociados con el
intercambio entre la intimidad individual y el bienestar comun. Se examinan los
efectos que tiene esta estrategia de "nermano mayor” sobre las actitudes y el
desempeno del empleado. Se propone una estrategia alternativa para manejar

la conducta no etica que se apoya en el compromiso del empleado a través de
un programa de etica.

2.12.2

Tl Ensenanza de la etica de negocios: aproximacion de aprendizaje abierto.
AU: Stiles, -Philip; Jameson,-Amy; Lord,. -Alex.

IN: Henley Management Coll, England

RE: Management-Education-and-Development; 1993 Fal Vol 24(2) 246-261

RS: Argumenta que la competencia en el razonamiento y la accidén moral debe
estar directamente enlazada a la competencia gerencial en general. Se
describen cinco objetivos para un curso sobre ética: estimular la imaginacion
moral del estudiante, identificar aspectos éticos, provocar un sentido de
obligacién moral de acuerdo a la escala de valores del estudiante, desarrollar
competencia analitica, y tolerar desacuerdos Los autores creen que una
revision de tos principios generales debe preceder al analisis del estudio de
caso. La discusion del estudio de caso es altamente alentada por el
conocimiento previo de las teorias morales y el rango de aspectos éticos. Una
aproximacion de aprendizaje abierto eleva la conciencia de los gerentes e
incrementa el compromiso del uso del razonamiento ético en los negocios.

2.12.3

Tl Correlaciones psicologicas de la orientacion de ética de negocios en
ejecutivos.

AU: Baehr,-Melany-E.; Jones,-dohn-W.; Nerad,-Alan-J.

IN: London House/SRA, Rosemont, IL, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology, 1993 Spr Vol 7(3)291-308

RS: Administraron una escala de ética de negocios (ET), una bateria de
pruebas psicoldégicas y una escala de locus de control gerencial de situacion
especifica (LOC), basada en la Escala de Locus de Control Interno-Externo de
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Rotter, a 111 integrantes del personal industrial de alto nivel. Tambien se
tomaron medidas de edad, nivel de educacidon y salario. Las correlaciones
producto se calcularon entre las puntuaciones de la escala ET y las 39 medidas
de la bateria de pruebas, la puntuacién de LOC y los los 3 indices objetivos. Se
encontraron algunas relaciones entre las medidas objetivas de informacion de
antecedentes personales y la orientacion de BE. Las asociaciones mas fuertes
con BE se obtuvieron para la medida de LOC interna y las medidas de salud

emocional en la bateria de pruebas.

2.12.4
Ti: Aplicacion de la teoria de Kohlberg de! desarroilo moral al estudio de caso

de Pryor (1989).

Al Keef,-Stephen-P.

IN: Victoria U of Wellington, Faculty of Commerce & Administration, New
Zealand

RE: Australian-Psychologist; 1993Mar Vol 28(1) 58-59

RS: Presenta una aproximacion alternativa al analisis del dilema ético de R. G.
Pryor (ver PA, Vo! 78:22646). Esta aproximacion se basa en la teoria del
desarrolio moral de L. Kohlberg (1971, 1980, 1981, 1984)

2.12.5

Tl Implicaciones sociales del castigo a reacciones
cognoscitivas y afectivas de los observadores.
AlU: Trevino.-Linda-K.; Ball,-Gaii-A.

IN: Pennsyivania State U, Smeal Coll of Business Administration University

Park, US
RE: Journal-of-Management; 1982 Dec Vol 18(4) 751-768

RS: Investigaron la forma en que la severidad variable del castigo (no castigo
castigo apropiado, y castigo duro) en respuesta a la conducta organizacional
no ética (un incidente hipotético de acoso sexual) influyd en tas expectativas de
los resultados, en las evaluaciones de justicia y en las respuestas emocionales
de 75 estudiantes graduados. Como se hipotetizd, drucamente la respuesta
disciplinaria mas severa influyd en las expectativas de los resultados Ademas.
las evaluaciones de justicia y las respuestas emocionales fueron generalimente

mas positivas en la condicidn de castigo vicario mas severo.

la conducta no etica

2.13 CONTROL DE CALIDAD. - Esfuerzos y tecnicas dirigidas a la deteccidén de
imperfecciones en productos o servicios.

2.13.1
Tl Diferencias entre circulos de calidad activos e inactivos en asistencia y

desempenio.
AU: Tang,-Thomas-Li-Ping; Tollison,-Peggy-Smith; Whiteside,- Harold-D.
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IN: Middle Tennessee State U, Coll of Business, US

RE: Public-Personnel-Management; 1993 Win Vol 22(4) 579-590

RS: Basados en informacion de archivos sobre un programa de circulos de
calidad (CQ) en un periodo de 3 afnos, se examinaron las diferencias entre 32
CQ activos y 12 CQ inactivos sobre ia participacion y el desempeic de los
miembros de los CQ, utilizando un analisis discriminativo. Los CQ activos
tuvieron una tasa mas baja de fracasos en la solucion de problemas, una tasa
mas alta de asistencia a las juntas de CQ y ahorros netos mas altos de
proyectos de CQ que los CQ inactivos. Los resultados se discuten en términos
del proceso de solucion de problemas de grupos pequefios.

2.13.2~

T1: Asociaciones entre apreciacion de! desempedo, compensaciones vy
programas de calidad total.

AU: Waite,-Melissa-L: Newman. -Jerry-M: Krzystofiak. -Frank-J

IN: State U New York, School of Management, Dept of Organization & Human
Resources, Buffalo US

RE: Psychological-Reports; 1994 Aug Vol 75(1 Pt 2) 524-526

RS: Las respuestas de= 56 organizaciones a un cuestionario indican que la
relacion entre obtencidn de calidad y apreciacion progresiva (basada en. el
equipo, habilidad y calidad del desempeno)era mas fuerte que la relacidon entre
obtencion de la calidad y la apreciacion tradicional{basada en el individuo) No
hubo diferencia significativa en la relacidon de la calidad con laspracticas de
compensacion tradicionales o progresivas

2.13.3
Tl Marco para el control de calidad, responsabilidad y evaluacidon acltarando
los verdaderos resultados de la consultoria en carrera Edicion Especial

aspectos y soluciones para evaluar los programas y servicios de desarrolio de
carrera

AU Hiebert -Bryan

IN: U Caigary, Dept of Educational Psychology, Counseling Psychology
Program, AB, Canada

RE: Canadian-Journal-of-Counselling; 1994 Oct Vol 28(4) 334-345

RS: Argumenta que a medida que la consultoria en carrera y empleo sealejan
de sus raices educacionales y seacercan a un enfoque psicoldgico que enfatiza
la evaluacién y el proceso estandarizado hasta la exclusidn del resuitado, les
asuntos de responsabilidad se hacen mas dificiles de tratar. Es necesario un
nuevo modelo para la evaluacion; debe ser uno que los consultores vean como
relevante y practico, que pueda tratar los asuntos de la evaluacion tanto
formativos como aditivos y que sea capaz de abarcar las observaciones
informales que hacen los consultores y los clientes sobre el progreso de la
consultoria. Se describe un modelo aiternativo en el que se ve al proceso y al
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resultado como socios iguales en el proceso de consultoria, y se proporcionan
instrumentos muestra de evaluacidn. Este modelo alternativo hace un gran
énfasis en procedimientos informales de evaluacidon.

2.13.4

Tl: Definiendo calidad: alternativas e implicaciones. Edicién Especial: calidad
total.

AU: Reeves,-Carol-A.; Bednar,-David-A.

IN: U Arkansas, Management Dept, US

RE: Academy-of-Management-Review; 19384 Jul Voi 19(3) 419-445

RE: La busqueda de una definicidon universa! de calidad ha producido
resultados inconsistentes. No existe una definicion global, en vez de ello,
diferentes definiciones de calidad son apropiadas bajo diferentes
circunstancias. Los autores marcan la evolucion de las definiciones de calidad
y examinan sus puntos fuertes y débiles. Estas definiciones de calidad se
enfocan en (1) la excelencia, (2) el valor, (3) capacidad de adaptarse a las
especificaciones, y (4) capacidad de satisfacer y/o exceder las expectativas del
cliente. Se describen las negociaciones inherentes en la aceptacion de una
definicidn de calidad sobre otra.

2.13.5

Tl Mejorando a mayor velocidad: aprendizaje y mejoramiento acelerados

AU: Dingus,-Victor-R.; Justice,-Russell.

IN: Eastrman Chemica! Products, Kingsport, TN, US

RE: Performance-improvement-Quarterly: 1993 Vol 6(3) 28-34

RS: Describe un juego de 7 principios fundamentales para la calidad de la
gerencia y un proceso sistematico que integra elementos conductuales y
estadisticos para proporcionar un metodo que acelere y mantenga el
mejoramiento del! desemperno. Estos principios son satisfaccion del chente,
liderazgo, énfasis en el proceso, gerencia por datos, trabajc en equipo,
gerencia de desempeno y mejoramiento continuo. Se delinea una vision global
del proceso de 10 pasos para manejar el mejoramiento del desemperfno. La
aceleracion del mejoramiento se logra creando un ambiente de "querer” en el
que cada miembro de la unidad se moviliza para el mejoramiento de toda la
unidad.

2.14 MANEJO DEL ESTRES.- Técnicas o servicios disenados para aliviar los
efectos y causas del estrés.

2.14.1
Tt: Perfeccionismo, humor y optimismo como moderadores de la salud y

determinantes de los estilos de enfrentamiento en mujeres ejecutivas.
AU: Fry,-P-S.
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IN: U Victoria, Dept of Psychology, BC, Canada

RE: Genetic,-Social,-and-General-Psychology-Monographs; 1995 May Vol 121
(2) 211-245

RS: Cuatro estudios con un total de 104 mujeres ejecutivas examinaron si
ciertos atributos de Ila personalidad amortiguarian el impacto de las
atribulaciones diarias (AD) sobre la salud. Tres estudios examinaron la forma
en que el perfeccionismo (PER), el humor (H) vy el optimismo (OPT) moderaron
los efectos perjudiciales de las AD sobre la auto-estima y la salud fisica. Todos
los atributos moderaron significativamente la relacion entre las AD y la
conservacion de la auto-estima, el agotamiento emocional y la enfermedad
fisica. El estudio 4 examind las correlaciones entre altos niveles de PER , H, y
OPT y el uso de diferentes estrategias y orientaciones de enfrentamiento. Altos
niveles de PER se asociaron con estrategias instrumentales de enfrentamiento
v con orientaciones auto-restructuradoras o preventivas. . Altos niveles de H y
OPT se asociaron con el uso de estrategias que dependian de apoyo social
practico. H se asocid con orientaciones existenciales de enfrentamiento y OPT
se asocio con orientaciones religiosas de enfrentamiento.

2142~

T!: Evaluacion de una intervencidén en estrés ocupacional en una dependencia
publica

AU Landsbergis,-Paul-A.; Vivona-Vaughan,-Eleanor

IN: Cernell U Medial Coll, Hypertension Ctr. New York, NY US

RE: Journal-of-Organizational-Behavior;, 1995 Jan Vol 16(1) 2348

RS: Evaluaron el impacto de una intervencion en estrés ocupacional basada en
desarrollo organizacional. investigacion de accion. el modelo de agotamiento
laboral de R. A Karasek (1879) y la intervencion de S Jackson {(ver PA Vol
69:13804) para reducir el estrés relacionado con el trabagjo Comités de
empleados identificaron y establecieron priondades en aspectos de la
organizacion del trabajo y disefio de puestos, ocasionanco estrés entre sus
compaferos en 2 departamentos de una oficina pubhca Se hicieron
evaluaciones antes. despues y de seguimiento. Los resultados indicaron un
impacto mezclado de la intervencion en un departamento, pero un impacto
negativo en el otro. Los obstaculos que se presentaron para la impiementacion
efectiva de la estrategia de intervencidon fueron un enfoque limitado para los
comités, el impacto negativo de la reorganizacidén de otra dependencia
importante y la falta de un manejomas formal y un compromiso laboral para
mantener el proceso de reduccidn del estrés y de cambio organizacional.

2.14.3

TI: Medicina preventiva en los negocios y en la industria: un fundamento
racional.

AU: Blake,-Gregory-H.; DeHart,-Roy-L.
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IN: U Mississippi, Dept of Family Medicine, US

RE: Journal-of-Health-and-Social-Policy, 1994 Vol 6(2) 35-50

RS: Revisa la capacidad de los prgramas de medicina preventiva de reducir
factores individuales de riesgo y proporcionar beneficios a las corporaciones
que patrocinan programas de promocion de la salud. Una variedad de
programas incrementa la probabilidad de que ocurra una reduccion de factor de
riesgo,; estos programas pueden hacer énfasis en la buena salud, en nutricion,
en suspender el fumar y en manejo del estrés. La relajacion, el ejercicio y una
terapia conductual cognoscitiva pueden reducir las respuestas conductuales de

Tipo A al estrés.

2.14.4
TI: Evaluacion de los servicios de manejo del estrés por organizaciones
canadienses.

AU: Loo,-Robert.
IN: U Lethbridge, Faculty of Management, AB, Canada

RE: Journal-of-Business-and-Psychology: 1994 Win Vol 9(2) 129- 136
llevadas a cabopor 210

RS: Identificd los tipos de acciones de evaluacion
organizaciones canadienses de servicios de representacion, financieros y de

bienes raices, transportacion y comunicaciones, manufactura, industria primaria
y ventas al mayoreo y menudeo para evaluar sus programas y servicios de

manejo del estrés. Solo el 16% de las participantes, principalmente grandes
la industria de servicios realizaron seriamente las

organizaciones o de

evaluaciones de sus programas de manejo del estrés. Aquellas organizaciones
que realizaron evaluaciones se apoyaron principalmente en cuestionarios
auto-aplicados por los empleados al final de wun programa. Varias
organizaciones reportaron esfuerzos mas sustanciosos incluyendo auditorias
externas o reportes anuales de sus programas de asistencia a los empleados
En téerminos de los resultados de las evaluacrones, los participantes reportaron
que los empleados generalmente apoyaron los programas y servicios que les

ofrecieron

2.14.5 ~
TIl: Prueba del Dibujo de la Figura Humana como instrumento de medida de la

ansiedad en el centro de trabagjo.
AU: Merrill -Lex-L.
IN: United States International U, Inst for Stress Management, San Diego, CA,

us
RE: Perceptual-and-Motor-Skills; 1984 Aug Vol 79(1, Pt 1) 11-15
RS: Examind si los indices objetivos de la prueba del Dibujo de la Figura

Humana podrian usarse para detectar la presencia tedrica de alta ansiedad en
trabajadores funcionandoc a su totalidad en su centro de trabajo. Nueve
trabajadores de armas nucleares, 9 empleados en labores administrativas y 9
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IN: U Mississippi, Dept of Family Medicine, US

RE: Journal-of-Health-and-Social-Policy; 1994 Vol 6(2) 35-50

RS: Revisa la capacidad de los prgramas de medicina preventiva de reducir
factores individuales de riesgo y proporcicnar beneficios a las corporaciones
que patrocinan programas de promocion de la salud. Una variedad de
programas incrementa la probabilidad de que ocurra una reduccion de factor de
riesgo,; estos programas pueden hacer énfasis en la buena salud, en nutricion,
en suspender el fumar y en manejo del estrés. La relajacidn, el ejercicio y una

terapia conductual cognoscitiva pueden reducir las respuestas conductuales de
Tipo A al estres.

2.14 .4

Tl Evaluacion de los servicios de manejo del estrés por
canadienses.

AU: Loo,-Robert.

IN: U Lethbridge, Faculty of Management, AB, Canada

RE: Journal-of-Business-and-Psychotogy. 1994 Win Vol 9(2) 129- 136

RS: ldentificd los tipos de acciones de evaluacion llavadas a cabopor 210
organizaciones canadienses de servicios de representacion, financieros y de
bienes raices, transportacion y comunicaciones, manufactura, industria primaria
y ventas al mayoreo y menudeo para evaluar sus programas y servicios de
manejo de! estrés. Sdlo el 16% de las participantes, principalmente grandes
organizaciones o de la industria de servicios realizaron seriamente las
evaluaciones de sus programas de manejo dei estrés. Aguellas organizaciones
que realizaron evaluaciones se apoyaron principalmente en cuestionarios
auto-aplicados por los empleados al final de un programa Varias
organizaciones reportaron esfuerzos mas sustanciosos incluyendo auditorias
externas o reportes anuales de sus programas de asistencia a los empleados
En términos de los resultados de las evaluaciones, los participantes reportaron

que los empleados generalmente apoyaron los programas y servicios que les
ofrecieron.

organizaciones

2.14.5 "

Tl Prueba del Dibujo de la Figura Humana como instrumento de medida de la
ansiedad en el centro de trabajo.

AU Merrill,-L.ex-L.

IN: United States International U, Inst for Stress Management, San Diego, CA,
us

RE: Perceptual-and-Motor-Skills; 1994 Aug Vol 79(1, Pt 1) 11-15

RS: Examind si los indices objetivos de la prueba del! Dibujo de la Figura
Humana podrian usarse para detectar |a presencia tedrica de alta ansiedad en
trabajadores funcionando a su totalidad en su centro de trabajo. Nueve
trabajadores de armas nucleares, 9 empleados en iabores administrativas y 9
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sujetos control realizaron la prueba. Los dibujos se calificaron con los indices
objetivos de puntuacion de L. Handler (1967). Los trabajadores de armas
nucleares tuvieron un numero confiable mas aito de indicadores de ansiedad
sobre sus dibujos que los otros dos grupos de comparacién. De este modo, los
indices de Handler pueden ser de valor para detectar ansiedad en el lugar de

trabajo.
2.15 HUELGAS.

2.15.1

Tl Actitudes hacia los sindicatos como predictores de conductas de hueliga
real. Edicion Especial.

AU: Tivendell,-dohn; Watson,-Caroiyn.

IN: U Moncton, Dept of Psychology, NB, Canada

RE: Ergonomics; 1995 Mar Vol 38 (3) 534-538

RS: Intentaron enlazar las actitudes hacia los sindicatos y la conducta real de
los muembros como la accion de huelga. Un estudio oportuno comparo las
actitudes hacia los sindicatos de los rompe-hueigas con las de otros miembros
del sindicato. Los Ss fueron 79 miembres de un sindicato, 16 de quienes
habijan cruzado recientemente la linea de huelga de su propio sindicato. Los
resultados muestran diferencias significativas entre las actitudes a posteriori
(e g. compromiso, lealtad, ideologia) de los rompe-huelgas y otros miembros
del sindicato. Sin embargo, las escalas de actitud estuvieron altamente
intercorrelacionadas y un analisis factorial exploratorio estuvo en contra de las

taxonomias tradicionales de actitud.

2152 "
Tl Sindicatos y diversidad étnica: El caso israeli de los mmmugrantes de Europa

de! Este

AU Cohen. -Aaron, Kirchmeyer,-Catherine.

IN: U Haifa, Dept of Political Science, Israe!

RE: Journal-of-Applied-Behavioral-Science: 1994 Jun Vol 30 (2) 141-158.

RS: Examinaron las actividades y actitudes de 358 inmigrantes de Europa del
Este a Israel y las compararon con las de 362 nacidos en Israel. Se evaluaron
dos formas de participacidon sindical (actividades formales e informales) y 2
actitudes (compromiso con e! sindicato y militancia en huelgas sindicales).
También se probaron 3 modelos explicativos de las variables: personal,
economico y de socializacidon. Los descubrimientos muestran que los
inmigrantes son mas activos que los nativos tanto en las actividades formales
como informailes y estan mas comprometidos con el sindicato.
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2.15.3

Tl: Efecto de las intenciones de militancia en huelga y actitudes generales del
sindicato sobre la conducta organizacional de una facultad universitaria.

AU: Deckop,-John-R; McClendon,-John-A.; Harris-Pereles,-Kathleen

IN: Temple U, Philadelphia, PA, US

RE: Employee-Responsibilities-and-Rights-Journal; 1993 Jun Vol 6 (2) 85- 97
RS: Utilizaron 419 miembros de una facuitad sindicalizada de un sistema
estatal de universidades para investigar si las intenciones de militancia de los
Ss y las actitudes generales del sindicato afectaron su nivel de conducta
ciudadana organizacional (CCO). CCO se dividiéo en 3 dimensiones (CCO de
ensefnanza, CCO de la facuitad y CCO de la universidad), y se hicieron
predicciones separadas para cada una de ellas. Los resultados indican
relaciones débiles cuando mas entre las variables de prediccion y CCO
sugiriendo que la sindicalizacion no tuvo probabilidad de afectar este aspecto
del desempenio laboral. Los resultados brindan apoyo a ia interpretacidon de los
resultados de K. Cameron (ver PA, Vol 67:12953) en que la sindicalizacion

puede ocurrir en universidades que ya tienen problemas en terminos de
efectividad .

2.154 "

Tl Lealtad a los sindicatos y propension a la huelga

AU: Barling.-Julian: Fuliagar,-Clive, Kelloway,-E -Kevin. McElvie -Leanne

{N: Queen’'s U, Kingston, ON, Canada

RE: Journal-of-Social-Psychology, 1992 Oct Vol 132 (5) 581-580

RS Se examinaron los predictores de la propensidon de los miembros de un
sindicato a la huelga administrando cuestionarios a un grupo de 43 tecndiogos
y técnicos universitarios sindicalizados (edades de 24-64 anos) en Canada La
tealtad sindical predijo propension a la huelaga y conflictos internos moderaron
e

ste efecto. Se identifican sugerencias practicas para elevar ia participacion
sindical.

2.15.5

TI: Militancia actitudinal y propension a la huelga entre ingenieros y técnicos en
rayos X no sindicalizados.

AU: Cohen, -Aaron

IN: U Haifa, israel

RE: Human-Relations; 1982 Dec Vol 45 (12) 1333-1366

RS: Examino si la militancia actitudinal (MA) y la propension a la huelga (PH)
representan 2 constructos diferentes. Se encuestd a empleados no
sindicalizados de 2 grupos ocupacionales en lIsrael, 139 ingenieros y 125

técnicos en rayos X. Los resultados muestran que MA y PH son 2 constructos
independientes. Los resultados también mostraron que el modelo de
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compromiso y el compromiso sindical en particutar, es una determinante
importante de militancia sindical.

2.16 DIRECTIVOS DE ALTO NIVEL.- Ejecutivos de empresas o industrias
responsables de las grandes decisiones y politicas estrategicas.

2.16.1

TIl: Seguridad del equipo de altos directivos: evaluaciones ambientales, trabajo
en equipo e implicaciones en el desempefo.

AU: Isabella,-Lynn-A; Waddock,-Sandra-A.

IN: U Virginia, Darden Graduate School of Business Administration,
Charlottesville, US

RE: Journal-of-Management: 1994 Win Vol 20(4) 835-858

RS: Exploraron el concepto de seguridad del equipo de altos directivos (EAD)
es decir, el grado de confianza que tiene EAD sobre sus evaluaciones
ambientales y decisiones estrategicas subsecuentes . Utilizando un juego de
simulacion bancaria, este estudio exploratorio sugirié que las creencias sobre
el ambiente y una fuerte orientacidn hacia el equipo eran determinantes
importantes de la seguridad de EAD, mientras que la volubilidad real v el
consenso dentro de EAD no lo eran. Ademas, la investigacion explord ta
relacion positiva entre la seguridad de EAD y el desempeno organizacional
Los bancos a los que se les dijo que se habian desempenado bién o que o
estaban haciendo bién se volvieron mas confiados

2.16.2

Tl Lo que observan los ejecutivos: percepciones precisas en los equipos de
altos directivos.

AU Sutcliffe, -Kathleen-M

IN: U Michigan, School of Business Administration, US

RE: Academy-of-Management-dournal, 1994 Oct Vol 37 (5) 1380-1378

RS: Investigaron la influencia de los factores gerenciales y organizaciorales en
las percepciones precisas de inestabilidad y generosidad ambiental entre altos
directivos de 65 organizaciones. lLas variables incluyeron la diversidad y
posicién funcional del equipo de directivos, el uso ejecutivo de la exploracion
organizacional y monitoreo del desempeno, asi como el grado de
centralizacidn. La evaluacion de la inestabilidad y generosidad ambiental se
basd en datos del segmento industrial de! archivo de datos del COMPUSTAT i
de Standard & Poor para el periodo de 1884- 1990. La exploracidén ambiental y
la centralizacion afectaron las percepciones de inestabilidad, mientras que la
diversidad en la historia laboral, la posicion del equipo y la exploracién
organizacional afectaron las percepciones de generosidad.
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2.16.3

Tl: Creando el clima y ta cultura del éxito.

AU Schneider,-Benjamin; Gunnarson,-Sarah-K.; Niles-Jolly,-Kathryn

IN: U Maryland, College Park, US

RE: Organizational-Dynamics; 1994 Sum Vol 23 (1) 17-29

RS: Sostiene que el clima y la cultura son mecanismos psicoldgicos poderosos
a traves de los cuales los directivos comunican sus prioridades a los
empleados. Las prioridades que conducen a la efectividad organizacional
incluyen (1) Servicio de calidad otorgado a clientes tanto internos como
externos; (2) innovacion en la investigacidn, desarroillo y mercadeo de nuevos
productos y servicios, y (3) buenas conductas ciudadanas (disposicion de los
empleados para cooperar y contribuir al éxito organizacional). La investigacion
y la experiencia sugieren que un clima se crea por lo que la gerencia hace, no
por lo que dice. L.a clave para la excelencia en el servicio incluye practicas de
recursos humanos que promuevan el bienestar del empleado y un sentido de
comunidad, una retencidon activa de los clientes existentes y atencién a los
detalles referentes a la calidad del personal y los recuros necesarios para
otorgar un servicio excelente.

2.16.4

Tl: Reorganizacion administrativa y contexto configuracional los efectos
contingentes de la edad. el tamano y cambio en el tamano

AU: Baker.-Douglas-D.; Cullen,-John-B.

IN: Wahington State U, US

RE: Academy-of-Management-Journal; 1993 Dec Vol 36(6) 1251-1277

RS: Examinaron la reorganizacion administrativa de directivos de alto nivel en
200 universidades en un periodo de 10 anos. Los resultados muestran que el
tamano, la edad y el cambio en el tamafo orgamizacionales trabajan en
configuraciones para afectar la reorganizacion administrativa Los argumentos
enfocados en las fuerzas que compiten para el cambio y la estabilidad
estructural proporcionan explicaciones para las diferencias en los niveles de
reorganizacion. Estas fuerzas se originan en las presiones compensatorias de
una compiejidad aumentada asociada con un tamano grande, la inercia de la
vejéz y los estimulos para el cambio durante el crecimiento y la baja.

2.16.5

Tli: Estrées laboral en los ejecutivos de mediana edad y mayores.

AU: Reddy,-V.-Srikanth; Ramamurti,-P.-V.

IN: Sri Venkateswara U, Tirupati, india

RE: Managerial-Psychology; 1980 Vol 1-2 16-23

RS: Estudiaron la incidencia del stress laboral en diversas areas de trabajo en
la India. 50 ejecutivos en el grupo de edad 41-50 y otros 50 en el grupo de
51-60 anos de mediano y alto nivel llenaron cuestionarios. Los resultados
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muestran que aqguellos del grupo de edad 41-50 padecian mayor stress que los
del grupo 51- 60. El padecimiento de stress se atribuyd a las condiciones de
trabajo, al papel en la organizacién, a la relacidon con los subordinados, a la
estructura y desarrolio organizacionales, a la relacion con colegas y a la

interfase hogar-empleo.

3. LAS ORGANIZACIONES Y LA CONDUCTA ORGANIZACIONAL
3.1 ORGANIZACION DE EMPRESAS.

3.1.1
Ti: Involucrando a todos: coOmo una crganizacion involucrd a sus empleados,

supervisores y gerentes en el rediseno de la misma. Edicion Especial:

intervenciones de grupo.
AU Axelrod,-Dick.

IN: Axeilrod Group, Wilmette, IL, US
RE: Journal-of-Applied-Behavioral-Science; 1992 Dec Vol 28 (4) 4939-509

RS: Describe un proceso de utiliza conferencias y principios de sistemas
sociotécnicos para redisefar la organizacién . Se reportan resultados de una
implementacién de! modelo en las que se utilizaron 4 conferencias con hasta
80 participantes en cada una. Mas del 60% de la organizacion participd en 1 de
las 4 y por elio tuvieron influencia directa en el nuevo diseno. EI diseno
organizacional se completd a 3 meses de la primera conferencia, en
comparacion con el afo compieto que toman usualmente los metodos
tradicionales de diseno. La inmensa mayoria en la organizacion a todos los
niveles apoyod el disefo debido a que formaban parte del consenso que lo

disend.

3.1.2

Ti: Cultura y subculturas: analisis del conocimiento organizacional

AU: Sackman,-Sonja-A.

IN: Management Zentrum St Gallen, Switzerland

RE: Administrative-Science-Quarterly; 1982 Mar Vol 37 (1) 140-161

RS: Investigaron la existencia potencial y formacion de subculturas dentro de
las organizaciones utilizando una metodologia de investigacion inductiva para
estudiar el grado al que 4 tipos diferentes de conocimiento eran compartidos
por los miembros de la organizacién y la forma en que esta estructurada en las
organizaciones. Se condujeron 52 entrevistas en 3 divisiones diferentes de una
misma firma. Se les hizo andlisis de contenido y se les compard con
informacion obtenida a partir de observaciones y documentos escritos. Se
encontré una cantidad de subgrupos culturales respecto a 2 tipos de
conocimiento cultural, mientras que se identificd una capa cultural en toda la
organizacién de un tipo diferente de conocimiento cultural.
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3.1.3

Tl: La construccion social de sistemas empresariales en Asia del Este.

AU: Whitley,-Richard-D.

IN: Victoria U of Manchester, Manchester Business School, England

RE: Organization-Studies; 1992 Vot 12 (1) 1-28

RS: Diferentes formas de organizacion empresarial que se han vuelto
poderosas y dominantes en Japdn, Korea de! Sur, Taiwan y Hong Kong durante
los ultimos 40 anos, reflejan patrones histéricos de autoridad, confianza, y
lealtad. Por ejemplo, la diferencia en las integraciones verticales de las
organizaciones japonesas y chinas esta relacionada con el significado de la
familia como unidad de identidad y control social y la facilidad de establecer
confianza y obligaciones mutuas dentro de ella. La organizacion de las
empresas varia en especializacion, preferencias estratégicas y patrones
internos de coordinacion debido a diferencias significativas dentro de sus
ambientes institucionales, los cuales pueden resumirse en términos del sistema
de relaciones de autoridad, importancia de los lazos personales y el concepto
de conducta apropiada.

3.1.4

Tl Comunicacidén con los empleados después de una fusidn expernimento
longitudinatl de campo.

AU: Schweiger,-David-M.; Denisi,-Angelo-S.

IN: U South Carolina, US

RE: Academy-of-Management-Journal; 1991 Mar Vol 34 (1) 110- 135

RS: Examinaron el impacto del aviso de una fusion real y de un programa de
comunicaciones reales sobre los empleados de una organmzacion que acababa
de anunciar una fusion. Los empleados de una planta recibieron el aviso y los
de otra, recibieron informacion limitada. Los resultados basados en 4
recolecciones de datos (medidas de incertidumbre percibida, estrés global,
satisfaccion en el puesto, compromiso organizacional, percepciones de la
honestidad y preccupacion de la compafia, desempefio, ausentismo, y
rotacion) indicaron que el aviso redujo resultados disfuncionales de la fusion.
Esos efectos continuaron durante todo el estudio, vy en algunos casos, los
atributos medidos regresaron a {os niveles que tenian antes del anuncio de la
fusion. Se adjunta el cuestionario utilizado para captar la incertidumbre
asociada con diferentes aspectos de la vida laboral.

3.1.5

TI: Construccidon social de tecnologia de la comunicacion.

AU: Fulk,-Janet.

IN: U Southern Californtia, US

RE: Academy-of-Management-Journal; 1993 Oct Vol 36 (5) 921- 950
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RS: Investigd significados compartidos y patrones conductuales relacionados
con la tecnologia de las comunicaciones entre miembros de organizaciones
bien definidas. De acuerdo a ias teorias constructivistas sociales, los miembros
de grupos de trabajo comparten patrones identificables de significado y acciéon
respecto a la tecnologia de la comunicacion. Se encontrd evidencia empirica
de estos patrones en un estudio sobre el uso del correc electrénico entre
cintificos e ingenieros. Las influencias sociales sobre las actitudes y la
conducta relacionada con la tecnologia fueron consistentemente mas fuertes
cuando los individuos eran fuertemente atraidos a sus grupos de trabajo. Para
los individuos con atracciones bajas, los patrones especificos de influencia

fueron consistentes con las predicciones de la investigacion sobre conformidad
para obediencia.

3.2 SINDICATOS

3.2.1~*

TI: Nivel socioecondmico y actitudes sindicales en ios Estados Unidos.

AU: Cornfield, -Daniel-B.; Kim,-Hyunhee

IN: Vanderbilt U, Dept of Socioclogy, Nashville, TN, US

RE: Social-Forces; 1994 Dec Vol 73 (2) 521-531

RS: Sefala los mecanismos por los que la compigjidad del nivel det trabajador
limita el potencial de sindicalizacién. El analisis de varianza de las actitudes
pro-sindicales en una muestra de EUA de trabajadores no sindicalizados.
sugiere que las corporaciones han tendido a legitimizarse apelando a las
identidades ocupacionales de los trabajadores de alto mivel mientras que los
sindicatos han tendido a legitimizarse apelando a las 1dentdades de los
antecedentes sociales (e.g. identidades étnico-raciales y de genero) de los
trabajadores de bajo nivel. Los descubrimientos indican que e! sentimiento
pro-sindical es mas fuerte entre los trabajadores con diversidad social y con
bajo nivel socioecondmico.

3.2.2*

Tl Impacto de ia socializacion temprana sobre el compromiso y la partcipacion
sindical: estudio longitudinal.

AU: Futlagar, Clive-J.-A.; Gallagher,-Daniel-G; Gordon,-Michael- E.;
Clark,-Paul-F.

IN: Kansas State U, Dept of Psychology, Manhattan, US

RE: Journal-of-Applied-Psychology; 1995 Feb Vol 80 (1) 147-157

RS: Nuevos miembros de un sindicato (N=305) fueron entrevistados dos veces
durante un ano para evaluar los efectos de practicas de socializacion
institucional e individual sobre el compromiso y la participacidon sindical. Se
encontré que mientras las practicas de socializaciéon individual impactaron el
compromiso afectivo y conductual en el sindicato, las practicas de socializacion
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institucional fueron ineficaces en el mejor y contraproducentes en el peor de los
casos. Se discuten las implicaciones tedrico-practicas de los descubrimientaos.

3.2.3 "~

TIl: Predictores previos a la contrataciéon, de actitudes sindicales: reproduccion
y extension.

AU: Kelloway,-E.-Kevin;, Watts,-Laura.

IN: U Guelph, Dept of Psychology, ON, Canada

RE: Journai-of-Applied-Psychoiogy; 1994 Aug Vol 79 (4) 631-634

RS: Reproduce y amplia el modelo de J. Barling et al (ver PA, Vol 79:7316) de
socializacion familiar de las actitudes sindicales sobre la base de informacion
de 87 estudiantes y sus padres. Las actitudes sindicales de los estudiantes se
predijeron por sus creencias de la obra marxista y sus percepciones de las
actitudes sindicales de sus padres. Las percepciones de los estudiantes sobre
las actitudes sindicales de los padres se predijeron por las actitudes
auto-reportadas de los padres. Las creencias de los estudiantes sobre la obra
marxista no estuvieron relacionadas con las creencias de los padres .

3.2.4

Tl Factores existentes en las relaciones constructivas sindicato-gerencia.

AU Huszczo,-Gregory-E., Hoyer,-Denise-Tanguay

IN: Eastern Michigan U, Dept of Management, Ypsilanti, US

RE: Human-Relations; 1994 Jul Vol 47 (7) 847-866

RS: Sefnalan que ni la aproximacidon legal y adversaria ni la aproximacion
cooperativa funcionan solas como el conjunto de practicas que constituyen las
retaciones de calidad sindicato- gerencia (SG). De hecho, se sugiere gque la
relacion SG ideal es la que es "constructiva™ téermino obtenido de {a literatura
sobre conflictos. En el presente estudio, 159 lideres sindicales llenaron un
cuestionario mas una evaluacidon giobal de tales relaciones. Los resultados
muestran que 6 factores principales se relacionaron con una buena relacion
SG. Dos de estos factores se clasificaron como cooperativos, 2 como
adversarios y 2 como neutrales. Se presenta un modelo de relaciones SG.

3.2.5

Ti: Analisis del deseo de asistir a las juntas sindicales.

AU: Flood,-Patrick.

IN: U Limerick, Ireland

RE: Journal-of-Occupational-and-Organizational-Psychology; 1993 Sep Vol 66
(3)213-223

RS: Reporta los resultados de un estudio sobre el deseo de asistir a las juntas
sindicales, utilizando un marco de valencia motivacional de analisis a nivel
individual. Se probdo un modelo de asistencia a las juntas sindicales de P.G.
Klanderman (ver PA, Vois 71:30214,; 72:25429 y 72:1984) sobre una muestra
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de obreros sindicalizados. 420 Ss contestaron cuestionarios. Se encontré que
el deseo de participar estaba fuertemente relacionado con las caracteristicas

motivacionales.

3.3 CONDUCTA ORGANIZACIONAL.- La conducta de las organizaciones y de
los individuos dentro de escenarios organizacionales.

3.3.1

TI: Tipo de decision, toma participativa de decisiones (TPD) y conducta
organizacional: simulacion experimental.

AU: Sagie,-Abraham; Elizur,-Dov; Koslowsky, -Meni,

IN: Bar-llan U Dept of Psychology, Ramat Gan, Israel

RE: Human-Performance ; 1995 Vol 8 (2) 81-94

RS: Probaron hipotesis derivadas de la teoria de metas de liderazgo (e.g. R.T.
Kellier) sobre actitudes y conducta en una situacion de cambio organizacional.
Se cambid el método de pago de 199 trabajadores israelitas en una simulacion
experimental,de ser de en base a horas pasd a ser a destajo, tanto por
participacion como por estructura de iniciacion (i.e. direccidén). Los resultados
apoyan la influencia del tipo de decision en el cambio sobre la aceptacion del
mismo. La estructura de iniciacion en la decisidon de cambio estratégico y la
participacion en decisiones tacticas (la forma de implementar el cambio)
incrementaron la aceptacion del cambio. También se observd un efecto de
interaccion, los Ss en la estrategia directiva combinada con tacticas de
participacion mostraron la media mas aita de aceptacion al cambio. Sin
embargo, la estructura de iniciacidon o la participacion en ambos tipo de
decisidon tuvieron efectos minimos sobre el desemperio

332~

T! Enlazando la conducta organizacional y la psicologia ambiental. Edicion
Especial..elaciones entre la psicologia ambiental y campos afines.

AU Mayo, -Margarnta; Pastor,-Juan Carlos; Wapner,-Seymour.

IN: State U New York, US

RE: Environment-and-Behavior; 1995 Jan Vol 27 (1) 73-89

RS: El enlace entre la psicologia ambiental y la conducta organizacional se
demuestra por el uso de la perspectiva holistica, de desarrollo y orientada a
sistemas de S. Wapner (1987). Esta aproximacion utiliza el
organismo-en-el-ambiente como la unidad de analisis, y proporciona diferentes
rasgos del organismo, del ambiente y sus relaciones para conceptualizar los
problemas y asuntos de la conducta organizacional en forma novedosa. Al
examinar los sistemas individuo-en-el-grupo, individuo-en-la-organizacion, el
grupo-en-la-organizacidén y la organizacidén-en-el-ambiente, esta aproximacion
tedrica incluye varios estudios ya realizados y opera como una guia para
nuevos caminos de investigacion.
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3.3.3~

TI: Conducta Organizacional.

AU: Wilpert,-B.

IN: Technische U Berlin, inst fur Psychologie, Germany

RE: Annual-Review-of-Psychology, 1995 Vol 45 59-80

RS: Revisa la literatura sobre los rasgos sistémicos de la conducta
organizacional (CO). Se enfatiza el analisis del trabajo fuera de los EUA al que
no se hace referencia rutinariamente en publicaciones en idioma inglés. Se
tratan los aspectos mas penetrantes de los antecedentes y caracteristicas
organizacionales y las consecuencias de las practicas, asi como ias estructuras
y procesos dentro de las organizaciones. Se discute el desarrollio tedrico,
inclyendo a las organizaciones como realidades., la teoria de accion vy
controversias tedricas. Se describen aproximaciones metodolégicas incluyendo
ia investigacion que abarca todos los niveles y aproximaciones longitudinales.
Se discuten los dominios de contenido de la CO respecto a nueva tecnologia.
participacion, sistemas riesgosos de trabajo, aprendizaje organizacional, y
relaciones organizacion-ambiente. El ambito de temas cublerto per la CO se
encuentra en expansion. Se estan realizando importantes avances teoriccs y
un creciente refinamiento metodoldgico

3.3.4"

TIl: La cilase social como una variable descuidada en conducta organizacional
ALl Cotton,-Chester-C

IN: California State U, Coll of Business. Dept of Management Chico US

RE: Journal-of-Psychology; 1994 Jul Vol 128 (4) 408-417

RS: La clase social es una variable de considerable poder predicitive dentro age
la sociologia y otras ciencias sociales. Dentro de la mercadctecna la clase
social es una variable independiente comun en los estudios de conducta de!
consumidor. Se habia sobre ia ausencia de la clase social como variable en tos
estudios de conducta organizacional y se identifican varios sustitutos parciates
Se proponen algunas razones por las que se evita el usc de la clase socual
como variable en 1os estudios de conducta organizacional y se presentan
argumentos para su uso.

3.3.5

TI: Revisidn de las practicas actuales de evaluacion de modelos causales en
conducta organizacional e investigacion en administracion de recursos
humanos.

AU Medsker,-Gina-J.; Williams,-Larry-J.; Holahan,-Patricia-J.
IN: U Miami, School of Business Administration, Coral Gables, FL, US
RE: Journal-of-Management; 1994 Sum Vol 20 (2), Spec Issue 439- 464
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RS: Revisa la literatura sobre la evaluacion del modelo estructural y discute el
uso de indices de adaptacion; el trabajo de L.R. James et al (1882), con enfasis
en sus prescripciones de evaluacion del modefo y desarrolios recientes en
dicha evaluacion presentados desde James et al. Se analizan las practicas
actuales para determinar queé tan bién estan siendo aplicadas tales técnicas de
evaluacion. Se presentan sugerencias para mejorar la evaluacion de modelos.

3.4 CAMBIO ORGANIZACIONAL.

3.4.1

Ti: Cambio organizacional: efectos principales e interactivos.

AU: Ferguson,-E.; Cheyne, -A.

IN: U Nottingham, Dept of Psychology, England

RE: Journal-of-Occupational-and-Organizational-Psychology; 1995 Jun Vol 68
(2) 101-107

RS: 245 Ss del personal de una universidad britanica fueron elegidos al azar y
se les entrevistd sobre sus percepciones de satisfaccion en el puesto, cargas
de trabajo, gerencia de decisiones participantes y actitudes después de un
fuerte cambio en la estructura de la ensefanza. Ademas, se obtuvo informacion
sobre varios posibles moderadores organizacionales. Se encontré una
interaccién entre dos niveles de ese sistema, cargas de trabajo (tecnologico) y
el nivel del puesto (estructura organizacional) en relacion con la satisfaccion en
el puesto. Esta interaccion indicdé que el personal de apoyo en realidad se
encontraba mas satisfecho a medida que sus cargas de trabajo aumentaban
mientras que lo contrario sucedia con el personal académico

342

Tl Cambio organizacional y la provision de una base segura lecciones de
campo.

AU: Kahn, -William-A,

IN: Boston U, School of Management, Dept of Organizational Behavior , MA,
us

RE: Human-Reilations; 1995 May Vol 48 (5) 489-514

RS: Prepara e! terrenoc para una teoria de practica relacionada con la
dependencia de los miembros de la organizacion en los agentes de cambio. En
esta formulacion, los agentes de cambio son figuras paternas temporales para
los miembros de la organizacion que luchan por aprender formas poco
comunes de reiacionarse. Se utiliza material de un diagndstico organizacional y
de un proyecto de cambio conducido desde diferentes perspectivas tedricas
(dinamica de grupos, personalidad y liderazgo, y estructura y roles
organizacionales) para mostrar la forma en gque el autcr, como agente de
cambio, cred un vinculo seguro con los miembros de la organizacion.
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3.4.3

Ti: Entendiendo el cambio organizacionatl: perspectiva esquematica.

AU: Lau,-Chung-Ming; Woodman,-Richard-W.

IN: Chinese U of Hong Kong,Dept of Management, Shatin,Hong Kong

RE: Academy-of-Management-dournal; 1995 Apr Vol 38 (2) 537-554

RS: Desarrollaron un constructo de esquema de cambio (CEC) vy lo analizaron
con informacion de dos muestras (305 pregraduados y 15 miembros det
personal del departamento de recursos humanos de una universidad),
utilizando metodos cuantitativos y cualitativos. Los resuitados apoyan la teoria
de que la actitud de un individuo hacia el cambio es resultado de un
entendimiento cognoscitivo de! cambio guiado por el esquema de cambio
personal. Un esquema de cambio parece ser una unidad critica en la
organizacion e integracidon de informacion para llegar a una actitud especifica
hacia el cambio. En ambas muestras, las dimensiones empiricas encontradas
en su esquema sobre el cambio organizacional fueron generalmente
consistentes con las dimensiones teodricas (causalidad, valencia e
interferencias) de un esquema identificado en la hteratura

3.4.4

TI: Scbre los limites de la regionalizacion: estilo gerencial y la construccion de
conflicto en el cambio organizacional

AU: De-Roche,-Constance-P.

IN: University Coll of Cape Breton, Sydney, NS, Canada

RE: Human-Organization; 1994 Fal Vol 53 (3) 209-219

RS. Examina los procesos micropoliticos en el trabajo en la amalgama regional
de 2 programas de capacitacion de enfermeras en Nova Scotia . E! articulo
intenta explicar las respuestas diferenciales a la amalgamacion inminente
analizando estlos y practicas pre-existentes de gerencia. asi como las
percepciones de ellos por parte del personatl Al hacerlo, recurre a una critica
del papel de lderazgo en la literatura de la cultura orgarmizacional. El caso
sostiene el valor del analisis etnografico para no alejar el cambio
orgamzacional.

34.5

Tl Un modelo nuevo de cambio organizacional.

AU: Antonioni,-David.

IN: U Wisconsin School of Business, Management Inst, Madison, US

RE: Organization-Development-Journal;, 1994 Fal Vol 12 (3) 17-22

RS: A pesar de que es claro que las organizaciones estan atravezando por
cambios rapidos, es incierto lo que la gente involucrada realmente ha
aprendido del proceso. Se presenta un nuevo modelo para manejar el cambio
que propone que los miembros de la organizacion vean al proceso de cambio
desde un punto de aprendizaje y que midan y reflejen sobre el proceso de
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cambio. El modelo tiene 4 fases para el manejo del proceso de cambio: (1)

preparacion, (2) implementacion, (3) aprendizaje adaptativo, y (4) aprendizaje
generativo.

3.5 CLIMA ORGANIZACIONAL.- Caracteristicas ambientales de una
organizacion, las cuales afectan la conducta © el desempeno de sus miembros.

3.5.1

Tl: Predictores biograficos y de personalidad de clima organizacional.

AU: Furnham,-Adrian; Gunter,-Barrie.

IN: U London, University Coll London, Dept of Psychology, England

RE: Psychology-An-international-Journal -of-Psychology-in-the- Orient; 1994
Dec Vol 37(4) 199-210

RS: Examinaron predictores biograficos y de personalidad de 14 factores
percibidos de clima en 2 organizaciones britanicas del sector publico y privado.
Se aplicaron cuestionarios a 169 empleados de una organizacion publica y a
136 del sector privado. Ocho variables biograficas y la situacion de control de
trabajo se correlacionaron con 14 dimensiones internas de clima. La situacidon
de control de trabajo fue un predictor significativo de casi todas las
dimensiones climaticas, en la organizacion publica, mientras que el salario fue
un predictor mas poderoso en la compafiia privada. Una vision mas oositiva de
diferentes aspectos de la crganizacion se asocio con el tener un salano mas

alto, un nivel mas alto, sentirse en control de la situacion de trabajo propia y un
mayor nimero de promociones

3.5.2

Tl: Monitoreo y retroalimentacion del desempeno. Efectcs de un sistema de
monitoreo y retroalimentacion del desempefo sobre la productiviaad la calidad

de! desempeno.el ausentismo, el clima organizacional y la sat.sfaccion en el
puesto.

AU Kat,-Patricia; Brinkmann,-Jos

IN: Katholieke U , Nijmegen, Vakgroep Psychologie van Arbe:d en Orgarnisatie,
Netherlands

RE: Gedrag-en-Organisatie; 1995 Jan Vol 8 (1) 1-17

RS: Estudiaron la eficacia de un sistema combinado de monitoreo y
retroalimentacion del desemperfiopara incrementar la productividad, la calidad
del trabajo y clima iaboral y para reducir el ausentismo. Los Ss fueron 125
adultos mujeres y varones normaies holandeses (edades de 25-58 anos)
(empleados postales). E!l sistema consistio en la observaciéon y evaluacion del
desempefio de los trabajadores y sesiones de retroalimentacion individual
basadas en tales observaciones. A 61 Ss se les observd y administrd
retroalimentacion durante un pericdo de 3 semanas, mientras que los otros 64
funcionaron como grupo control. La productividad y calidad del trabajo de los
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Ss se midio periddicamente en este lapso. El clima laboral se midié al inicio y al
final del experimento utilizando un cuestionario, el Bardmetro Social (A.
Lissenberg and C. K. Koesocemo Joedo, 1992).

3.5.3

Tl: LLa relacion entre el clima organizacional y las percepciones del empleado
de las practicas de administracion de personal.

AU: Toulson,-Pautl; Smith,-Mike.

IN: Massey U, Palmerston North, New Zealand

RE: Public-Personnel-Management;, 1994 Fal Vol 23 (3) 453-468

RS: 2,111 Ss empleados en 40 organizaciones de Nueva Zelanda contestaron
un cuestionario que media la actitud al trabajo y el clima organizacional (CO).
CO es un concepto que abarca la forma en que actda la organizacidn como un
ambiente de fuerte significado psicologico para los miembres individuales de la
misma. Se realizaron entrevistas estructuradas con los ejecutivos de mas alto
nivel de éstas 40 organizaciones para establecer medidas de participacion y
proaccion de los empleados y estilo de gerencia. No surgieron relaciones
significativas entre la medicidon de la practica de administracion de personal y la
medicion general de CO. Esto implica que gran parte de la teoria asociada con
la practica de administracidén de personal no se refleja en el centro de trabajo y
que, mientras que {os conceptos como el que la participacion del empleado
podria incrementar el CQ, las conceptualizaciones actuales de las que se
derivan tales mediciones son ambiguas.

3.5.4

TI: Evaluacion d=! clima organizacional: resultados exploratorios con un nuevo
modelo de diagnostico.

AU Turnipseed,-David-L.; Turnipseed,-Patricia-H

iIN: Georgia Southern U, US

RE: Leadership-and-Organization-Development-Jourrnal. 1892 Vol 13 (5) 7-14
RS: Desarrollaron un modelo para evaluar clima organizacional (CO), basado
en la teoria de socializacidén. El modelo sostiene que el grado de éxito de una
organizacion dada puede evaluarse determinando ia diferencia absoluta entre
el nivel deseado de cualquier factor de clima de la organizacion y el nivel real
de ese factor en el ambiente social de la organizacidén. El modelo se probo en
50 miembros del personal de ia Fuerza Aérea y 70 maestros. LLas evaluaciones
tanto de las organizaciones como del personal se relacionaron con las
practicas de socializacion (PS) y a las medidas del CO real. Hubo mayor
diferencia entre el CO deseado y el real en ei sistema escolar que en la Fuerza
Aérea. La Fuerza Aérea generalmente empled un rango mayor de PS y con
mayor intensidad.De este modo, ios resuitados indican que el CO sigue las PS
empleadas.
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3.5.5

T Clima organizacional.

AU Al-Shamari,-Minwir-m.

IN: Yarmouk U, irbid, Jordan

RE: Leadership-and-Organization-Devolpment-Journal; 1992 Vol 13 (6) 30-32
RS: Describe tas caracteristicas distintivas de clima organizacional (CO)
sugeridas por W.F. Joyce y J. W. Slocum (1979). El autor intenta resolver la
confusidn que rodea las relaciones entre CO y los conceptos relativos de
satisfaccion en el puesto, cultura corporativa y esilo de liderazgo. Se discuten

las diferencias tedricas y metodoidgicas entre el CO y estos 3 conceptos, y se
concluye que estos conceptos No son sindnimos de CO.

3.6 CRISIS ORGANIZACIONALES.

3.6.1

Tt Ejecutivos angustiados y organizaciones en crisis.
AU Sperry,-Len.

IN: Medical Coll of Wisconsin, Div of Organizationa! Psychiatry, Milwaukee, US
RE: Psichiatric-Annals; 1895 Apr Vol 25 (4) 238-241

RS: Describe la psicopatologia en ejecutivos y organizaciones en crisis. Se
presentan ejemplos de caso para 3 tipos basicos de crisis organizacionales:
una organizacion relativamente saludable en crisis; una organizacion neurotica
en crisis; y una organizacion neurctica en crisis con un ejecutivo clave
altamente angustiado o afectado. En resupuesta a una solicitud de consulta, el
psiquiatra debe evaluar los origenes, el tipo y grado de la patologia de los
ejecutivos y de la organizacidn y la crisis organizacional. Enseguida, se debe
seleccionar un modelo de consulta apropiado: el modelo de capacitacion, el de
proceso o el clinico. Posteriormente, se deben instituir intervenciones
especificas, como construccidon de cohesidn, establecimiento de metas
progresivas a corto plazo o directivas de distraccion, entre otras. Estrategias de

mayor plazo pueden incluir rediseno de puestos, cambio de cuitura
organizacional y planificacion estratégica.

362

Tl La psiquiatria en el trabajo: crisis organizacional, problemas emocionales y
habilidades psiquiatricas.

AU: Kahn, -Jeffrey-P.; Heidel,-Stephen-H.

IN: Cornetll U Medical Coll, NY, US

RE: Psychiatric-Annals; 1995 Apr Vol 25 (4) 220-223

RS: Resalta el valor de las habilidades psiquiatricas para entender las
compliejas interacciones entre la vida emocionai del individuo y la conducta en
el centro de trabajo, utilizando 2 casos ficticios de un presidente divisional de
48 afios con desodordenes de panico y una firma contable importante con
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problemas de personal. En el primer caso, el resultado del tratamiento
dependio de la integracién comprensiva de las perspectivas de diagnostico,
psicodinamica, organizacional, social y psicofarmacoldgica. En el segundo
caso, existid un interjuego complejo de factores que necesitaron ser sefialados
incluyendo cambios en el clima tlaboral general, dinamicas organizacionales
complejas, vulnerabilidades emocionales individuales, tensiones fisicas
ocasionados por equipo de diseno deficiente e insensibilidad gerencial. La
reduccion de personal y la re-ingenieria, la computarizacion y una fuerza de
trabajo cambiante conducen al estrés emocional de los empleados y de ia
corporacion; los psiquiatras pueden ayudar en estas areas a ambos tipos de
clientes.

3.6.3

TI: Diagnostico de un negocio familiar.

AU: Brill,-Peter

iIN: Integra Inc, Radnor, PA, US

RE: Psychiatric-Annals; 1995 Apr Vol 25 (4) 251-255

RS: Se enfoca en la consulta psiquidatrica a un negocio familiar grande de
disefio y manufactura de aeronaves que va de l|la tercera a la cuarta
generacion. Se llamoé a un clinico cuando el primer director general (DG) no
miembro de la familia estaba teniendo conflictos con la familia poco después de
la jubilacion de un miembro famihar de edad avanzada que habia unido a la
familia, al consejo administrativo y a la compania. El consultor entrevistd a una
muestra de la familia, a todo el consejo y a los altos directivos de la empresa
Se describen los resultados de esas entrevistas, incluyendo la habilidad
debilitada del director general para conducir la empresa eficazmente y su
subsecuente decision de jubilarse tempranamente.

364 *

Ti. Validez convergente y discrimimativa del Inventano-ll de Conflicto
Organizacional de Rahim

AU: Rahim,-M.-Afzalur; Magner,-Nace-R.

IN: Western Kentucky U, Dept of Management, Bowling Green, US

RE: Psychological-Reports; 1984 Feb Vo! 74 (1) 35-38

RS: Elanalisisfactorial confirmatorio con LISREL 7 de datosde 1,219 gerentes
sobre los 28 reactivos del Inventario de Conflicto Organizacional de Rahim-ii
(M.A. Rahim, 1992) proporciond apoyo para la validez convergente vy
discriminativa de este instrumento, que mide los estilos de manejo del conflicto
en diferentes papeles y niveles organizacionales.

365"
Tl: Consultoria psicologica en las organizaciones. Edicion especial: el factor
humano en la organizacion.
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AU: Lane,-David-A.

IN: Professional Development Foundations, London, England

RE: European-Review-of-Applied-Psuchoigy Revue-Europeerne-de-
Psychologie-Appliquee; 1993 VoI 43 (1) 41-46

RS: Investiga las opiniones de empleados bancarios sobre las propuestas de
consultoria en respuesta a los problemas de estrés ocasionados por los asaltos
a mano armada. El articulo también cuestiona los limites de |la psicologia y su
relacion con otras disciplinas que tiene que ver con los servicios de consultoria
organizacional, especialmente cuando éstos servicios se ofrecen en ausencia
de una evaluacion preliminar de las necesidades y opiniones del empleado.
Los resultados sugieren que la consultoria no debe ser simplemente
considerada como algo bueno, sino que deben tomarse en cuenta sus efectos y

su pape! dentro del sistema organizacional con sus practicas gerenciales y su
contexto cognoscitivo.

3.7 DESARROLLO ORGANIZACIONAL - Aplicacion de técnicas conductuales,
geren-ciales y otras, a la organizacion con el fin de integrar las necesidades del
individuo con las metas y objetivos organizacionales

3.7.1

TIl: El cambio como re-educacion: Lewin revisado

AU: Coghtan,-David.

IN: Trinity Coll, Dublin, Ireland

RE: Organization-Development-Journal: 1984 Win Vo! 12 (4) 1-8

RS: El lugar de K. Lewin como el padre del desarrolic organizacional (DO)
tanto en términos de su influencia personal como de su trabajo tedrico, se
presenta en términos de su investigacion sobre el trabajo en accidén, dinamicas
de grupos, teoria de campo y sus etapas del cambio Raramente se cita su
trabajo sobre re-educacion. No obstante, es claro que gran parnre de lo que é!
entendia como central en el complejo proceso de la re-educacidon es critico
para el procesc de cambio y encubre los principios filosdficos y la practica del
DO. Este trabajo presenta el articulo de Lewin de 1973 generalmente ignorado
sobre 10 principios de la re-educacion en términos de la teoria y practica del

DO para permitir a los practicantes de!l DO basarse en la obra de Lewin vy
utilizaria.

3.7.2

Ti: Haciendo visible lo invisible: uso de métodos basados en analogias para
sacar a la luz procesos organizacionales inconscientes.

AU: Barry,-David.

IN: U Auckland, New Zealand

RE: Organizational-Development-Journatl;, 1984 Win Vol 12 (4) 37- 48
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RS: ldentifica la importancia de sacar a la luz procesos inconscientes en
desarrollo organizacional y discute las formas en que una encuesta transmitida
analdgicamente, es decir, un proceso de investigacion derivado de técnicas
utilizadas en |a psicologia y en terapia de arte, se puede utilizar para sacar ala
luz fendmenos y cogniciones organizacionales inconscientes . Se presentan
varias aproximaciones de encuesta basada en analogias (e.g. escultura,
drama).

3.7.3*

TI: Desarrollo organizacional en Europa del Este: aprendiendo a construir
teorias de DO especificas a la cultura.

AU: Pertaki,-lvan.

IN: East Tennessee GState U, Coll of Business, Dept of Management &
Marketing, US

RE: Journal-of-Applied-Behavioral-Science, 1994 Sep Vol 30 (3) 287-312

RS: Trata sobre los valores del desarrclto organizacional (DO) y la cultura
nacional en Europa del Este (EE) y examina diferencias en estas variables
entre paises de EE y los EUA utilizando las 4 dimensiones de cultura nacional
de G. Hofstede (1980) (distancia de poder, evitacion a la incertidumbre,
individualismo y masculinidad). También se describe el papel del desarrolio
social en los paises de l|la EE pre-revolucionaria. Las tarreras a las
aplicaciones exitosas del DO en EE inciuyen incongruencia fundamental entre
la cultura de la EE pre- revolucionaria y los valores del DO. Los efectos
positivos de los planes de desarroilo social en EE incluyen un conocimiento
gerencial mayor en areas como calidad de vida laboral, satisfaccion en el
trabajo, y metas y necesidades de los individuos empleados. Las estrategias
para la aplicacién exitosa de!l DO en EE son seleccionar intervenciones de DO
que sean compatibles con su cultura, seleccionar organizaciones de EE que
sean compatibles con los wvalores del DO y elaborar una teoria de DO
especifica para su cultura.

3.7.4

Ti: El PSPP: el Pequeno y Suave Proyecto Polaco.

AU: Antoszkiewicz, -Jan-D.; Jaworski,-Waldemar: Wojtczak,- Krzysztof.

IN: Practical School of innovation, Warsaw, Poland

RE: Organization-Development-Journal; 1984 Sum Vol 12 (2) 35-40

RS: Describe el PSPP, el cual fue desarrollado en Polonia para ayudar a las
organizaciones a realizar la transicion de un sistema econdmico central a una
economia de mercado. El proyecto se basa en la metodologia del desarrollo
organizacional y también tiene elementos de solucién de problemas, desarrollo
gerencial, liderazgo y técnicas de aprendizaje en accidn combinadas todas
para desarroliar un clima y cultura gerencial. Se presenta un ejemplo de caso
de la implementacion del proyecto.
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3.7.5

T1: Consultoria y la organizacion: una introduccion.

AU: Murgatroyd,-Stephen

IN: Athabasca U, AB, Canada

RE: British-Journal-of-Guidance-and-Counselling; 1993 May Vol 21 (2) 121-123

RS: Habla sobre los enlaces entre la consultoria y el desarrolio aorganizacional,
partiendo de la experiencia personal en consuitoria. Se delinean la estructura y

objetivos de! simposio.

3.8 OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

3.8.1

Tl: E! proceso de rotacion en las organizaciones: exploracion del rol de las
expectativas alcanzadas-no alcanzadas.

AlU: Pearson,-Cecii-A.-L.

IN: Murdoch U, School of Economics and Commerce, Waus, Australia

RE: Human-Relations; 1995 Apr Vo! 48 (4) 405-420

RS: Examinaron las conexiones entre la rotacion voluntaria y las expectativas
no cumplidas en la situacion laboral cuando se implemento un establecimiento
participativo de metas (EPM) Tanto los atributos situacionales del centro de
trabajo como e! impacto de los atributos personales sobre la conducta de retiro
se examinaron. Se realizd una evaluacion del proceso de rotacion durante un
aftio, aempleados australianos de mantenimiento ferroviario Se contrastaron
las respuestas de diagnodstico de grupos de igual tamano de trabajadores que
abandonaron el empleo y de trabajadores que permanecieron en €! durante el
estudio. El EPM les permitid a los Ss la oportunidaa de casar la situacidn
laboral con sus expectativas. Las diferencias entre los Ss que permanecieron y
ios que se fueron se explicaron parcialmente por el marco de las expectativas
alcanzadas-no alcanzadas, y hubo evidencia que suglere que una ampha
variedad de atributos laborales son una fuente de expectativas de! traba‘ador

382

TIl: Prediccion deintenciones de exportacion:;Administrando caracteristicas
estructurales?

AU: Andersen,-Otto; Rynning.-Marjo-Riitta.

IN: U, Oslo, Col! of Business Management, Osio, Norway

RE: Scandinavian-Journai-of-Management; 1994 Mar Vol 10 (1) 17- 27

RS: Se enfoca en la identificacion de exportadores potenciales entre pequenas
y medianas empresas no exportadoras. Se argumenta que las variables
directamente observables pueden utilizarse como un instrumento para predecir
cuales firmas tienen probabilidad de tener intenciones de exportar. Un estudio
exploratorio sugiere que 4 variables (cobertura del mercado nacional, ndmero
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de grupos de productos y clientes, orientacion hacia el servicio o la
manufactura, y el nivel académico de los directores generales) tienen un valor
considerable en la prediccion de las intenciones de exportacion. La muestra
incluyd un total de 1,147 manufactureras de productos metalicos, maquinaria, y
equipo de transporte. Se utilizaron 78 firmas para el estudio.

3.8.3

TI: Publicidad, diseno e identidad corporativa.

AU: Zinkhan,-George-M.

IN: U Houston, TX, US

RE: Journal-of-Advertising,; 1993 Dec Vol 22 (4) VII-IX

RS: Senala que la publicidad convencional de los productos de marca se
encuentra en una etapa madura y que las organizaciones estan buscando
oprtunidades alternativas para alcanzar los objetivos de comunicacion. Las
alternativas discutidas incluyen la expresion a través del diseffo, de la identidad
corporativa y de los objetivos organizacionales. Existe una mayor necesidad de
investigacion sobre la comunicacion simbolica (o pictorica), asi como la
necesidad de nuevas metaforas para pensar acerca del proceso de la
comunicacion.

3.8.4

TI: Organizaciones de! nuevo paradigma desde la calidad total, pasando por el
aprendizaje hasta la clase mundial.

IN: Florida International U, US

RE: Organizational-Dynamics; 1994 Win Vol 22 (3) 5-18

RS: Examina organizaciones de calidad total (OCT), de aprendizaje (OA) y de
clase mundial (OCM) las cuales forman parte de un nuevo paradigma de éxito
Las OCT logran mejorar la calidad al adaptarse en respuesta a cambios en el
ambiente, y la mayoria de las OCT construyen un ciclo de aprendizaje para
monitorear el desempeno y hacer los cambios necesarios. Las OA anticipan el
cambio y continuamente incrementan ia calidad para exceder y anticipar las
exigencias del cliente. Las OCM se basan en las caracteristicas de otras
organizaciones para ser mejores que sus competidores alrededor del mundo
Las OCM sobresalen en dimensiones que son importantes tanto para las OCT
como para las OA y en areas tales como la superacion continua, la flexibilidad
organizacional y el soporte técnico. Se arguye que, para tener éxito, las
companias deben hacer mas que buscar la calidad y adaptarse a los cambios.
l.as organizaciones deben anticiparse a los cambios y competir globalmente
para lograr un nivel de clase mundial.
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3.8.5

Tl: Conformidad o divergencia en la descripcidn del concepto de negocio y
lucro.

AU: Hackner,-Einar.

IN: Lulea U, Div of Business Administration, Dept of Business Administration &
Social Sciences, Sweden

RE: Scandinavian-Journal-of-Management; 1993 Dec Vol 9 (4) 265- 282

RS: Examind la relacién entre el grado de conformidad o divergencia en la
forma en que los ailtos directivos de 20 firmas describieron el concepto de
negocio de la compania (idea base de de las operaciones de la compania) y de
lucro. Se entrevisto a los Ss sobre el concepto de negocio de la compania y la
historia de la misma y se midid el lucro de ella. Se determind que la
conformidad en las descripciones se correlaciond positivamente al lucro en
organizaciones estables y se correlaciono debilmente con la divergencia en
organizaciones inestables. Factores de contingencia ambiental afectaron la
relacion conformidad-lucro en los procesos de la organizacion.

3.9 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

3.9.1

Tl. Hombres en organizaciones dominadas por hombres y su encuentro con
mujeres intrusas. Edicidon Especial: la construccion de los sexos en las
organizaciones.

AU Kvande,-Elin; Rasmussen, -Bente.

IN. U Trondheim, Dept of Sociology & Political Science, Norway

RE: Scandinavian-dournal-of-Management, 1994 Jun Vol 10 (2) 163- 173

RS: Enfoca el impacto del ingreso de la mujer a una profesién masculina como
es la ingenieria sobre la masculinidad en diferentes centros de trabajo. Este
proyecto de investigacion utilizé datos de muestras de ingenieros graduados
hombres (H) y mujeres (M) noruegos y el desarrolio de sus carreras en
diferentes organizaciones de trabajo. Los resultados delinearon 4 grupos de H
en diferentes posiciones en las organizaciones y con diferentes reacciones y
conducta hacia las M; los grupos se denominaron los caballeros, los
competidores, los camaradas y los cometas. Los diferentes tipos de H se
ubtcaron dentro de diferentes tipos de organizaciones para entender las
alianzas que dan a las M buenas oportunidades en aigunas organizaciones y
oportunidades pobres en otras.

3.9.2

Ti: La estructura multidivisional: ¢ fdosil organizacional o fuente de valor?
Edicion Especial: revision anual de administracion.

AU: Hoskisson,-Robert-E.; Hili,-Charles-W.; Kim.-Hicheon.

IN: Texas A&M U, Coll of Business Administration, Coll Sttn. US
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RE: Journal-of-Management; 1993 Sum Vol19 (2) 269-298

RS: Evalua criticamente 3 perspectivas ( costo de transaccién, administracion
estratégica y socioldgica) relacionadas con la firma multidivisional (Forma-M).
Se describe un modelo que resume los enlaces tedricos entre estas
perspectivas. La evidencia acumulativa sobre las estructuras de Forma-M es
que la forma corporativa si hace una diferencia en el desempefo
organizacional. Se presentan sugerencias sobre futura elaboracion de teorias y
sobre areas donde es necesario el trabajo empirico.

3.9.3

Tl Impacto de las caracteristicas organizacionales sobre
restrictivas del tabaquismo en hospitales.

AU: Emmons,-Karen-M; Biener, -Lois.

IN: Miriam Hosp, Div of Behavioral Medicine, Providence, Ri, US
RE: American-Journal-of-Health-Promoticn; 1993 Sep-Oct Vol 8 (1) 43-49
RS:Examinaron la relacién entre la estructura organizacional de hospitales y la
adopcion de politicas restricitivas sobre el tabaquismo. 49 directores de
hospital llenaron cuestionarios y participaron en entrevistas telefénicas antes y
después de la fecha senalada para la implementacion de politicas sobre el
tabaquismo. Las medidas incluyeron la estructura organizacional dei hospital,
la estabilidad organizacional, |a preocupacion de la administracion por la salud
de los empleados, la posicidn de autoridad e indicadores de apoyo acttudinal
51% de los hospitaies incrementaron la restrictividad de sus politicas sobre el
tabaquismo. 35% adoptaron una prohibicidon completa de fumar en interiores
La adopcion de restricciones adicionales sobre el tabaquismo se relaciond con
el apoyo de los directores y miembros del consejo a tales restricciones, con la
ausencia de una unidad de dependencia quimica y con la experniencia de
dificultades finaricieras en los 2 anos anteriores Los hospitales mas pequenos
tenian mayor probabilidad de tener politicas restrictivas en linea base |, lo que
puede reflejar una suavidad real o percibida de insttuir cambios en las

politicas.

las politicas

3.9.4
T1. Cultura. productividad y estructura: estudio en Singapur.

AU: Foo,-Check-teck.
IN: Nanyang Technoiogical inst, Schooi of Accountancy & Business, Singapore

RE: Organization-Studies; 1982 Vol 13 (4) 589-609

RS: Investigd las diferencias en las aproximaciones percibidas de incremento
en la productividad entre las companias locales y las del occidente de
Singapur. 32 Ss empleados en firmas propiedad total de nacionales Singapur y
35 empleados en firmas "extranjeras" fueron encuestados. Parecio haber cierto
apoyo estadistico para la tesis de cultura libre, dada la escasez de diferencias
significativas encontradas entre las muestras del oriente y el occidente en las
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medidas perceptuales individuales de énfasis en las diferentes formas de
incrementar la productividad. Los descubrimientos sugieren que hubo mayor
énfasis en las firmas occidentales propiedad de extranjeros.

395"~

TI: Prediccion de efectividad organizacional como funcion del tipo de estructura
organizacional.

AU: Bhargava,-Shivganesh; Sinha,-Beena

IN: Indian Inst of Technology, Bombay, India

RE: Journal-of-Social-Psychoiogy; 1992 Apr Vol 132 (2) 223-231

RS: Estudiaron las caracteristicas organizacionales de la efectividad en una
estructura jerarquica. Los participantes fueron 20 estudiantes del Jdltimo afio
universitario de ingenieria (edad promedio de 21 afios) y 20 ingenieros (edad
promedio de 23.5 arnos) trabajando en una empresa publica en la India. E!
analisis comparativo mostré un incremento significativo en efectividad organi-
zacional bajo una estructura jerarquica. Los resultados se discuten dentro de la
perspectiva estructural de las organizaciones.

4. ADMINISTRACION DE PERSONAL.

4.1 DISCRIMINACION LABORAL.- Tratamiento prejuiciado y diferencial sobre
la base de religidn, sexo, raza, origen étnico, apariencia fisica o el pertenecer a
cualquier otro grupo que no sea el de la mayoria {(e.g discapacitados) en lugar
de tomar como base |los meritos.

411

TI. Evidencia estadistica en estudios sobre discrhiminacion salarial condiciones
inferenciales no parametricas.

AU Millsap.-Roger-E : Meredith -William

IN: City U New York, Bernard M Baruch Coll, Dept of Psych US RE
Multivariate-Behavioral-Research; 1994 Vol 28 (4) 339-364

RS: Presenta condiciones teodricas no paramétricas bajo las que analisis
estadisticos de igualdad de salario que utilizan medidas de mérito pueden
conducir a inferencias sobre la justicia. Se definen 2 tipos de justicia que la
contrastan respectoa: el mérito verdadero vs el mérito observado. Se revisan
modelos de variable oculta que han sido propuestos para utilizarse en estudios
de igualdad salarial. Estos modelos se ilustran utilizando informacion de
salarios reales, demostrando sus especificaciones como modelos estructurales

con significados ocultos.
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4.1.2*
TIl: Prejuicio contra solicitantes de empleo con sobrepeso en una entrevista

simulada.

AU: Pingitore,-Regina; Dugoni,-Bernard-L.; Tindale,-R.-Scott; Spring,~-Bonnie.
IN: Finch U of Health Sciences/Chicago Medical School, Dept of Psychology,
L, US

RE: Journal-of-Applied-Psychology; 1994 Dec Vol 79 (6) 8909-917

RS: Este estudio evalud si los individuos moderadamente obesos,
especialmente mujeres, serian victimas de discriminacion en una entrevista
inicial simulada. Posibles factores de confusion se controlaron haciendo que
320 Ss evaluaran videocintas de una entrevista inicial que utilizdé ios mismos
actores profesionales apareciendo como de peso normal o arreglados para
parecer con sobrepeso con el uso de proétesis teatrales. Los resultados
mostraron que si existe prejuicio en la contratacidon de solicitantes con
sobrepeso, especialmente del sexo femenino. La decision de no contratar a un
solicitante obeso fue parcialmente mediada por atribuciones de personalidad.
Se discuten las implicaciones y limitaciones de estos resultados

4.1.3

Ti: Efectos de la seleccion preferencial y discriminacion basada en el sexo,
sobre las actitudes laborales.

AU: Graves,-Laura-M.; Powell -Gary-N

IN: Clark U, Graduate Schoo! of Management, Worcester, MA, US

RE: Human-Relations; 1994 Feb Vol 47 (2) 133-157
RS: Examinaron los efectos de las percepciones de 188 empleados
gerencianies profesionistas, de la seleccidn y discriminacidon basada en el sexo
sobre sus actitudes laborales. 61% de la muestra eran hombres. Como se
esperaba, tanto los hombres como las mujeres tenian actitudes laborales
negativas cuando creian que las practicas de seleccidn discriminaban contra su
propio sexo. Sin embargo, los hombres y las mujeres tenian actitudes laborales
mas positivas cuando a su propio sexo se le daba tratamiento preferencial que

cuando las selecciones eran neutrales

4 1.4

TI: "No contratamos fumadores':
fumadores?

AU Warner,-Daniel-M.

IN: Western Washington U, Dept of Accounting, Bellingham, US

RE: Empioyee-Responsibilities-and-Rights-Journal; 1994 Jun Vo! 7 (2) 129-140
RS: Los empleadosfumadores son menos saludables que los no fumadores,
faltan mas al trabajo, hacen mas reclamaciones y solicitudes mas costosas de
prestaciones de salud e incapacidad, y ponen en peligro a sus companeros que
respiran el aire donde ellos fuman. Los patrones pueden establecer centros de

ipueden los empleadores dicriminar a los
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trabajo de no fumar y pueden discriminar absolutamente a los fumadores.
Debido a que no existen reglamentaciones para estas situaciones, los patrones
son libres de contratar a quienes ellos deseen. E! Acta de Americanos con
Discapacidad prohibe ia discriminacion en contra de solicitantes o empleados
"discapacitados"”, pero los fumadores no son “"discapacitados” ni se les
considera asi. E! autor afirma que dado gue la politica del gobiermo es
desalentar el tabaquismo, dado que la discriminacion contra fumadores

promueve el no fumar y dado que tal discriminacion no es ilegal, es una buena
politica social.

4.1.5

Tl: El empleado mexicano-americano una fuerza de trabajo en crecimiento.
AU: Kavanaugh,-Paul, Retish,-Paul.

IN: U Texas Coll of Education, Aduit Education & Human Resource
Development Leadership Program, Austin, US

RE: Public-Personnel-Management; 1993 Fal Vol 22 (3) 421-432

RS: Explora los estereotipos que tienen los Anglos (americanos caucasicos)
hacia los trabajadores mexicano-americanos (MA) y presenta opiniones sobre
estos trabajadores. Se aiscuten las actitudes laborales de los MA. el desempleo
en la comunidad MA, el nivel ocupacional de los MA, discnminacion. y
diferencias de origen y generacionales entre MA. Se sugiere que 10s ma=stros

y los patrones deben empezar a juzgar a los MA desde l1a perspectiva de su
historia que es Unica, asi como sus experiencias.

4.2 CENTROS DE EVALUACION.- Proceso de evaluacién conauctual
estandarizado y sistematico, utilizado para tomar decisiones sobre seleccion
promocion y desarrollo de personal, consulitoria y planeacion de carrera

4.21

T Independencia y observabilidad de dimensiones como moderadores de
validez de constructo en el centro de evaluacion

AU Kleinmann,-Martin; Exler,-Christian; Kuptsch,-Constanze. Koller.-Otaf

IN: Christian-Albrecnhts-U Kiel, Inst fur Psychologie, Germany

RE: Zeitschrift-fur-Arbeits-und-Organizationpsychologie; 1985 Vol 35(1) 22-28
RS: Estudiaron la influencia de la independencia y la observabilidad de las
dimensiones del centro de evaluacion (CE) sobre el constructo de validez del
CE. Los participantes fueron 115 adultos alemanes de ambos sexos,
estudiantes universitarios y 16 aduitos alemanes de ambos sexos, con edad
promedio de 25 afos, quienes participaron en el CE. Cada uno de elios
completéd 1 de 20 CE, evaluando 4 dimensiones independientes (i.e.,empatia,
perseverancia, creatividad y decisién) y 4 dimensiones dependientes (i.e.,
habilidades analiticas, planeacidn y control, persuasidén, y asertividad). La
observabilidad de estas dimensiones variaba. E! desempefo de cada
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participante era calificada por 4 observadores. Estas calificaciones sirvieron

como base para los analisis de la validez convergente y discriminativa de los
ejercicios del CE.

422

TI: Métodos de seleccidn: comparacion de los centros de evaluacion con las
evaluaciones de los expedientes de personal.

AU: Lowry,-Phillip-E.

IN: U Nevada, Dept of Public Administration, Las Vegas, US

RE: Public-Personnel-Management; 1994 Fal Vol 23(3) 383-3585

RS: 55 S candidatos a promociones en departamentos de bomberos y de la
policia fueron evaluados utilizando los expedientes de persona! (EP), 7 centros
de evaluacion (CE) y evaluaciones de! superviscr. Los CE simulaban tareas
reales del! puesto a consideracion, y los sujetos realizaban la tarea en la
simulacién. Se compararon los resultados de EP y CE para determinar si EP
mejoraba el poder predictivo de CE, y las evaluaciones de los supervisores
sobre el potencial gerencial de los Ss se recolectaron con fines comparativos
tambien. Se encontro que los CE y los EP fueron predictores validos del
potencial gerencial. Se encontro que una combinacion de CE y EP era feasible
y mejor predictor que e! CE solo. No obstante. se debe realizar primero ia

estandarizacion de EP antes de que sean utilizados rutinariamente como una
herramienta de seleccion.

423

Tl Investigacion de la validez predictiva y la utilidad econdmica dei centro de
evaluacion para niveles de alta gerencia.

AU: Tainer,-Anharon, Meir,-Eichanan-|; Dahan, -Mihal Birati.-Assa

IN: U Montreai, PQ. Canada

RE: Canadian-Journal-of-Behavioural-Science; 1994 Apr Vol 26(2) 228-245

RS: Obtuvieron calificaciones finales en 25 dimensiones de evaluacidon en 382
candidatos a posiciones de alta gerencia en una corporacion israelita. Las
calificaciones fueron determinadas por: un proceso de centro de evaluacion, 2
puntuaciones de evailuacion derivadas clinicamente y una puntuacion derivada
mecanicamente. Para 49 de los evaluandos, las puntuaciones también
estuvieron disponibles en una bateria de pruebas cognoscitivas de lapiz y
papel. Para todos los S, los datos se obtuvieron en 2 medidas de criterio por un
periodo de 4 anos. Se encontrd que tanto la calificacién de la inteligencia
general formulada en el centro de evaluacidn como las puntuaciones de las
pruebas cognoscitivas eran predictivamente invalidas, mientras que la medida
de personalidad fue valida. A pesar de los modestos coeficientes de validez
predictiva encontrados para los otros predictores del centro de evaluacién, el
analisis de utilidad econdmica efectuado con una férmula mejorada demostrd
una efectividad-costo para el programa de centro de evaluacion.
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4.2.4

TI: La entrevista estructurada: ;alternativa a los centros de evaluacién?

AU: Lowry,-Phillip-E.

IN: U Nevada, Dept of Public Administration, Las Vegas, US

RE: Public-Personnei-Management; 1994 Sum Vol 23(2) 201-215

RS: Sugiere procedimientos para la entrevista estructurada en selecciénde
personalbasadaen losfundamentos otorgados por investigadores anteriores y
los lineamientos en wuso para los centros de evaluacion. Una entrevista
estructurada es definida como sujetando a todos los entrevistadores a las
mismas preguntas, proporciconadno infarmacion sobre el puesto y una serie
clara de especificaciones de los requerimientos, otorgando calificacion de
conducta de escalas definidas. La entrevista estructurada modelo fue utilizada
para seleccionar oficiales de policia para el puesto de agente (detective). Los
candidatos a oficiales de policia que satisfacian los pre-requisitos de
antigliedad en el servicio presentaron un examen escrito como filtro. 19
candidatos aprobaron el examen y se les permitid participar en el proceso de
entrevista estructurada. 17 de los Ss expresaron una fuerte creencia en que el
proceso era justo y relacionado al puesto.

425"

TI: Las dimensiones calificadas en los centros de evaluacion son
transparentes para los participantes?. Consecuencias para la validez de criterio
y de constructo.

AU: Kileinman,-Martin.

IN: Christian-Albrechts-U zu Kiel, Inst fur Psycholgie, Germany

RE: Journal-of-Applied-Psychology; 1993 Dec Vol 78(6) 968-593

RS: Investiga si el punto al que los participantes reconocen las dimensiones
calificadas en los centros de evaluacion tiene efecto en su eecucidon Los
resultados mostraron que las personas que identifican con mayor exacutud las
dimensiones tienen una mejor ejecuc:on. iLa valhdez convergente de las
calificaciones es mayor cuando los participantes perciben con exactitud que |la
misma dimension esta siendo evaluada en 2 ejercicios. En la discusion, el autor
considera la forma en que la habilidad para percibir adecuadamente las
dimensiones calificadas (i.e., transparencia) puede influir sobre la validez de
criterio.

4.3 EVALUACION DE DISCAPACIDAD.

4.3.1

T Informacion ocupacional en casos de discapacidad y seguro social: estudio
de seguimiento.

AU: Bose,-Julie-L.; Lam,-Chow-S.; Geist,-Glen-O.; Chan,-Fong.
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IN: Grzesik & Assoc, Homewood, 1L, US
RE: Rehabilitation-Counseling-Bulletin; 1991 Mar Vol 34(3) 274- 282

RS: Encuestaron 668 industrias manufactureras y de servicios para determinar
la existencia de puestos sedentarios y ligeros en cuanto a habilidades
requeridas. Se encontré que existen mas puestos ligeros que sedentarios pero
la disponibilidad de ambos era minima. Los resultados apoyan la conclusion de
J.L. Bose et al (1986) de que la Administracion del Seguro Social debe
abstenerse de utilizar el Diccionario de Titulos Ocupacionales y sus
suplementos en su toma de decisiones respecto al trabajo sedentario y
extiende esta conclusidon a los puestos ligeros.

4.3.2

Tl Examinacion psiquiatrica en la compensacion del trabajador.
AU Whyman,-Andrew-D.; Underwood.-Robert-J

IN: Pacific Presbyterian Medical Ctr, San Francisco, CA, US
RE: Psychiatric-Annals; 1991 Jan Vo! 21(1) 36-52

RS: Describe el contenido de la examinacion psiquiatrica (EXAM) en asuntos
de compensacion del trabajador. EXAM tiene lugar dentro del contexto de un
sistema medico-legal adversario. Se discuten diferentes secciones de EXAM
incluyendo la descripcidon de ios quejosos de dafdos y del tratamiento y la
necesidad de los clinicos de obtener informacién acerca de los detalles del
puesto del quejoso, del historial de los sintomas emocionales de la vida
cotidiana y su historial de desarrollo y familiar Se discuten 1a formulacion
diagnédstica, las causas y la discapacidad.

4.3.3

TI: Desdrdenes psiquiatricos y funcionamiento laborat

AlJ:Enelow,-Allen-J.

IN: U Southern California, Los Angeles, US

RE: Psychiatric-Annats; 1991 Jan Vol 21(1) 27-35

RS: Describe lineamientos que fueron establecidos en Califorma para
incrementar ia especificidad yreplicabitidad de ias evaluaciones de
discapacidad (ED). Se describen B factores 6 funciones laborales a considerar
al evaluar discapacidad. Incluyen la habilidad para entender y seguir
instrucciones; de ejecutar tareas simples y repetitivas; y de mantener un ritmo
de trabajo apropiado a una carga de trabajo dada. Otros factores incluyen la
habilidad de realizar tareas complejas o variadas; de relacionarse con otras
personas ademas de dar y recibir instrucciones; de influir en ias personas, de
hacer generalizaciones y evaluaciones.

4.4 PRESTACIONES SOCIALES .- Prestaciones proporcionadas por un patron,
las cuales pueden ser voluntarias o las que manda la ley federal.
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4.4.1

Tl: Asuntos relacionados con el trabajo y el avance de la edad. Edicion
Especial: traduccidon de investigacidn en gerontologia:una perspectiva
conductual y social.

AU: Sterns,-Harvey-L_.; Barrett,-Gerald-V.; Czaja,-Sara-J.; Barr,- Judith-K.

IN: U Akron, inst for Life-Span Development & Gerontology, OH US

RE: Journal-of-Applied-Gerontology; 1994 Mar Vol 13(1) 7-19

RS: Examina aspectos del avance de la edad que pueden afectar el trabajo de
un individuo o de una organizacidn de trabajo. Se analizantres areas de
investigacion aplicada que se enfocan en el apoyo a un nimero de situaciones
criticas a las que se enfrentan trabajadores de mediana y avanzada edad : (1)
la necesidad de actualizar y mantener las habilidades del presente y seguir
siendo competitivo, (2) la necesidad de apoyar la capacidad continua de los
trabajadores de mediana o avanzada edad y (3) y la necesidad de cuidados
para el anciano que permita a los empleados continuar trabajando. Actualizar el
conocimiento, las habilidades y destrezas puede evitar © minimizar la
obsolescencia. Las aproximaciones de los factores humanos pueden brindar
apoyo a los trabajadores mayores al disefar o redisefiar una situacidn de
trabajo o capacitacion para satisfacer las demandas fisicas y cognitivas de un
puesto. Las politicas de ayuda a las personas mayores pueden reducir ef
agotamiento y sus conflictos combinando la responsabilidad de brindar cuidado
y empleo.

4.4.2

T). Prestaciones meédicas patrocinadas por el patron: la influencia de las
caracteristicas ocupacionales y el genero.

AU: Seccombe, -Karen

IN: U Florida, Dept of Sociology, Gainesville, US

RE: Sociologicatl-Quarterly;, 1993 Nov Vo! 34(4) 557-580

RS: Investigo las diferencias en geénero respecto a las prestaciones adicionales
patrocinadas por el patron: seguro médico, seguro dental, incapacidad, seguro
de vida, y cobertura del cuidado de los ojos. Utilizando informacién de una
muestra nacionalmente representativa de 810 trabajadores del sexo masculino
y 501 del femenino en los E.E.U.U., el capital humano y las aproximaciones
tedricas estructurales se acercan para explicar el recibo de estas prestaciones.
La informacion sugiere que los hombres tenian mayor probabilidad que las
mujeres de recibir toda clase de prestaciones medicas por parte de su patréon.
Las condiciones ocupacionales justificaron ampliamente las diferencias en
género en alcance o cobertura. Las condiciones estructurales de la ocupacion
tenian mayor probabilidad de predecir el recibo de las prestaciones medicas
patrocinadas por el patron que los atributos del capital humano. Las
condiciones riesgosas de trabajo no fueron compensadas con tales
prestaciones, con la excepcion de la cobertura del cuidado de los ojos. Asi, el
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género si influyd en la relacion entre varias condiciones ocupacionales y la
cobertura de las prestaciones.

4.4.3

Tl: Correlaciones en la satisfaccién con el pago y las prestaciones: el caso
unico del profesorado de una universidad publica.

AU: Hemmasi,-Masoud; Graf,-Lee-A.; Lust,-John-A.

IN: lllinois State U, US

RE: Public-Personnel-Management; 1982 Win Vo! 21(4) 429-443

RS: Probaron un modelo de satisfacciéon con compensaciones y prestaciones
indirectas para instituciones publicas de educacion superior. Se examind el
grado de satisfaccion con el pago y las prestaciones de 518 profesores (78%
hombres), en dos fases. En la fase 1 se utilizd un modelo que udnicamente
contenia correlaciones demograficas para predecir la satisfacciéon. En la fase 2
las variables demograficas se unieron a una serie de variables actitudinaies. En
el caso de satisfaccion con las compensaciones, el nivel de pago fue la
principal variable predicitiva. Los hombres reportaron mayor satisfaccion con el
pagoe que las mujeres. Las variables aparentes para varias disciplinas
académicas,asi como algunas vanables actitudinales fueron predictores
significativos. Respecto a la satisfaccidon con prestaciones indirectas, los
predictores principales fueron las variables perceptuales

4.4.4

Tl: Los trabajadores como propietarios una comparacion empirica  de
desigualdadesinternas entre companiaspertenecientesa los empleados vy
companias convencionales.

AU: Onaran,-Yalman

iN: Columbia U, New York, NY, US

RE: Human-Relations; 1992 Nov Vol 45(11) 1213-1235

RS: Examinaron si la propiedad de los empleados y la administracion reduce la
desigualdad al nivel de firma en un estudio con empleados y patrones de 3
companias pertenecientes a los empleados (CPE) y 7 companias
convencionales (CC). La desigualdad fue definida como la distribuciéon desigual
de ingresos, de rigueza, de poder, de prestigio y de privilegios, asi como la
existencia de limites sociales entre las clases. 183 empleados y patrones
completaron cuestionarios, se analizaron los sueldos y salarios de 985
empleados y funcionarios en nueve firmas y se realizaron entrevistas con el
funcionario del! mas alto rango de cada firma y con 22 empleados. Los
resultados revelan una distribucion mas igualitaria en las CPE comparada con
la de las CC.
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4.4.5

T Embarazo: su impacto sobre las organizaciones, las empleadas
embarazadas y sus companeros de trabajo.

AU: Gueutal,-Hal-G.; Taylor,-Elisabeth-M.

iN: State U New York, Albany, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 1991 Sum Vol 5(4) 459-476

RS: Administraron el cuestionario Embarazo en el Centro de Trabajo (ECT) a
74 hombres y 57 mujeres estudiantes graduados de negocios (edades de 22 a
62 anos), de quienes el 61% se encontraba trabajando en el momento. Los
sujetos manifestaron que las organizaciones laborales deberian proporcionar
incapacidadespor maternidad con mejores condiciones y que deberian
buscardisminuir losimpactos negativos en las carreras de las empleadas
gestantes (EG). Sin embargo, los sujetos (Ss) tambien manifestaron que los
patrones eran demasiado generosos al reducir las cargas de trabajo de las EG.
AL mismo tiempo que Ss pensaban que deberia hacerse mas para ayudar a las
EG, no deseaban apoyar tales acciones con su conducta personal. Las
mujeres, los empleados mas jovenes, los no nacionalizados americanos vy
aquellos sin  experiencia en la supervision de EG, se mostraron
significativamente mas benevolentes con las EG y brindaron mayor apoyo a la
legisiacion sobre apoyo a las EG.

4.5 ANALISIS DE PUESTOS - Analisis gue especifica las actividades,
responsabilidades y componentes técnicos del puesto

4.5.1

Th Ulilizacion de la infermacion sobre los conocimientos, destrezas y
habilidades (CDH) para identificar oportunidades de trayectoria de carrera
aplicacion de! analisis de puestos ala planificacidn interna de la fuerza laboral
AU Wooten.-William

IN: U Central Florida, US

RE: Public-Personnel-Management; 1983 Win Vol 22(4) 551-563

RS: Se utilizd la metodologia del analisis de puesto para identificar las
dimensiones de conocimientos, destrezas y habilidades (CDH) de 4clases de
puestos (secretarial/ oficinista, gerencial/ladministrativo, profesional/técnico, y
de servicios). Se encuesto a 44 ocupantes de las categorias
gerencial/administrativo, 59 de servicios, 27 profesional/técnico y 67
secretarial/oficinista. Cuando se calificaron los CDH importantes para los
puestos gerencial/administrativo utilizando ias técnicas del analisis de puestos,
correlacionaron significativamente con e! contenido identificado como parte de
los puestos secretarial/oficinista. La identificacion de los criterios de seleccidon
incrementd tanto el acuerdo como el trasiape. La aproximacion analitica de
puestos es Gtil para identificar trayectorias de carrera previamente ocultas las
cuales pueden ayudar a la organizacidén en su planificacién interna.
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4.5.2

Ti: Disefio de un instrumento de analisis de puestos dirigido al contexto.

AU: Greuter,-Martin-A-M.; Van-Zurk,-Paul-A.; Smit-Voskuijt,- Olga-F ;
Altink,-Wieby-M-M.

IN: Adviebureau Psychotechniek Utrecht B. V., Netherlands

RE: Gedrag-en-Organisatie; 1985 Apr Vol 8(2) 88-105

RS: Habla sobre una metodologia para el disefio de instrumentos dirigidos al
contexto de analisis funcional para estudiar las caracteristicas de contextos
especificos de puesto. Se utiliza el ejemplo del proceso de diseno del
Cuestionario Funcional y Situacional para Trabajadores Penitenciarios (1991),
un cuestionario holandés sobre la naturaleza del trabajo de la prisidon, para

ilustrar los requerimientos y proceso de validacion de un

instrumento de
analisis funcional.

4.53

TI: Impacto de la cognicion del calificador sobre la exactitud de juicio: extensidon
al dominio del analisis de puestos.

AU Sanchez -Juan-1.; Levine, -Edward-L.

IN: Flornida International WU, Dept of Psychology: Miami, us RE:
Journal-of-Business-and-Psychology, 1894 Fal Vo! 9(1)47-57

RS: 85 titulares de 3 diferentes puestos (bombero, cartero, y sargento
policiaco) produjeron estimaciones sobre analisis de puestos utilizando ya
fuera una estrategia de descomposicion de las partes (basada en la tarea) o
bien, holistica (basada en el puesto) para calificar. Aproximadamente, {a mitad
de los sujetos recibid capacitacion en estimacion para tomar decisiones
inferenciales. Cuando ias tareas eran menos complejas que el puesto como un
todo, la estimacion por descomposicion generaimente tenia efectos positivos
en la calidad de las estimaciones. En forma similar, cuando el ndmero de
tareas estimadas era de bajo a moderado, la capacitacion en estimacion era
efectiva. Una aproximacion de contingencia, donde las limitaciones respecto al
uso de estimacidn por descomposicion y la capacitacion inferencial se
delineen, debe servir para informar sobre usos y teorias futuras de ayuda en
estimacion en el analisis de puesto.

4.5.4

Tl: Procedimiento alternativo para analizar los resultados del
depuestos para el disefo de pruebas orientadas al contenido.

AU: Vinchur,-Andrew-J.; Prien,-Erich-P.; Schippmann,-Jdeffery-S.

IN: Lafayette Coll, Easton, PA, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 1993 Win Vol 8(2) 215-226
RS: Exploraron varios aspectos sobre el analisis de la informacion sobre el
enlace tarea-habilidad en el puesto que no se trataron en el estudio de E. P.
Prien (ver PA, Vol 76.34872).L.a practica predominante de combinar datos de la

analisis
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tarea y la habilidad en el puesto para faciiitar la preparacién de un plan de
prueba es una aproximacidon impresionante. Se reportan variaciones y
extensiones de un procedimiento cuantitativo alterno para enlazar los datos de
la tarea y |la habilidad en el puesto utilizando resuitados obtenidos en estudios
de campo. Los resultados indican que el procedimiento reportado por Prien
ofrece resultados consistentes. Igualmente, las modificaciones al procedimiento
resultan en soluciones mas detalladas.

455

T Utilidad de la clasificacion: medicion y mejora de los beneficios de adecuar
el personal al puesto.

AU: Johnson,-Cecil-D,; Zeidner,-Joseph.

IN: Inst for Defense Analysis, Alexandria. VA, US

RE: Institute-for-Defense-Analyses-Paper; 18990 Apr IDA Paper

RS: Habla sobre los principios subyacentes a la seleccion y clasificacion (CFN)
para multiples puestos identificados a traves de la medicion del desempeno
medio predicho. Se proporcionan descripciones de una taxonomia para el
proceso total de decisidn de utilizacidn del personal que incluye seleccion,
CFN, y colocacidon; de meéetodos de medicion de la eficiencia de la CFN
potencial y sus componentes; y de técnicas para mejorar la eficiencia de la
CFN seleccionando predictores o estructurando familhias de puestos También
se proporciona un medio para identificar las rotaciones de factores principales
que maximicen la eficiencia diferencial de una bateria y una muestra modelo
para medir su utilidad.

4.6 ENTREVISTA INICIAL.

4.6 1

Tl Efectos de la hora del dia sobre el desempefno en la entrevista

AU: Willihnganz, -Michael-A.;, Meyers, -Lawrence-$

IN: Sacramento Municipal Utility District, CA, US

RE: Public-Personnel-Management; 1993 Win Vol 22(4) 545-550

RS: Investigaron el grado al que el desemperio en la entrevista de empleo se
asociaba con la hora del dia en la que ésta se realizaba. El tiempo de la
entrevista incluia la hora real det dia en la que se realizaba la entrevista, asi
como el orden relativo en el que se programaba a los solicitantes (e.g., la
primera entrevista por ia manfnana, ultima entrevista antes de la hora de la
comida, etc.). Los datos se basaron en registros de 818 entrevistas reales
hechas entre septiembre de 1988 y diciembre de 1990 para una gama amplia
de clasificaciones de puestos en las instalaciones de una compafia de
electricidad de la costa oeste de EUA. Se utilizd el formato de entrevista
estructurada para todas las entrevistas del estudio. Las preguntas de ia
entrevista se disenaron en base a un analisis de puestos detallado,y un panel
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de 3 entrevistadores calificaron a los solicitantes, utilizando una escala de tipo
Likert de 7 © 9 puntos unida a respuestas como punto de referencia. Los
resultados indicaron que la hora del dia no tuvo efecto apreciable sobre las
calificaciones de la entrevista.

4.6.2

TI: Satisfaccidn con la comunicacion del solicitante, intento de aceptar ofertas
de una segunda entrevista y estilo de comunicacion del reclutador.

AU: Ralston,-Steven-M.

IN: East Tennessee State U, US

RE: Journal-of-Applied-Communication-Research; 1993 Feb Vol 21(1) 53-65
RS: Examind el punto al que la satisfaccidon del solicitante con la comunicacién
que tiene lugar durante la entrevista, predice su intencidn de aceptar ofertas de
una segunda entrevista, y la influencia de!l estilo de comunicacidn del
reclutador sobre la satisfaccidon del solicitante. Se utilizaron e! Inventario de
Satisfaccion con la Comunicacion modificado y la Medida del Estilo del
Comunicador para reunir informaciéon de 220 estudiantes recién graduados de
la universidad y 220 reclutadores de empresas. La satisfaccidn con la
comunicacion predijo significativamente la intencion de aceptar ofertas de una
segunda entrevista, y el estilo de comunicacion del reciutador fue un predictor
moderado de la satisfaccion con !a comunicacion del solicitante

4.6.3

Tl La entrevista inicial de empleo.

AU: Kennedy,-R-Bryan.

IN: Athens State Coll, Schoo! of Business, AL, US

RE: Journal-of-Employment-Counseling;, 1994 Sep Vol 31(3) 110-114

RS: Sugiere lineamientos que conduciran a una mayor vahdeéz en el proceso de
la entrevista (PE) a la luz de un apoyo continuo en las entrevistas personales
para seleccionar al empleado. Los gerentes y cualquier otro empleado que
tenga que realizar entrevistas deben tener una capacitacion especial a fondo
respecto a todos los aspectos del PE. Una gran cantidad de capacitacion debe
asegurar que los entrevistadores entienden las dinamicas del PE, con el fin de
obtener los mejores resultados de la misma. Esto significa, obtener la
informacion que se desea obtener con el fin de tomar la mejor decisidn sobre la
contratacién del solicitante.

4.6.4

T Validéz de una entrevista de empleo para la prediccion del éxito en
capacitacion.

AU: Schuler,-Heinz; Moser,-Klaus; Diemand,-Andreas; Funke,-Uwe.

IN: U Hohenheim, Lehrstuhl fur Psychologie, Germany

RE: Zeitschrift-fur-Pedagogische-Psychologie; 1895 Mar Vol 9(1) 45-54
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RS: Estudiaron la validéz de una entrevista multimodal para la prediccion de
exito en capacitacidon entre 587 aprendices bancarios. Como parte del proceso
de seleccidn de los aprendices, a los Ss se les hizo una entrevista multimodal
para evaluar competencia social y se les aplicd una prueba para medir
habilidades cognitivas. Los resultados de la capacitacion se evaluaron con (1)
observaciones conductuales del desempero de los Ss al final del primero,
segundo y tercer afo de aprendizaje; (2) calificaciones de examen al final del
programa de capacitacion; y (3) evaluaciones de los supervisores o de los
instructores sobre el potencial de carrera de los Ss en el campo de la banca.
Se compard la entrevista multimodat y la prueba cognitiva respecto a su validéz
en la prediccion deresultados.

465"

TI: Duracion de la entrevista, atraccidon interpersona! y decisiones de
contratacion.

AU Stone,-Nancy-J.; Winfrey.-Steven.

IN: Creighton U, Dept of Psychology, Omaha, NE. US

RE: Psychological-Reports: 1994 Aug Vot 75(1, Pt 2), Spec Issue 515-523

RS: Se manipuld la duracidon de la entrevista. la conducta del solicitante y la
estrategia de entrevista para investigar sus efectos interactivos sobre las
calificaciones y las decisiones de contratacion.202 estudiantes umnversitarios
vieron, ya fuera una entrevista corta o larga, en la gque el solicitante mostraba
conductas apropiadas o inapropiadas y contestaron preguntas que, 6 cubrian
una serie de topicos, © pedian mayor detalle sobre topicos cuestionados al
principio de la entrevista. La manipulacidon conductual afectd todas las
apreciaciones. La duracion de la entrevista y la estrategia utilizada afectaron
independientemente las apreciaciones de las calificaciones La duracion de la
entrevista, la estrategia utilizada y la conducta del solicitante pueden tener
efectos agregados en la percepcion de las calificaciones

4.7 EVALUACION DE PERSONAL

471

Tl iSub- O sobreestimacidn propia?: variables de la persona y exactitud en la
auto-evaluacion en los escenarios laborales,

AU: Lindeman,-Marjaana; Sundvik,-Lilli; Rouhiainen-Pia.

IN: U Helsinki, Dept of Psychology, Finland

RE: Journal-of-Social-Behavior-and-Personality; 1895 Mar Vol 10(1) 123-134
RE: Se analizdo el efecto de inteligencia, antiguedad, edad, autoestima,
motivacion y sexo sobre la exactitud de la auto- evaluacidn en escenarios
organizacionales naturales. A 16 hombres y 78 mujeres empleados (edad de 25
a 59 afos) en ventas y mercadotecnia en una organizaciéon de servicios se les
clasificocomosubestimadores (SE), estimadores exactos (EE) © sobreestima-
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dores (SoE). Los EE y los SE fueron similares, excepto que los SE tenian una
auto-estima mas baja. Los SoE difirieron de los otros dos en varios aspecos.
Los SoE tipicos eran jovenes (edad menor o igual a 27), hombres, y tenian alta
motivaciéon para el trabajo, asi como alta auto-estima. Los hombres se
calificaban a si mismos mas positivamente que las mujeres, con dos tercios de
los hombres siendo SoE y las mujeres igualmente distribuidas entre los tres
grupos de estimadores.

4.7.2

TIl: Consecuencias no anticipadas del uso de Ia tecnologia conductual.

AU: Kipnis,-David.

IN: Temple U Philadelphia, PA, US

RE: Leadership-Quarterly; 1993 Sum Voi 4(2) 149-171

RS: Presenta evidencia de que la tecnologia conductual reduce la autonomia
percibida de las personas sujetas a su influencia. A su vez, esa percepcidn
inadvertidamente ocasiona que Ilos controladores y los usuarios de la
tecnologia conductual evalden a las personas sujetas a su influencia en forma
menos favorable. La investigacion de estudios de laboratorio y de campo en
areas tan diversas como capacitacidn en liderazgo, cambio de actitudes,
psicoterapia vy la rutinizacion del trabajo proporciona evidencia que apoya esta
postura.

4.7.3 "

TI: Efectos de las expectativas del observador de! desempero sobre las esti-
maciones de conducta de grupos de trabajo ;desviacidn de recuerdo o
respuesta? Junta de la Sociedad Psicologica Americana (1950, Dallas, Texas)
AU: Martell,-Richard-F; Willis,-Cynthia-E

IN: Columbia U Teachers Coll, New York, NY US

RE: Organizational-Behavior-and-Human-Decision-Processes, 1953 QOct Vol
56(1) 91-109

RS: Identificaron los procesos mediadores de los efectos de las expectativas de
las preobservaciones del desempeno sobre las estimaciones conductuales de
grupos de trabajo. Antes de observar al mismo grupo, a 59 estudiantes
pregraduados se les dio informacidn positiva o negativa acerca del desempefio
del grupo. Inmediatamente o una semana despues, los Ss completaron un
cuestionario que media la conducta del grupo. A los Ss que se les hizo creer
que el grupo habia tenido un buen desempefo atribuyeron mas conductas
eficaces y menos conductas ineficaces al grupo. A los Ss que se les did
informacidn positiva adoptaron un criterio de decision mas liberal cuandoc
juzgaron la ocurrencia de conducta laboral eficaz y un criterio de decisiéon mas
conservador al juzgar la ocurrencia de conducta laboral ineficaz. No hubo
evidencia de una desviacidén de recuerdo en Ios juicios de conducta laboral
eficaz 6 ineficaz.
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4.7.4

Tl Determinacion de las demandas psicologicos para las tareas

del operador como prerrequisito de la seleccidn de puesto.

AU: Noscakova, -Maria; Strizenec,.-Michal; Martinek, -Juraj.

IN: Slovnaft, Odbor Sociaineho Riadenia, Bratislava, Czechoslovakia

RE: Psychologie-v-Ekonomicke-Praxi; 1991 Vol 26 (1) 17-27

RS: Describe el procedimiento de clasificar las funciones del operador en una
planta quimica. Se consideran: la categorizacion hecha por los superiores en
jerarquia, la elaboracion de un diagrama que indique los rasgos psicoldgicos y
de personalidad necesarios para cada tarea, los resultados de pruebas

psicoldgicas de mas de 400 operadores, y las evaluaciones del trabajo del
operador.

4.7.5"

TIl: Accesibilidad de la dimension del desempeno: implicaciones para la
exactitud de su valuacicon.

AU: Woher,-David-J

IN: Texas A&M U, Coliege Station, US

RE: Journal-of-Organizational-Behavior; 1992 Jul Val 13(4) 357- 367

RS: Evalud las siguientes hipodtesis: (1) Los individuos haran juicios
dimensionales diferenciados soio si un juego diferenciado de categorias ©
dimensiones es accesible al ser observada la conducta, (2) Si no esta
accesible un juego diferenciado de dimensiones. los ndividuos haran una
evaluacion global mas general, y (3) las evaluaciones dimensionales
subsecuentes seran guiadas por esta evaluacion "total”. 231 pregraduados
evaluaron el desempeno videograbado de un conferencista Antes de ver el
video, a la mitad de los Ss se les did informacion relacionada con las
dimensiones del desempeno de la ensefanza en las gque se basaron las
apreciaciones subsecuentes. Los resultados apoyaron las hipotesis e indicaron
que las evaluaciones dimensionales del desempefo seran mas exactas si las

dimensiones de la apreciacion del! desempefo son accesiblies a valuadores
individuales

4.8 ADMINISTRACION DE PERSONAL.

4.8.1

Tl: Relacién entre clima organizacional y la percepcién del empleado sobre las
practicas de administracion de personal.

AU: Toulson,-Paul; Smith,-Mike.

IN: Massey U, Palmerston North, New Zealand

RE: Public-Personnei-Management; 1994 Fal Vol 23(3) 453 468

RS: 2,111 Ss empleados en 40 organizaciones de Nueva Zelanda complietaron
un cuestionario que media actitud hacia el trabajo y clima organizacional (CO).
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El CO es un concepto que comprende la forma en que actua la organizacion
como un ambiente psicoldgicamente significativo para los individuos miembros
de la misma. Se realizaron entrevistas estructuradas con el personal ejecutivo
de alto nivel de éstas 40 organizaciones para establecer medidas de
participacion del empleado, proaccidn y estilo gerencial. No surgieron
relaciones significativas entre la practica de administracion de personal y la
medida general de CO. Esto implica que gran parte de |la teoria asociada con la
practica de la administracion de personal no se refleja en el centro de trabajo y
que, mientras conceptos tales como que la participacion del empleado podria
mejorar el CO, las conceptualizaciones actuales de las que se derivan tales
medidas son ambiguas.

4.8.2

TI: El empleo con base en casa: consideracion para la administracion de
personal publico.

AU: Joice,-Wendell-H

IN: US Office of Personnel Management, Office of Personnel Research &
Development, Washington, DC, US

RE: Public-Personnei-Management. 1991 Spr Vol 20(1) 49-60

RS: Describe factores que crean interés en el Empleo con Base en Casa (EBC)
incluyendo los avances tecnoldgicos y las tendencias sociolégicas vy
psicologicas. Actualmente, parece que existen 3 tipos de EBC: empresarios,
“contratistas independientes, y emplieados con base en casa. Se proporciona
un vision evaluativa de los programas de EBC para empleados discapacitados
y para empleados en general. Se delinean las caracteristicas de un buen
programa de EBC, incluyendo una filosofia de disefio que beneficie tanto a la
organizacion come al empleado, estaciones de trabajo con base en casa y la
proporcion de capacitacidn de EBC inicial, asi como grupos de apoyo sobre la
marcha Se incluye un estudio de caso del area de Washingten

483

Tl Psicologia y administracion de Personal.

AU Uyin,-G-L.; Filippov,-A-V.

RE: Soviet-Journal-of-psychology; 1985 vol 7(5) 775-786

RS: Enfatiza ia necesidad de promover conocimientos de psicologia entre los
administradores y las divisiones de personal para elevar su competencia en el
campo de la administracidn de personal. Las formas establecidas de
cooperacidn entre los psicologos y la administracion se revisan respecto a sus
meéritos y desventajas. Se delinean principios para una nueva forma de
cooperacion en este dominio. Los resultados de un estudio de caso muestran
las posibilidades de expansién de la red de servicios psicdlogicos de personal.
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4.8.4

T Propuesta para la elaboracion de un inventario de datos sobre personal
directivo.

AU: Vargas-Castro-Nestor.

IN: Bavaria SA, Departamento de Educacion Industrial, Bogota, Colombia

RE: Revista-Interamericana-de-Psicologia-Ocupacional; 1989 Vol 8(1) 35-55
RS: Habia sobre un modelo para recolectar, procesar y utilizar informacion
sobre administracién de personal dentro de un contexto organizacional. E|
modelo analiza informacion demografica, de desempefo y motivacional. Se
ofrecen lineamientos practicos para su implementaciéon.

4.8.5

Tl: Estrategias de administracion de personal.

Al Koopman,-Paut.

IN: Vrije U, Lab voor Toegepaste Psychologie, Amsterdam, Netherlands

RE: Psycoloog; 1988 Nov Vol 23 (11) 613-622

R: Habla sobre los factores que intervienen en una estrategia de control y una
estrategia de compromiso en administracion de personal. Se hace énfasis en
los rasgos y consecuencias de las estrategias en las areas de motivacion,
organizacion e innovacion.

4.9 COLOCACION DE PERSONAL.

4.9.1 -

T1: Efectos de contexto de la precapacitacion: asignacion de capacitacion como
retroalimentacién.

AU: Quinones,-Miguel-A

IN: Rice U, Dept of Psychology, Houston, TX,

RE: Journal-of-Applied-Psychology: 1995 Apr Vol 80(2) 225-23

RS: Este estudio examind los efectos de construir las tareas de los programas
de capacitacion sobre sus resultados. Se diseffid un modelo que sugiere que la
construccion de las tareas de capacitacion puede proporcionar retrocalimen-
tacion sobre desempeno previo y resuitar en diferentes niveles actitudinales y
motivacionales dentro de la capacitacion. Los participantes fueron asignados al
azar a dos programas de capacitacidon de construccion diferente (correctivo y
avanzado). Se encontro que las atribuciones referentes a desempeno previo
interactuaban con las tareas de capacitaciéon para afectar la auto-eficacia pre-
capacitacion. Se descubrid que tanto las percepciones del desempefo previo
como las tareas esperadas moderaban la relacién entre la tarea de capaci-
tacion y la percpecidon de justicia. También, la motivacion para aprender fue
una variable clave de enlacede las caracteristicas de la precapacitacion y los
resultados de la capacitacion.
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492"

TI: La raza como un factor en la colocacidn: descubrimientos por casualidad de
"tendencia étnica".

AU: Lefkowitz,-Joel.

IN: City U, New York, Bernard M.Baruch Coll, Psychology Dept, US

RE: Personnel-Psychology; 1984 Fal Vol 47(3) 497-513

RS: Examinaron la colocacion de 363 empleados bancarios de nuevo ingreso
en funcién de su etnia, utilizando informacion obtenida durante un estudio de
validacion de pruebas. Hubo una tendencia estadistica significativa de asignar
a los nuevos empleados a supervisores (SP) del mismo grupo étnico. Entre los
Ss que fueron reasignados 5 meses después, se incrementd el nivel de
congruencia etnica. Se examinaron 4 hipotesis no raciales por medio de
evaluar las diferencias entre los empleados que fueron reasignados y los que
no lo fueron sobre 4 variables independientes: expectativas del SP,
evaluaciones iniciales del SP, preferencias perscnales del SP y desempeno de!
epmleado en pruebas de habilidades y aptitudes. Se rechazaron las 4
hipotesis. Los patrones basados en e! origen étnico, combinados con la
observacidon de un nivel ligeramente aumentado de congruencia sexual,
sugiere un proceso ampliamente extendido de homofilia organizacional basada
en laidentidad

4.9.3 "~

Tl: Seleccion y colocacién de personal

AU: Landy,-Frank-J.; Shankster,-Laura-J

IN: Pennsylvania State U, Ctr for Applied Behavioral Sciences, Univesity Park,
us

RE: Annual-Review-of-Psychology; 1994 Vol 45 261-295

RS Habla sobre investigacion (principalmente literatura de 1991 y 19282) sobre
la lbgica y la teoria subyacente en el proceso de decision en seleccion de
personal Los predictores que usualmente se miden en seleccion, incluyen
habilidades cognoscitivas y fisicas y atributos personales, tales como la
personalidad y la inteagridad. Los aspectos del proceso abarcan pruebas de
computacion, la entrevista, centros de evaluacidon, reacciones del solicitante y
seleccidn de miembros del grupo (hetero- u homogéneo). Los desafios
metodologicos incluyen el uso continuo de muestras de estudiantes en la
investigacion de personal y e! entendimiento de las limitaciones de las
aproximaciones meta-analiticas para la elaboracion y comprobaciéon de teorias.
f.as oportunidades de investigacidon se apoyan en la reexaminacion de la
estabilidad de ejecucion a través del tiempo, en el estudio de tareas y
cualidades contextuales de ejecucion, en la investigaciéon de la actividad
cognoscitiva en escenarios laborales y en las reacciones del solicitante a los
diferentes aparatos y procedimientos de personal.
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4.9.4

Ti: Todo trabajo es una colocacidn: analisis de las suposiciones sobre
posibilidades de aprendizaje asociadas con la colocacién.

AU: French,-Robert-B.

IN: U of the West of England, Bristol, England

RE: Management-Education-and-Development; 1993 Win Vol 24(4) 406-414
RS: Sugiere que existe una seria confusion dentro de la educacidén superior
generalmente, y especificamente en las escuelas de negocios y de
administracidn, acerca de lo relacionado con e! aprendizaje y la experiencia. La
confusion es seria debido a que perjudica al aprendizaje, tanto dentro de las
universidades como en la sociedad, al ocultar parcialmente los enlaces entre
ambos. Se explora la confusidn observando la percepcidéon dominante de las
colocaciones. Se les ve como una oportunidad de aprender realmente en el
mundo real. Se sugiere que el U~ico estado (i e., la realidad) de la experiencia
de la vida y el aprendizaje e la universidad puede ser re-establecido al
concebir a todo el trabajo como una colocacion.

495

T!1: Beneficios econdmicos de la prediccion del desempeno laboral

AU: Zeidner,-Joseph: Johnscsn, -Cecil-D

IN: Inst for Defense Analysys, Alexandria, VA, US

RE: Institute-for-Defense-Anlyses-Paper, 1989 Sep IDA Paper p- 2242 272p
RS: Examina lo adecuado de la presente Bateria de Aptitud VVocacional de ios
Servicios Armados (BAVSA) en sus componentes. Un analhs:s de utihdad
proporciona ganancias de productividad entérminos de valor en ddlares,
. atribuibles a cambios en los procedimientos de la BAVSA Resultados de
simulacion muestran que los componentes del area de aptitud son de valor
Limitado, pero existe eficiencia considerable de clasificacion potencialmente
obtenible de la BAVSA presente si se utihza de acuerdo a principios de
asignacion diferencial. Se hace wuna sene de recomendacones para los
cambios propuestos en el uso operacional de la BAVSA en un periodo de 5
anos sobre la base de resultados de simutacion, de hallazgos de mnvestigacion
previa y de teoria psicometrica.

4.10 PROMOCION DE PERSONAL.

4.10.1

Ti: Contextos locales de empleo y promocidn en la industria manufacturera en
Suecia.

AU: Hedstrom,-Peter.

IN: Stockholm U, Sweden

RE: Work-and-Occupations; 1994 Nov Vol 21(4) 355-368
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RS: Examind si las oportunidades de promocién del individuo estan
negativamente correlacionadas con los documentos escolares de sus colegas.
Este estudio analizd informacién de una muestra masculina, una femenina y
una combinada de trabajadores suecos totalizando 5,241 individuos. La
variable dependiente distinguidé 4 rangos organizacionales (nivel mas bajo,
supervisor de primera linea, gerente medio y gerente de alto nivel). La
informacion sobre las caracteristicas del centro de trabajo se obtuvo del
expediente de los niveles organizacionales. Los resultados mostraron que la
obtencion del rango organizacional esta fuertemente influenciada por factores
como el nivel educacional de los colegas, composicion de los sexos en el
centro de trabajo, y 1a forma de la jerarquia organizacional. La movilidad dentro
de la organizacidon es relativamente baja en Suecia, pero rmo difiere mucho de

otras naciones occidentales.

4.10.2

Tl s Como se llega a la cumbre? Examen de las influencias sobre el avance
gerencial de mujeres y hombres.

AU: Tharenou,-Phyllis; Latimer,-Shane; Conroy,-Denise.

IN: U Queensiand, Dept of Psychology, Brisbane, Australia

RE: Academy-of-Management-Journal; 1994 Aug Vol 37(4) 899-931
RS: Utilizaron modelaje confirmatorio para probar modeilos de influencias
situacionales e individuales sobre el avance gerencial de las mujeres y los
hombres. Los Ss fueron 513 mujeres y 501 hombres gerentes en
organizaciones del sector publico y del privado. Las medidas eran avance
gerencial, auto- confianza, experiencia laboral, estimulacidén de carrera y
educacional y nivel en casa. A pesar de que un modelo tota! se acomodo bién a
la informacidn, los modelos separados para mueres y hombres eran mas
explicativos. La capacitacion condujo al avance gerencial y fue mas ventajoso
para los hombres que para las mujeres. La experniencia laboral y la educacion
incrementd la capacitacion, una vez mas en mayor proporcion para los
hombres que para las mujeres. El conyugue y dependientes econdmicos en
casa redujeron la experiencia laboral de las mujeres pero incrementaron la de
los hombres, con los subsecuentes efectos sobre la capacitacion y de este
modo, el avance. La estimulacidon de carrera tuvo un efecto mas positivo sobre

la capacitacidn para las mujeres que para los hombres.

4.10.3
TI: Promocion y rotacion de personal: critica, meta-analisis e implicaciones.

AU: Carson,-Paula-Phillips; Carson,-Kerry-D.;Griffeth,-Rodger-wW.

Steel,-Robert-P.
IN: U Southwestern Louisiana, Dept of Management & QM, Lafayette, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 1994 Sum Vol 8(4) 455- 466
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RS: Las revisiones cualitativas de la literatura aislada han alcanzado
conclusiones inconsistentes respecto a la fuerza de la relacién entre promocion
y rotacion. Este estudio senala aspectos que pueden justificar estas
inconsistencias. Primero, los autores diferenciaron entre 3
operacionalizaciones diferentes de promocidén: (1) satisfaccién con la
promocion, (2) percepcidon de las oportunidades de promocion, y (3) promocion
real. Posteriormente se realizaron revisiones cuantitativas, utilizando
procedimientos meta-analiticos, sobre la rotacidon y las 3 operacionalizaciones
de la promocion. No se encontraron relaciones significativas entre satisfaccion
con la promocion y rotacion o entre la percepcion de las oportunidades de
promocion y rotacién. Sin embargo, se encontré una relacidon negativa
significativa entre promocion real y rotacion.

4.10.4

Tl: Uso del meétodo de centros de evaluacidon para predecir el potencial
gerencial de alto nivel Edicidn Especial: aspectos de la evaluacidn del
liderazgo gerencial y ejecutivo.

AU: Ritchie,-Richard-J.

IN: AT&T Selection & Testing Research Group, Morristown, NJ, US

RE: Consulting-Psychology-Journal-Practice-and-Research: 1994 Win Vol
46(1) 16-23

RS: Investigaron el punto hasta el que se puede predecir el avance a la
gerencia de alto nivel (GA) a partir de los resultados de los centros de
evaluacion (CE) y si las personas con diferentes perfiles de evaluacion tienen
probabilidades diferentes de avance. Un estudio de 115 personas que
asistieron al Programa de Evaluacion del Potencial Gerencial Avanzado de
AT&T entre 1982 y 1985 indica que las calificaciones del CE tambien se
puaden utilizar para identificar personas con potencial de GA. Entre todos los
Ss, aquellos que recibieron calificaciones de potencial excelente, tuvieron
mayor probabiiidad de avanzar a puestos de GA que aguellos a los que se les
vié con menor potencial. Los Ss con diferentes perfilestde evaluacidon tuvieron
diferentes oportunidades de eéxito. Se proporcionan sugerencias para
establecer un programa de evaluacion de alto nivel.

4.10.5

Ti. Decisiones de promocion hechas por los gerentes: perspectiva de
dependencia.

AU: Deshpande,-Satish-P; Schoderbek,-Peter-P; Joseph,-Jacob.

IN: Western Michigan U, US

RE: Human-Relations; 1984 Feb Vol 47(2) 223-232

RS: Investigaron las decisiones de promocién de 197 gerentes utilizando una
perspectiva de dependencia, la cual incluia 4 variables independientes:
desempefio, conexiones organizacionales, influencia de subordinados y
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rotacion de puesto de subordinado. Tanto el nivel de desemperic como las
conecciones organizacionales de! subordinado influenciaron las decisiones de
promocion. Los intentos de influencia del subordinado tuvieron impacto en las
recomendaciones de promocion solo cuano el gerente sabia de las
conecciones organizacionales del subordinado. La rotacién potencial del
subordinado no influencid las decisiones de promocién de los gerentes.

4.11 RECLUTAMIENTO DE PERSONAL.

4.11.1

Tl Amabilidad del reclutador y atraccion por el puesto: el rol mediador de las
inferencias sobre la organizacion.

AU: Goltz,-Sonia-M.; Giannantonio,-Cristina-M.

U Notre Dame, Dept of Management, IN, US

RE: Journal-of-Vocational-Behavior; 1995 Feb Voi 46(1) 109-118

RS: Examinaron el papel de las inferencias positivas del solicitante acerca de
las caracteristicas organizacionales en la relgcidon entre lo amistoso del
reclutador y la atraccion del solicitante por el puesto. Los Ss fueron 171
estudiantes pregraduados. En una investigacidén de laboratorio. los 90 Ss que
veian una videocinta de un reclutador amigable hicieron inferencias
significativamente mas positivas sobre las caracteristicas organizacionales que
no se proporcionaban explicitamente que los 81 Ss que veian a un reclutador
no amigable. Ademas, estas inferencias mediaron parcialmente el efecto de la
amabilidad del reclutador sobre la atraccion de los Ss hacia el puesto

4.11.2
TI1. Estrategia de cubrir vacantes con fuentes internas y externas de fuerza

laboral: evaluacidn empirica de la estrategia de reciutamiento en diferentes
tipos de organizacion. Conferencia de ila Asociacion Europea de Economistas
Laboraies (1990, Lund, Suecia).

AU: Schwan,-Rolf; Soeters,-Joseph

IN: U Limburg Faculty of Economics & Business Administration, Belgium

RE: Scandinavian-Journal-of-Management; 1994 Mar Vol 10(1) 65-85

RS: El concepto de mercado laboral interno se refiere a la forma en que las
organizaciones tratan de reclutar empleados del mercado externo a través de
los llamados "puertos de entrada” y de colocarlos en diferentes puestos dentro
de la organizacion. El razonamiento de costo de transaccion tiene que ver con
los costos que surgen de la eleccidon del reclutamiento intermo o extermno de
empleados. Ei tema de la teoria de mercados laborales internos asi como la
aproximacion del costo de transaccidon es la interaccion entre las
organizaciones y sus medioambientes. Este articulo argumenta que en
diferentes tipos de organizaciones se pueden encontrar estrategias tipicas de
cubrir vacantes. Esta estrategia depende de las prioridades de interaccion que
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existen dentro de ias organizaciones y diferentes influencias del exterior. Esta
conferencia se concentra en una prueba empirica de cubrir vacantes dentro de
las diferentes configuraciones organizacionales y en la derivacion de patrones
de cubrir vacantes,

4.11.3 ™"

TI: Investigacidon de un proceso psicologico para ver los efectos de la fuente de
reclutamiento e informacion organizacional sobre la permanencia en el puesto.
AU Saks,-Alan-M.

IN: Concordia U Faculty of Commerce & Administration, Dept of Management,
Montreal, PQ, Canada

RE: Journal-of-Organizationai-Behavior; 1994 May Vol 15(3) 225- 244

RS: Examind los procesos psicoldgicos para ver los efectos de la fuente de
reclutamiento e informacion organizacional sobre la supervivencia del puesto
del recién liegado. 208 empleados indicaron la forma en que supieron del
empleo en suorganizacién al consultar 1 de 6 fuentes de reclutamiento. Las
fuentes formales de reclutamiento se compararon con las fuentes informales y
se probd un modelo basado en las hipodtesis de realismo y expectativas
cumplidas. Los empleados reclutados a traves de fuentes informales tuvieron
una mayor supervivencia en comparacion con los empleados recliutados a
través de fuentes formales. También reportaron haber recibido informacion mas
exacta del puesto por parte del reclutador y una mayor habilidad para
desempenar el puesto. La exactitud de la informacidon recibida de la fuente de

reclutamiento y de la organizacion se relaciond con una permanencia
subsecuente en el puesto

4.11.4

T1: La retacian entre las fuentes de nuevos empleados y actitudes hacia el
puesto.

AU: Taylor,-G-Stephen

IN: Mississippi State U, Dept of Management, Mississippi, US

RE: Journal-of-Social-Psychology,; 1294 Feb Vol 134(1) 88-110

RS: Investigaron la eficacia de diferentes fuentes de reclutamiento utilizadas
por 6 companias estadounidenses para empleados de nuevo ingreso. Se
encuestd a 812 choferes de camiones de redilas. Los empleados de nuevo
ingreso que llegaron referidos por empleados existentes tenian mayor estancia
en las organizaciones gque los reclutados por otras formas. Se presentaron dos
explicaciones para ello; se proporciond apoyo tentativo como una forma de
reducir la rotacidon. lLas fuentes de reclutamiento diferian unicamente en
términos de la permanencia con la organizacién. El desempefo individual y ias
actitudes hacia el patron no fueron afectadas por {a fuente mediante la cual el
empleado fue reclutado.
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4.11.5*

Ti: Cuando los candidatos son "faciles” ¢ "dificiles” de conseguir: efectos de la
disponibilidad de los candidatos sobre las decisiones de contratacion.

AU: Williams,-Karen-B, Radefeld,-Paula-S; Binning,-John-F; Sudak,-Jill-R.

IN: lllinois State U, Normal, US

RE: Journal-of-Applied-Social-Psychology; 1993 Feb Vol 23(3) 169-188

RS: Dos estudios exploraron los efectos de! fendmeno de dificil de-conseguir
(i.e., ser escurridizo) en un escenario de decisiones de contratacién. 80
estudiantes universitarios (Exp 1) y 184 reclutadores profesionales (Exp 2)
revisaron solicitudes que daban a entender que un candidato era dificil (e.g.
considerando otras oportunidades de empleo) & facil (e.g., sin considerar otras
oportunidades) de obtener y posteriormente indicaron sus evaluaciones de
estos candidatos. En ambos estudios el ser dificil-de-conseguir afectd los
juicios de los entrevistadores. Este efecto fue moderado por la clase de
razones expresadas para ser facil ¢ dificil-de-conseguir, asi como por la
informacion de las calificaciones objetivas. las evaluaciones hechas por
reclutadores hombres de las solicitudes fueron mas indulgentes que las
evaluaciones hechas por mujeres

4.12 SELECCION DE PERSONAL.

4.12.1

TI: ¢Son olvidados los requerimientos fundamentales del puesto en los
sistemas de seleccion?

AU Martin,-Scott-L.; Orban, -doseph-A.

iN: London House, Rosemont, IL, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 19895 Sum Vol 9(4) 345- 353

RS: Examinaron si los requerimientos fundamentales del puesto, como os que
se relacionan a ia asistencia, farmacodependencia, robo, seguridad y violencia,
fueron olvidados en la seleccidn de los solicitantes, utilizando una encuesta en
52 secretarias profesionales. Los Ss indicaron que los factores fundamentales
fueron tan importantes como los relacionados con la tarea (e.g.,habilidades
gramaticales, mecanografia y ortografia), pero tenian menor probabilidad de
ser considerados al realizar la seleccion. Los regquerimientos fundamentales
tuvieron menos probabilidad de ser evaiuados utilizando procedimientos de
seleccidn ya fueran cientificos 6 no cientificos.

4.12.2

T1l. Efectos de las reacciones del solicitante a las pruebas de

conocimientos y habilidades y al centro de evaluacion.

AU: Macan,-Therese-Hoff; Avedon.-Marcia-J.; Paese, -Matthew; Smith,-David-E.
IN: U Missouri, Dept of Psychology, St Louis, US
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RE: Personnel-Psychology;, 1994 Win Vol 47(4) 715-738 RS: Examinaron Ia
percepcion de solicitantes manufactureros de dos procedimientos de
seleccién. Enelestudio 1, a 3,984 solicitantes se les aplicaron pruebas de
habilidades y conocimientos y una encuesta de reacciones. En el estudio 2,
194 de los solicitantes del Estudio 1 participaron en un centro de evaluacion y
se les encuestd. Los solicitantes reaccionaron favorablemente a los
procedimientos pero vieron al centro de evaluacion como mas valido que las
pruebas. Los solicitantes que percibieron las técnicas de seleccion en forma
mas favorable también estuvieron mas satisfechos con el proceso de seleccidn,
con el puesto y con l|la organizacidon. A pesar de que la percepcion de los
solicitantes respecto a los procedimientos estuvo relacionada con lias
intenciones de aceptar el puesto, los solicitantes que mostraron agrado por el
puesto y la organizacion explicaron !a varianza unica mas grande.

4.12.3 *

Tl Efectos de la sobreeducacion, nivel del puesto y estereotipo sexual del
solicitante en las decisiones de contratacion.

AU: Athey,-Timothy-R.; Hautaluoma, -Jacob-E

IN: Hewlett-Packard Co, Ft Collins, CO, US

RE: Journal-of-Social-Psychology. 1994 Aug Vol 134(4) 439-452

RS: Investigaron las preferencias de contratacidon de 61 encargados de
personal en firmas electronicas respecto a solicitantes con diferentes miveles
de educacidn. Los solicitantes obtuvieron el grado universitario de 4 anos,
terminaron 2 anmos de universidad o terminaron el bachillerato, no se reveld el
sexo del solicitante. Los sujetos contestaron un cuestionario de comparacion
que incluia todas las combinaciones posibles de los 9 puestos que requerian el
equivaiente de una educacion de bachillerato, pero variaba en terminos de
nivel y estereotipo sexual Los encargadcs de personal tendieron a recomendar
a los solicitantes con educacion universitaria para los puestos de mayor nivel y
con estereotipo masculino, y a los solicitantes con nivel de bachillerato para
puestos de nivel mas bajo y con estereotipo femenno. Contranc a los
resultados de la mayor parte de la investigacion previa en sobreeducacion, se
esperaba que el desempeno de los solicitantes graduados universitanos fuera

mas alto.

4.12.4

Tl Validéz de la Entrevista Multimodal.

AU: Schuler,-Heinz; Moser,-Klaus.

IN: U Hohenheim, Stuttgart, Germany

RE: Zeitschrift-fur-Arbeits-und-Organisationspsychologie; 1985 Vol 39(1) 2-12
RS: Presenta resultados de 4 estudios sobre las propiedades psicométricas de
la Entrevista Multimodal (EM), un instrumento de seleccidn semiestructurado
disefado por H. Schuler (1992) para superar la validéz de las entrevistas de
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empleo convencionales. Se describen el contenido y la estructura de la EM y
se revisa informacion de la validéz de incremento, concurrente y predictiva de
los resultados de la EM. Los hallazgos indican que la EM puede (1)
incrementar la validéz de una prueba de habilidades cognoscitivas; (2) predecir
el éxito en capacitacion y el desemperfio del puesto; y (3) determinar
requerimientos especificos del puesto (e g., habilidades sociales) asi como
caracteristicas relevantes de personalidad (e.g., motivacion al logro).

4.12.5 "
Tl Prueba de integridad para seleccion de personal.

AU Sackett -Paul-R.

IN: U Minnesota, Industrial Relations Ctr, Minneapolis, US

RE: Current-Directions-in-Psychological-Science: 1994 Jun Vol 3(3) 73-76

RS: Habla sobre la actividad de propar la integridad en la seleccion de
personal. Se definen tres tipcs basicos de prusbas de integridad. pruebas de
integridad manifiesta, medidas orientadas a la personalidad y medidas clinicas.
El autor senala que la evidencia de validéz consistentemente muestra que las
puntuaciones de las pruebas de integridad se relacionan positivamente con un
rango de conductas contraproducentes y con las estimaciones del supervisor
de [a ejecucion total. Se consideran los aspectos legales de las pruebas de
integridad y la controversia que las rodea y se presenta la defensa personal del
autor a estas pruebas como herramienta Utit y valida

4.13 TERMINACION DE CONTRATO (O DESPIDQ)

4.13.1 ~
Th Enfrentando la transicidn: estudio de sobrevivientes de despidos

AU: Armstrong-Stassen,-Marjorie

IN: U Windsor, Faculty of Business Administration, ON, Canrada

RE: Journai-of-Organizational-Behavior; 1994 Dec Vol 15 (7) §87- 621

RS: Examinaron las determinantes y las consecuencias de las respuestas de
enfrentamiento a una reduccion de la fuerza laboral con despidos perma-
nentes. Los pairticipantes fueron 200 tecnicos sindicalizados de la industria de
las telecomunicaciones. Los sobrevivientes con mayor predisposicion optimista
y un fuerte sentido de dominio tuvieron mayor probabilidad de tener un
enfrentamiento orientado al control. La amenaza percibida de perdida del
empleo estuvo relacionada positivamente con el uso de enfrentamiento tanto
de escape como de control, mientras que el sentido de impotencia estuvo
negativamente relacionado con el uso de enfrentamiento de control. EI
enfrentamiento de control se asocid con resultados positivos y el de escape se
relaciond con resuitados negativos.El enfrentamiento tuvo efectos tanto de
adicidon como interactives sobre las variables de resultados. Se discuten las
implicaciones de estos descubrimientos para la gerencia.
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4.13.2

Ti: Apuro econdmico, estructura familiar y probiemas con los hijos entre los
trabajadores despedidos.

AU: Perrucci,-Carolyn-C.

IN: Purdue U, Dept of Sociclogy & Anthropology, West Lafayette, IN, US

RE: Journal-of-Sociclogy-and-Social-Welfare; 1994 Sep Vol 21(3) 79-91

RS: Examinaron los efectos deil apuro econdmico ocasionado por el cierre de
una planta sobre los trabajadores despedidos y sus familias. 38 padres
contestaron cuestionarios que evaluaban 2 variables independientes: el apuro
econdmico y la estructura familiar, También se evaluaron 5 variables
moderadoras: 2 estrategias de enfrentamiento familiar a los probiemas (manejo
financiero y estrategia interma de enfrentamiento familiar) y 3 variables
psicologicas de los padres (depresion, hostilidad y sentimiento de control sobre
el futuro). Las 7 variables se relacionaron con experiencias negativas en el hijo
mayor en casa (edad de 5 a 18 anos) 5 meses después del cierre de la planta.
Las percepciones de los padres en cuanto a apuro econdmico se relacionaron
con problemas de los hijos, incluyendo su rendimiento académico en la escuela
y problemas con sus padres y hermanos. Las dificultades de los hijos
disminuian si los niveles de depresion y hostilidad de los padres eran bajos.
Los hijos de familias de wun solo miembro paterno (padre & madre)
experimentaron mas problemas que los hijos que vivian con ambos padres.

413.3

Tl Tipos psicologicos de ejecutivos despedidos

AU Reynierse,- James-H.

IN' James H. Reynierse & Assoc, Chesapeake, VA, US

RE: Journal-of-Psychological-Type;, 1991 Vo! 22 27-32

RS 319 altos ejecutivos que habian perdido sus empleos y se encontraban
recibiendo consultoria de despido completaron la Forma F del! Indicador de
Tipos Myers-Briggs. Los Ss tuvieron altas proporciones de Pensamiento y
Juicio. En forma similar, los Ss mostraron alta proporcion de Intuicién respecto
al resto de la poblacion. Comparados con otras muestras, mas sujetos que
tuvieron altas puntuaciones en Introversion, Sensacion y Juicio, fueron
despedidos que quienes tuvieron aitas puntuaciones en otras preferencias,
mientras que los Ss gque tuvieron altas puntuaciones en Intuicién, Sentimiento y
Percepcion tendieron a ser despedidos con menor frecuencia.

4.13.4

Tl: Colocando la terminacion de contrato en su iugar.

AU: Kirk,-James-J.

IN: Western Carolina U, Cullowhee, NC, US

RE: Journal-of-Employment-Counceling; 1954 Mar Vol 31 (1) 10-18
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RS: Describe servicios de consultoria a personas despedidas para ayudarles a
asegurar nuevos empleos tan pronto como sea posible. El Modelo de Despido
Holistico, actuaimente utilizado en Carolina del Norte en el North Carolina State
Occupationa!l fnformation Coordinating Committee, consiste de 3 elementos
funcionales: reobtencion de equilibrio, desarrolio de carrera, y caceria de
empleo. La reobtencion del equilibrio trata con el trauma psicoldégico que
resulta de ser despedido inesperadamente. La planeacion de carrera se enfoca
en el futuro. La caceria de empleo ayuda a los clientes a desarrollar su red de
trabajo, de influencias y habilidades de negociacion.

4.13.5

TIl: Efectos interactivos de la justicia de procedimientos y negatividad resultante
en victimas y sobrevivientes de pérdida de empleo.

AU: Brockner,-Joel: Konovsy,~-Mary; Cooper-Schneider,-Rochelle.

IN: Columbia U, Graduate School of Business, NY, US

RE: Academy-of-Management-Journal, 1994 Apr Vol 37(2) 397-409

RS: Tres estudios exploraron los efectos interactivos de la justicia de
procedimientos y la negatividad resultante en las victimas de despidos, en los
sobrevivientes y en los sobre aviso (empleados que saben que van a ser
despedidos pronto). Las victimas de despido (Estudio 1) consistieron en 218
personas registradas por primera vez en los programas de ayuda a
desempleados. Los sobrevivientes de despido (Estudio 2) consistieron en 150
empleados de tiempo completo que habian sido despedidos de S a 7 meses
antes del estudio. Los sobre aviso (Estudio 3) fueron 147 empleados
programados para ser despedidos. Emergieron resultados consistentes en los
3 estudios. Cuando se percibid® que la justicia de procedimientos era baja, los
Ss reaccionaron en forma mas adversa hasta el punto que los resultados se
percibieron como negativos. Cuando los Ss sinteron que la justicia de
procedimientos era relativamente aita, sin embargo, la negatividad resulitante
percibida no se relaciono a sus reacciones.

4.14 CAPACITACION DE PERSONAL

4.14.1

TIl: Capacitacion en companias jordanas: anadlisis de practica y actividades.

AU: Makhamara,-Moshen.

IN: U Jordan, Amman, Jordan

RE: Dirasat; 1993 Jul Vol 20A (3) 7-31

RS: Analizd las actividades de capacitacion fuera de horas de trabajo en firmas
de Jordania. Gerentes de recursos humanos de 62 firmas contestaron un
cuestionario disenado para ese fin. El estudio encontré que la capacitacion es
ampliamente utilizada y frecuentemente administrada por varias unidades
funcionales en compaifiias jordanas. Los métodos mas ampliamente utilizados
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fueron la capacitacidn técnica, seguida de |la capacitacion gerencial. Aunque la
capacitacion dentro del centro de trabajo se percibié como la mas efectiva, la
mayoria de la capacitacidn se realizd fuera de la empresa en organizaciones
jordanas y extranjeras. La necesidad de capacitacidon de |la empresa fue el
factor principal que afectd a las actividades de capacitacidon, seguido de los
factores personal y financiero. La capacitacion tuvo un impacto positivo sobre
la conducta y el desempefio del capacitando

4.14.2

Tl Memorias motoras en la programacion de robots industriales.

AU: Albracht, -Klaus; Scherff, -Birgit, Spijkers,-Will-A.

IN: Technische U Carolo Wilhelmina zu Braunschwieg, Inst fur Psychologie,
Germany

RE: Zeitschrift-fur-Arbeits-und-Organisationspsychologie; 1992 Vol 36 (1) 30-36
RS:Investigaron a Z0 trabajadores, novatos o experimentados que estaban
siendo capacitados para operar y programar un sistema robodtico. En un diseno
2 * 2 entre-grupo, se investigaron la ejecucidon y la estrategia para probar el
desempeno de reccrdar las ordenes verbailes En las dos condiciones se les
pidid a la mitadde los sujetos que se aprendieran las ordenes verbales con la
consiguiente ejecucidon del movimiento, mientras que la otra mitad solo tuvo
que aprenderse las ordenes verbales. Los Ss experimentados habian trabajado
en la tarea cuando menos 3 anos. Se demostrd un efecto de las estrategias
solo cuando se requirico un estricto criterio de aceptacion

4.14.3

TI: Efectos organicacionales de ta capacitacion suma y transformacion

AU: Nordhaug -Odd

IN: Norwegian School of Economics & Business Administration, Bergen,
Norway

RE: Scandinavian-Journal-of-Management, 1921 Vo! 7 (2) 111-121

RS: Presenta y discute un marco analitico dirigido al estudio de la adicidn y
transformacidén de los resultadosindividualesde la capacitacion en efectos
organizacionales de primer y segundo orden.Se enfoca en posibles enlaces
entre los resultados sobre el nivel de los empleados y el de las firmas. Se
ilustra la utilidad potencial del marco en discusiones de qué tan concretos
pueden ser los resultados individuales agregados y posteriormente
transformados en recursos organizacionales asi como en efectos
disfuncionales.

4.14.4 *

Tl Medidas de efectividad de la capacitacion: comparacion.
AU: Ostroff,-Cheri.

IN: U Minnesota, Industrial Relations Center, Minneapolis, US
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RE: Personnel-Psychology, 1991 Sum Vol 44 (2) 353-374

RE: Examind un nuevo criterio de medida para la efectividad de

la capacitacion y compard 2 esquemas de puntaje. uno basado en juicios
expertos y otro basado en pesos empiricos. Se pensd que una medida basada
en escenarios con base en el puesto seria mas sensible en la deteccion del
cambio debido a la capacitacion que ilos criterios tradicionales, tales como las
escalas de evaluacion del desemperio y de la conducta. Los resultados del
estudio apoyan esta afirmacion. En una muestra de 67 maestros, se
encontraron efectos significativos de capacitacion solo en las nuevas medidas
de efectividad de |la capacitacidon; no se encontré diferencia significativa en las
medidas tradicionales de desempeno y conducta La comparacion de
puntuacion experta vs empirica indicd que la puntuacidn empirica produjo
resultados significativos, mientras que ta puntuacidén basada en juicio experto
no lo hizo.

4.14.5

T1: Ei papel del modelaje de la conducta en la capacitacion organizacional.

AU: McNelis, -Kathleen: Salas, -Eduardo; Coovert,-Michae!-D

IN: Florida Power Corp, St Petersburg. US

RE: Revista-Interamericana-de-Psicologia-Ocupacional; 1989 Vol 8 (1) 7-19
RS: Discute la utilidad de un procedimiento de capacitacion para personal
organizacional basado en el concepto de A Bandura (1969, 1974) de
aprendizaje observacional y las técnicas de aprendizaje aplicadas de A P.
Goldstein y M. Sorcher (1574). Se describe la aproximacion de aprendizaje
aplicado, y se discute su aplicacion al proceso de la capacitacion Se revisa
evidencia empirica qQue apoya esta y otras aproximaciones de modelaje
conductual

4 15 SEGURIDAD SOCIAL - Programa gubernamental gque provee seguridad
econodmica y bienestar social alos individuos o famihas después de la
jubilacion, muerte o discapacidad.

4. 151

Tl Autoritarismo y creencias acerca de los desempleados.

AU: Dekker,-Paul!, Ester,-Peter.

IN: Dutch Social & Culturat Pianning Office, Rijswijk, Netheriands

RE: Politics-and-the-individual; 1992 Vol 2 (1) 13-28

RS: Utilizando datos de encuestas en los Paises Bajos se encontré que el
autoritarismo fue un factor importante en la explicacion de estereotipos
negativos de las personas sin empleo. Las creencias acerca de abuso de la
seguridad social y actitudes sociopoliticas mas generales se correlacionaron
con atribucion de rasgos negativos a los desempleados. Sin embargo, las
amenazas macro o individuales percibidas y la experiencia personal con
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personas desempleadas no se relacionaron con estereotipos negativos. La
amenaza percibida, las creencias sociopoliticas, las percepciones de seguridad
social y las experiencias personales no explicaron y apenas influyeron sobre
las relaciones positivas entre el autoritarismo y estereotipos negativos.

4.15.2

TlI: Regreso de los beneficiarios de la seguridad social a la fuerza laboral:
modelo proactivo de manejo de la discapacidad. Edicion Especial: manejo de la
discapacidad y rehabilitacién industrial.

AU: Shrey,-Donald-E.; Bangs,-Stephen-A; et-al

iN: U Cincinnati Medical Ctr, Dept of Physical Medicine & Rehabilitation, OH,
us

RE: Rehabilitation-Counseling-Bulletin; 1291 Mar Vo! 34(3) 57-73

RS: Examinaron el uso de un modelo multidisciplinario de manejo de
discapacidad para ayudar a los beneficiarios del seguro social de discapacidad
(SD) a regresar al trabajo. Los componentes mas importantes de! proyectos
fueron: (1) mercadotecnia y relaciones publicas, (2) capacitacion de incentivos
laborales, (3) cracidn de redes y (4) capacitacion de habilidades de bdsgueda
de emplieo. El modela facilitd 27 colocaciones de personal de 107 beneficiarios
de SD (edades de 21 a 589 anos) que participarcon en el proyecto Esto
representa un incremento del 50% de beneficiarios que regresan al trabajo de
lo que se esperaria que ocurriera al azar. Varias caracteristicas de Ios
participantes parecen relacionadas con el resultado de regresar al trabajo Et
numero de anos de educacion se relaciond con un regreso exitoso al trabajo y
la actividad de proyectar anticipadamente la solicitud de empleo puede ser un
buen predictor para el exito del proyecto.

4.15.3

Tl Informacion ocupacional en casos de segurnidad socal ge discapacigad
estudio de seguimiento.

AU: Bose,-Julie-L.; Lam,-Chow-S.; Geist,-Glen-O., Chang.-Fong

IN: Grzesik & Assoc, Homewood, IL, US

RE: Rehabititation-Counseling-Bulletin; 1991 Mar Vo! 34 (3) 274- 282

RS: Realizaron encuestas en 668 industrias manufactureras y de servicios para
determinar la existencia de puestos sedentarios y ligeros de habilidades. Se
encontro que existen mas de los segundos pero la disponibilidad de ellos era
minima. Los resultados apoyan la conclusion de J.L.Bose et al (1986) de que la
Administracion del Seguro Social (Social Security Administration) debe
abstenerse de utilizar el Diccionario de Titulos Ocupacionales y sus
suplementos en su toma de decisiones respecto al trabajo sedentario y
extiende esta conclusidn a los empleos ligeros.
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4.15.4

Tl La otra cara de |la vida de los padres empleados en Eslovenia.

AU: Cernigoj-Sadar,-Nevenka.

IN: Edvard Kardel] U of Ljubljana, Yugoslavia

RE: Marriage-and-Family-Review; 1989 Vol 14 (1-2) 69-80

RS: Describe los patrones basicos de la vida de los padres que trabajan y los
factores sociales y psicologicos que les impiden cambiar su forma de vida,
utilizando datos de proyectos de investigacion en Eslovenia, en la
ex-Yugoeslavia. La mayoria de los padres de hijos hasta de 15 anos se
encontraban empleados regularmente pero no todos eilos se encontraban por
encima del nivel de la seguridad social. Las condiciones de vida se mejoraban
haciendo que el trabajo domeéstico lo realizaran miembros de la familia
(principalmente las madres), realizando trabajos informales pagados vy
construyendo sus casas con la ayuda de familiares o creditos bancarios. Las
actividades auto- dirigidas (como ver T.V.) durante &l ocio eran mas
caracteristicas de los hombres mientras que las actividades dirigidas a los
demas eran mas caracteristicas de las mujeres.

4.15.5

Tl Diferencias en genero respecto a la orientacion hacia el retiro del trabajo
remunerado

AU: Hatch -Laurie-R.

IN: U Kentucky, Sanders-Brown Ctr on Aging. Lexington, US

RE: Gender-and-Society; 1992 Mar Vol 6 (1) 66-85

RS: Utilizd informacidn del estudio longitudinal del Historial de Retiro de la
Administracion del Seguro Social para examinar la orientacion hacia el retiro en
437 mujeres previamente casadas (MPC) (edad promedio de 61 98 anos), 184
hombres previamente casados (HPC) (edad promedio de 62 02 anos). 120
mujeres nunca casadas (MNC) (edad promedio de 62 11 anos) y 61 hombres
nunca casados (HNC) (edad promedio de 61.89 arnos) Los Ss no se encon-
traban actualmente casados. Los resultados muestran que MPC guienes a
menudo enfrentan una situacién financiera pobre en el retiro, tenian menos
probabilidad que HPC en estar de acuerdo en que los trabajadores mayores
deben retirarse y también tenian menor probabilidad de definirse como
retiradas. Las MNC y jlos HCN no tuvieron diferencias en estas medidas de
orientacion al retiro, pero si tuvieron diferencias en una medida mas general de

bienestar, en la que las mujeres sostienen una actitud mas positiva hacia la
vida en retiro.

5. PRUEBAS.

5.1 MEDICION.-Término conceptualmente amplio referente al proceso y
herramientas utilizadas en la evaluacién psicologica de sujetos humanos.
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5.1.5

TI: Medicion de reacciones emocionales al trabajo. aspectos conceptuales,
motodoldgicos y de investigacion. Edicion Especial: un ambiente laboral mas
sano.

AU: Marsella,-Anthony-J.

IN: U Hawaii Clinicatl Studies Program, Honolulu, US

RE: Work-and-Stress; 1994 Apr-Jun Vol 8(2) 153-176

RS: Revisa la literatura sobre la medicion de las reacciones emocionales al
trabajo y sugiere que se puede lograr un entendimiento de las relaciones entre
trabajo, emocién y salud a través de modelos ecoldgicos e interaccionales. El
centro de trabajo puede ser una fuente directa e indirecta de emociones
negativas que se asocian con estrés severo, especialmente si se encuentran
presentes ciertas caracteristicas del! centro de trabajo (e.g., sobrecarga
cuantitativa y cualitativa, control deficiente, bajos sueldos, apoyo social
deficiente). Los aspectos criticos en la medicion de reacciones emocionales al
trabajo incluyen sexo, edad y cultura. Se arguye que la medicion de las
reacciones afectivas al trabajo debe incluir varios métodos (e.g., cuestionarios,
observacién conductual, mediciones bioldgicas), emociones (e g, ira. ansiedad,
felici-dad), y fuentes (e.g., sujetos, profesional, familia)

512"~

Tl Medicion de la toma tactica y estratégica de decisiones

AU: Kline,-Theresa-J-B.

IN: U Calgary, Dept of Psychology, AB, Canada

RE: Educational-and-Psychological-Measurement; 1994 Fal Vol 54(3) 745-756
RS:Condujo3 estudios para disenar el Cuestionario de Toma de Decisiones, el
cual evaliua a los individuos sobre la base de su eficacia. confianza y uso de
informacion al tomar decisiones organizacionales En el estudio 1 se les
preguntd a 28 gerentes que harian al ser confrontagos a 40 situaciones
organizacionales diferentes. En el estudio 2, 8 gerentes calificaron ic aproplado
de las respuestas dadas por los gerentes en el estudio 1 En el estudio 3, 74
personas del nivel gerencial y no gerencial indicaronsurespuesta preferida a
las situaciones,su nivel de confianza, la importancia de 1a informacion y la
importancia de la decision. Las puntuaciones de la eficacia tactica y estratégica
se correlacionaron con 3 variables gerenciales y relacionadas con la
educacidn. Se obtuvieron coeficientes estadisticamente significativos entre la
puntuaciéon de la eficacia tactica y el nivel gerencial, salario y educacién.

513"~

T!: Liderazgo carismatico en las organizaciones: atributos conductuales
percibidos y su medicién.

AU Conger,-Jay-A.; Kanungo,-Rabindra-N.

IN: McGili U, Faculty of Management, Montreal, PQ, Canada
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RE: Journal-of-QOrganizational-Behavior; 1994 Sep Vol 15(5) 439- 452

RS: Disefaron un cuestionario de las dimensiones conductuales percibidasde
liderazgo carismatico propuesto por el modelode J.A. Conger-R.N. Kanungo
(1988) de liderazgo. 488 gerentes de 4 organizaciones en los EUA y Canada
llenaron el cuestionario, el cual examinaba componentes conductuales y
carismaticos de lideres y gerentes. La escala Conger-Kanungo parecié tener
propiedades psicometricos,confiabilididad adecuada y validéz convergente y
discriminativa. La estructura factorial de la escala reveld un numero de
dimensiones conductuales estables de liderazgo carismatico (vision,
sensibilidad ambiental, riesgo personal y sensibilidad a las necesidades de los
miembros), y determind otras dimensiones conductuales de lider asociadas con
el fenomeno (conducta no convenciona! y no mantener el status quo).

51.4

Ti: Aspectos clave de las compras organizacionales: conceptualizacidon y
medicion.

AU Bunn,-Michele-D.

[N: State U New York, Buffalo, US

RE: Journal-of-Academy-of-Marketing-Science; 1994 Spr Vol 22(2) 160-189
RS: Utilizaron una combinacion de aproximaciones de lteratura y de campo
para desarrollar 4 constructos diferentes que subyacen en las numerosas
actividades de los compradores organizacionales: control de proced:mientos
enfoque proactivo, uso de técnicas de analisis y busqueda de nformacion Se
crearon escalas de medicidn y despues se evaluaron a través de una encuasta
aplicada a 636 profesionales de las compras, quienes respondieron a un
cuestionario sobre su decisidon de compra mas reciente £kl procedimento dio
por resultado un juego inicial de constructos y medidas que pueden apicarse a
varias areas complejas de la investigacion en compras organ.zac:onales

51.5

Tl: Medicion del ambiente laboral subjetivo. Edicion Especial un ambiente
laboral mas sano.

AU: Cox,-Tom.; Fergusson,-Eamonn.

IN: U Nottingham Dept of Psychology, WHO Collaborating Ctr in Occupational
Health, Ctr for Organizational Health & Development, England

RE: Work-and-Stress; 1994 Apr-Jun Vol 8(2) 98-109

RS: Argumentan que los efectos totales del ambiente laboral son sostenidos
por una complgja interaccion de factores fisicos, psicosociales vy
organizacionales que tienen un sendero final comun en terminos de la
psicofisiologia individual de cada trabajador. Este sendero tiene sus raices en
la percepcidn y cognicidn y en el padecimiento de estrés. Al disefar medidas
para evaluar el ambiente laboral subjetivo, se deben tomar decisiones respecto
a la naturaleza de la medida, junto con su complejidad. Se pone atencion
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especial a los aspectos de confiabilidad y validez, asi como al papel de la
triangulacion en la planificacion y ejecucién de la recoleccidn y analisis de
datos. Se incluyen recomendaciones para el disefo y uso de mediciones del
ambiente laboral subjetivo.

5.2 PERFILES (MEDICION).- Composiciéon de puntuaciones obtenidas a través
de pruebas psicoldgicas utilizando instrumentos que dan medidas separadas,
la cual proporciona un cuadro o perfil de las caracteristicas del individuo en
varias areas.

521

TI: Impacto de la variabilidad en tos perfiles del candidato sobre la seguridad y
juicios del evaluador respecto a la estabilidad y lo adecuado para el puesto.
AU: Fox,-Shaul; Bizman,-Aharon: Hoffman -Michael: Oren -Lior.

IN: Bar-llan U, Dept of Psychology, Ramat Gan, Israel

RE: Journal-of-Occupational-and-Organizational-Psychology; 1995 Mar Vol
68(1) 13-23

RS:Dosestudiosevaluaron la hipotesis deque la variabilidad elevada en los
perfiles de los solicitantes de empleo conduciria a los evaluadores a juzgarlos
como menos estables y adecuados y a sentirse menos sSeguros en sus
decisiones. En una simuiacion de reclutamiento para oficinistas bancarios, a
los empleados corporativos se les dieron 12 perfiles graficos del desempeno de
los candidatos sobre 12 carscteristicas, y se les pidio que evaluaran la
estabilidad y lo adecuado de los mismos, junto con sentimientos de seguridad.
Los perfiles reflejaban diferentes grados de variabilidad entre rasgos. En el
estudio 1, abarcando 128 adultos (edades de 21 a 62 anos), la variabilidad
unicamente influyd en la evaluacion ue estabilidad. En el estudio 2, abarcando
126 adultos (edades de 21 a 63 afnos), al quitar de los perfiles las etiquetas de
los rasgos, la variabilidad influyo en la estabilidad, en lo adecuado, asi como
en las evaluaciones de seguridad.

522"

Tl ¢ Qué tan similares son las estructuras factoriales de la Escala de Decisidn
de Carrera, del Perfil de Decision de Carrera y del Inventario de Factores de
Carrera?

AU: Stead,-Graham-B.; Watson,-Mark-B.

IN: Vista U, Port Elizabeth, South Africa

RE: Educationat-and-Psychological-Measurement; 1993 Spr Voi 53(1) 281-290.
RS: 332 pregraduados completaron la Escala de Decisiédn de Carrera (EDC), el
Inventario de Factores de Carrera (IFC) y el Perfii de Decision de Carrera
(PDC). Se realizaron analisis factoriales y surgieron 4 factores estables:
indecision, necesidad de informaciéon sobre si mismo y sobre la carrera,
ansiedad de eleccidén de carrera e irresolucion. El PDC y el IFC midieron Ila
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necesidad de informacidon e irresolucion. Ei PDC se traslapd en parte con ej
EDC para formar el factor de indecisidon, mientras que ciertos reactivos del IFC
formaron el factor de ansiedad de eleccidn de carrera. EI PDC y el IFC
parecieron ser mas multidimensionales gque EDC, el cual se encontrd ser
unidimensionai.

523

Ti: Perfil de! Director General estadounidense: comparacién de los ejecutivos
de Inc. y de Fortune. Conferencia Anual de ia Academia de Administracion
(1989, Washington, DC).

AU: Moretti,-Donald-M; Morken,-Carol-L.;Borkowski,-Jeanne-M.

IN: London House Inc, Rosemont, IL, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 1991 Win Vol 6(2) 193-205

RS: Examinaron ejecutivos de dos clases de corporaciones, Inc y Fortune:; 500
directores generales (DG) en una y otra para ver si difieren en los atributos,
habilidades y destrezas que poseen, y el significado que tienen esas
diferencias para ellos al confrontar desafios inmediatos y futuros en companhnias
de pequefo crecimiento y en grandes corporaciones. Los Ss fueron evaluados
dentro del Sistema de LLondon House con la bateria de pruebas de Evaluacion
del Potencial. Se lanzd la hipotesis de que a pesar de que quiza habria cierto
traslape, el patron de fuerzas y debilidades seria diferente en los grupos de
directores generales. Los Ss de Inc. fueron mas creativos rmientras que los de
Fortune mostraron un mejor balance en sus habihdades gerenciales y
ejecutivas. Los DG de Inc. fueron significativamente mas altos en confrontar
desafios a corto plazo

524

Ti: Las personas y la cultura organizacional aproximacidon de comparacion de
perfiles en la evaluacion del acomodo persona- organizacion

AU: O'Reilly,-Charles-A.; Chatman,-Jennifer; Caldwell,-David-F

IN: U California, Walter A. Haas School of Business, Berkeley US

RE: Academy-of-Management-dJournal; 1991 Sep Vol 34(3) 487-516

RS: Investigaron el arreglo persona-cultura (APC) disenando el Perfil de
Cultura Organizacional (PCO) y examinando la relacién entre el arreglo y los
resultados relacionados al trabajo. Se explord la relacion entre preferencias por
los valores organizacionales y variables de personalidad individual. 224
estudiantes universitarios, 395 contadores y 730 emplieados de gobierno de
nivel medio pusieron a prueba la hipdtesis de que el acomodo
persona-organizacion (APO) se relaciona con resultados laborales. Las
variables medidas fueron APO, compromiso organizacional, satisfacciéon con el
puesto, intenciones de renunciar y rotacidén de personal. APO predijo
satisfaccion con el puesto y compromiso organizacional un ano después de que
se midid el arreglo y la rotacidn real despueés de 2 afios. Esta evidencia da fe
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de la importancia de entender el arregio entre las preferencias individuales y
tas culturas organizacionales.

525~

TI: Patrones de discapacidad emocional en el perfil del MMPI| de quienes la
padecen.

AU Hersch -Paul-D.; Alexander,-Ralph-W.

IN: Pacific Bell, Health & Human Services, San Ramon, CA, US

RE: Journal-of-Clinical-Psychology; 1990 Nov Vol 46(6) 795-799

RS: Compararon los perfiles del Inventario Multifasico de la Personalidad de
Minnesota (MMP1) de 185 empleados referidos para evaluacion psicolégica y
una muestra de 200 empleados, de un estudio de G. R. Repko y R. Cooper (ver
PA, Vol 70:3568) a quienesse les hizo evaluacion psiquidtrica relacionada con
litigio por indemnizacion laboral (IL). En las dos muestras, un porcentaje casi
idéntico de los perfiles del! MMPI reflejd psicopatologia significativa (B5% vy
83%). Los mismos 5 tipos de codigo de 2 puntos ocurrieron con mayor
frecuencia en las dos muestras; éstos justificaron la mitad de ios perfiles en
cada estudio. Tres de estos tipos de codigo (12/21, 13/31 y 23/32)que incluyen
las escalas de Hipocondriasis, Depresion e Histeria, representaron el 38% de

IL y 26% de los Ss referidos. Estos tres tipos de codigo son caracteristicos de
somatizacion de trastornos psicogénicos.

53 PRUEBAS DE SELECCION DE PERSONAL - Pruebas disenadas para
evaluar rasgos o habilidades especificos, con el propdsito de filtrar o selec-
cionar individuos para colocacion ocupacional o educazional

531=4125

532~

T Validez de las pruebas de fuerza isomeétrica.

AU: Blakely,-Barry-R.; Quinones, -Miguel-A.; Crawford, -Marmie-S. Jago.-i-Ann.
IN: Jeanneret & Assoc. Houston, TX, US

RE: Personnel-Psychology; 1994 Sum Vol 47(2) 247-274

RS: Describe estudios que utilizaron pruebas de fuerza isomeétrica (PF1) como
parte del procedimiento de seleccion de personal. Los estudios representaron 7
puestos en diferentes industrias con un tamafno total de muestra de 1,364
individuos. Se examinaron las relaciones entre el desempefio en 4 PFis y las
calificaciones del supervisor en cuanto a la ejecucion fisica y ejecucion en
simulaciones de trabajo. Los resuitados de meta- analisis indican que ias PFI
fueron predictores validos de ambos tipos de criterio en todos los puestos
examinados. Ademas, se encontro que las 4 pruebas correlacionaban maéas
fuertemente con las simulaciones de trabajo que con las calificaciones del
supervisor en cuanto a la ejecucion fisica. Se presentaron datos de fuerza
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fisica descriptiva de 12,000 solicitantes de diferentes grupos étnico/raciales,
sexuales y de edad.

533~

Ti: Evaluacién del uso de pruebas de personalidad en seleccion de personal en
Francia. Edicion Especial: validéz y utilidad de la evaluacion de la personalidad
en psicologia ocupacional.

AU: Vom, -Hofe,-Alain; Levy-Leboyer,-Claude.

IN: U Paris V, Lab de Psychologie Differentielle, France

RE: European-Review-of-Applied-Psychology/Revue-Europeenne-de-
Psychologie-Applique; 1993 Vol 43(3) 221-227

RS: Encuestaron 113 organizaciones con probabilidad de usar pruebas de
personalidad en reclutamiento y manejo de carrera. Los resultados sugieren
que las pruebas depersonalidad son utilizadas con precaucion en la busqueda
de personal y manejo de carrera en Francia. A pesar de que se |es acredita con
cualidades practicas y tienen reputacion de construccion fuerte. las pruebas de
personalidad son juzgadas por quienes no son psicdlogos como carentes de
especificidad y por los psicélogos como mas de la cuenta "objetivizadoras”. Los
estudics de validacion son escasos vy los hallazgos son decepcionantes. La
demanda de pruebas nuevas, tanto en forma como en contenido es alta.

534"

Ti: Prediccion de conducta no frecuente: aclarando el impacto sobre las
estimaciones falso-positivas.

AU: Martin,-Scott-L.; Terris,-William.

IN: London House. Park Ridge, IL, US

RE: Journal-of-Applied-Psychology; 1981 Jun Vol 75(3) 484-487

RS: La estimaciéon falso-positiva (i e, individuos que son incorrectamente
identificados como no calificados, inadecuados, desequilibrados, etc.) se ha
utilizado en contra del valor de las pruebas psicolégicas (u otros
procedimientos de filtro) en diversas aplicaciones. incluyendo seleccidon de
personal, cuando las estimaciones base son bajas. A pesar de que este
argumento puede ser cierto en algunas situaciones, generalmente es falso
cuando se refiere al uso de pruebas para seleccidn de personal. Las fallas del
argumento "falso-positivo” resaltan la necesidad de distinguir entre decisiones
absolutas y relativas y de considerar el control apropiado o condicion
comparativa at examinar el impacto de una prueba psicologica en los errores
de decision.

53.5

TIl: Pruebas de seleccian de personal para profesionales de la computacion y
técnicos de apoyo.
AU: Neuman,-George-A.; Nomoto,-Jeffrey-T.
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IN: London House/Science Research Assoc, Park Ridge, IL, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 1990 Win Vol 5(2) 165- 177
RS:Hablasobre el uso de pruebas de logro y de aptitud para la evaluacion y
reciutamiento de diferentes profesionalies en computacion. Las pruebas para
programadores de computadoras, operadores de computadores y procesadores
de palabras se discuten, al igual que las pruebas de lenguajes especificos de
programacion. Se muestra que las pruebas para los profesionales en
computacion son predictores validos del desempefo laboral y que producen
una recuperacion sustancial en la inversiéon para lascompanias que las utilizan.

54 ADMINISTRACION DE PRUEBAS.- Instrucciones, toma de tiempo,
preparacidn de los materiales de prueba, condiciones de ta aplicacion, forma
de presentacion y otros factores involucrados en la administracion de pruebas.

541~

TI: Pruebas de opcidon multiple de tres alternativas: una opcidn atractiva.

AU Sidick,-John-T.; Barrett,-Gerald-V.; Doverspike,-Dennis.

IN: U Akron, Psychology Dept, OH, US

RE: Personnel-Psychology; 1994 Win Vol 47(4) 829-835

RS: Compararon las propiedades psicométricas delos reactivos de las pruebas
de opcion multiple de 3 y 5 alternativas en la administracion en 2 sesiones de
baterias de pruebas para el nivel de ingreso de oficiales de policia La primera
bateria, con reactivos de opcion multiplie de 5 alternativas, se le aplico a 1 524
solicitantes, mientras que la segunda bateria, con reactivos de 3 alternativas.
se le aplico a 1,790 solicitantes. Hubo poca diferencia practica en l1as
propiedades psicométricas de las pruebas de 3 y 5 alternativas Dada la
similitud de las propiedades psicomeétricas y ia precbable reduccion en costo del
tiempo de disefio y administracidon, los reactivos de 3 alternativas en las
pruebas de opcion muluple pueden ser preferibles a los de 5 alternativas para
ciertcs propositos de prueba

542"

T1: Obtencion de datos sensitivos en las organizaciones. Edicion Especial.
mejorandoeo las encuestas organizacionales: nuevas direcciones y meétodos.

AU: Hosseini,-Jamshid-C.; Armacost,-Robert-L.

IN: Marquette U, WI, US

RE: American-Behavioral-Scientist; 1993 Mar-Apr Vol 36(4) 443- 471

RS: Habla sobre aspectos de la deteccidn, medicidon y evitacion de desviacion
en la recoleccidn de datos sensitivos, amenazantes, estigmaticos y/o
vergonzosos al realizar encuestas organizacionales. Se habla del formato de
fas preguntas (directo, vifietas o escenarios, técnicas estadisticas) y de las
formas de recoleccién de datos. Las técnicas estadisticas pueden utilizarse
para reducir la desviacion de las respuestas y no respuestas debido a la
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sensibilidad de la pregunta. Entre los disefios cualitativos tratados, se dice que
el método de Morton es superior tanto en términos de eficiencia como en
facilidad de uso. Entre los disefnos cuantitativos tratados, el disefio de

constantes agregadas parece ser el favorecido por los investigadores y los
estadisticos.

543"

Tl El proceso de encuesta organizacional. pasos generales y consideraciones

practicas. Edicion Especial: mejorando las encuestas organizacionales: nuevas
direcciones y métodos.

AU Edwards,-Jack-E.; Thomas, -Marie-D

IN: US Navy Personnel Research & Development Ctr, San Diego, CA, US

RE: American-Behavioral-Scientist; 1993 Mar Vol 36(4) 418-442

RS: Proporciona un lineamiento de los pasos generales comunes a la mayoria
de las encuestas organizacionales (EQO), cualquiera que sea su proposito. Se
tratan 5 fases generales: (1) aspectos pre-encuesta, (2) construccion de la
encuesta, (3)administracion de la encueasta, (4) entrada y analisis de datos, y
(5) presentacidn de los hallazgos. Es importante tener una panticipacion
organizacional globa!l en la encuesta que ayude a asegurar que los resultados
de la misma reflejen exactamente las opiniones y actitudes de quienes las
contestan. A pesar de las dificultades en su proceso, la EO es una herramienta

poderosa con la que se obtiene informacion acerca de

asuntos
organizacionales vitales

5.4.4

TiConductas instrumentales contingentes a la administracion e interpretacion
de pruebas: validez de exploracion del Inventario de Intereses de Strong

AU: Randahl,-Gloria-J.; Hansen,-Jo-lda-C .. Haverkramp -Beth-E

IN: Veterans Affairs Medical Ctr, Albuquerque, NM, US

RE: Journal-of-Counseling-and-Development. 1893 Mar-Apr Vo! 71(4) 435-439

RS: Condujeron un estudio longitudinal de dos fases con la intencién de definir
operacionalimente el constructo de validez de expioracion (i e, conductas
instrumentales) del Inventario de Intereses Vocacionales de Strong (1IVS). La
validéz de exploracion se define como el poder de los inventarios de intereses
de facilitar actividades de expioracion de carrera. La muestra final consistid de
un grupo experimental de VS de 75 pregraduados y un grupo contraste de 74.
El grupo WS reportd mayor actividad en 2 areas de conducta instrumental
(Discusion de Lectura y Busqueda Individual de Informacion). El grupo

contraste exhibid significativamente mayor actividad en un area de conducta
instrumental (Pruebas Vocacionales).
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545

Tl: La aplicacién de pruebas psicologicas en el PSY TECH (Holanda).

AU: Schoonman,-Wouter.

RE: Revista-de-Psihologie; 1989 Apr-Jun Vol 35(2) 157-162

RS: Habla sobre ios métodos de aplicacion de pruebas psicoldgicas utilizadas
en la oficina holandesa de reclutamiento de personal--PSY TECH. Se habla de
analisis de puestos, seleccion de pruebas, entrevistas a los candidatos,
administracion de pruebas y elaboracidn de reportes psicoldgicos para la
industria.

55 ELABORACION DE PRUEBAS - Planificacion, seleccidn, redaccion, edicion
y analisis estadistico de l|los reactivos de una prueba y el disefo de
instrucciones para la administracion y puntaje de la misma.

551~

TI: Evaluacidn de la satisfaccion gerencial con los servicios administrativos.
AU: Heneman, -Herbert -G.; Huett, - Dennis - L.; Lavigna, - Robert - J.; Ogsten,
-Debra.

IN: U Wisconsin, Graduate Schootl of Business, Madison, US

RE: Personnel-Psychology,;, 1985 Spr Vol 48(1) 163-172

RS: Describe la aplicacion de conceptos de Administracion de Calidad Total
para una encuesta de evaluacion de la satisfaccion gerencial con los servicios
administrativos prestados por el Estado. Se utilizaron grupos de gerentes para
identificar el contenido de la encuesta y un grupo de direccion de gerentes guio
las decisiones acerca del contenido final de la encuesta, administracion de la
misma y manejo de los resultados. La encuesta se administroé a 645 gerentes
de linea y de recursos humanos. Los resultados del analisis psicometrico de las
respuestas proporcionan evidencia favorable (consistencia interna, indepen-
dencia de dimensién) para el uso de la encuesta. Los resultados de la encuesta
sirvieron como clave para ia implemeantacion de vanas iniciativas para mejorar
los servicios administrativos. Estas iniciativas condujeron al mejoramiento de la
velocidad de los servicios de entrega, eliminacidn de papeleo, calidad superior
reportada de los solicitantes y reacciones positivas de los mismos.

55.2

TIl: Disefo de un instrumento de analisis de puestos dirigido al contexto.

AU Greuter,-Martin-A-M.;Van-Zurk,-Paul-A.; Smit,-Voskuijl,- Olga-F.;
Altink,-Wieby-M-M.

IN: Adviebureau Psychotechniek Utrecht B. V., Netherlands

RE: Gedrag-en-Organisatie; 1995 Apr Vol 8(2) 88-105

RS: Habla sobre una metodologia para disefar instrumentos de analisis
funcional orientados al contexto para estudiar las caracteristicas de los
contextos de puestos especificos. Se utiliza el ejemplo del proceso de disefo
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de! Cuestionario Funcional y Situacional para Trabajadores Penitenciarios
(1991), un cuestionario holandés sobre 1a naturaleza del trabajo de la prision,
para ilustrar los requerimientos y proceso de validacion de un instrumento de
analisis funcionai.

553"~

T Medicion de la auto-expresion en organizaciones de voluntariado:
cuestionario basado en la teoria.

AU: Bonjean,-Charles-M.; Markham, -Wiiliam-T; Macken,-Patrick-O.

IN: U Texas, Hogg Foundation for Mental Health, Austin, US

RE: Journal-of-Applied-Behavioral-Science; 1994 Dec Vol 30(4) 487-515

RS: Utilizaron la teoria de |la personalidad y de la organizaciéon de C. Argyris
(ver PA, Vol 51:1937) para disefar y validar una medida de auto-expresion
para la Asociacion Internacional de la Mujer, una organizacion de voluntariado
de alto nivel. Se obtuvieron estimaciones de la importancia de la predisposicion
hacia la participacion voluntaria y el punto hasta el que las miembros eran
capaces de expresaria, a partir de muestras representativas de las miembros
en 1975 y una vez mas en 18992. El analisis factorial de las estimaciones de
importancia identificd ias mismas dimensiones en las dos ocasiones. compromi-
so comunitario, eficiencia y flexibilidad organizacional, sociabilidad y afiliacion,
liderazgo y auto- desarrollo, y logro y conservacion del nivel. Una medida total
de expresion de Ila disposicion de cada miembro se relaciond con la
satisfaccion con su membresia, planes de permanecer en la orgamzacion,
tiempo empleado en actividades de la misma y baja friccion interpersonal

554~

TI: Disefic y validacion de escalas de auto-eficiencia y de expectativa de
resultados para solicitudes de empleo

AU: Riggs.-Matt-L.; Warka,-dette; Babasa,-Bernadette., Betancourt,-Renee, et
al.

IN: California State U, San Bernardino, US

RE|: Educational-and-Psychological-Measurement; 1984 Fal Vol 54(3) 783-802
RS: Disefiaron escalas generales para medir auto-eficiencia y expectativa de
resultados a nivel individual y de grupo. En el estudio 1, se pilotearon las 4
escalas con 342 jugadores de una liga de softball, y después se administraron
las escalas revisadas a 470 empleados universitarios. En el estudio 2, los
resultados de una segunda muestra de trabajo de 138 empleados evidenciaron
la validez factorial, confiabilidad y validéz de criterio de las escalas revisadas,
en referencia a satisfaccidn [aboral,compromiso organizacional y desempefo
laboral, basados en las evaluaciones de compafieros. Se proponen estas
escalas como herramientas para incrementar el uso de estos constructos en

investigacion laboral.
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5.5.5

Tl: Creacidon de medidas de oficina disfuncional y politica organizacional: las
escaias ODPO y forma corta de ODPO.

AU: Anderson,-Thomas-P.

IN: Farr Assoc, Greensboro, NC, US

RE: Psychology-A-Journal-of-Human-Behavior; 1994 Vol 31(2) 24-34

RS: Una revisidon de medidas de percepcion de politica organizacional no
encontré medidas reproducibies con validéz fuerte. Se disenaron dos Escalas
de Oficina Disfuncional y Politica Organizacional (ODPOQO), incluyendo una
forma corta de investigacion. Las respuestas de una muestra al azar
estratificada de 282 supervisores, gerentes y directores (con edades de 24 a 69
anos; 142 hombres) validaron las escalas. Se obtuvieron una fuerte
confirmacion de validez para las escalas de 1 factor incluyendo coeficientes
alfa (.94 y.91), una correlacion significativa con una variedad de medidas
establecidas, y otras evidencias. Las puntuaciones de las escalas diferian por
sSexo.

5.6 INTERPRETACION DE PRUEBAS.- Juicio y explicacion de la significancia,
el significado, la aplicacion & limitacidon de un instrumento de evaluacion asi
como |a obtencion de un puntaje del mismo

561"

Ti: Entrevista Estructurada del Sindrome de Magnificacion de Sintomas:
fundamento y procedimiento.

AU Matheson,-Leocnard.

IN: Emplyment & Rehabilitation Inst, Santa Ana, CA. US

RE: Journai-of-Occupational-Rehabilitation; 1991 Mar Vol 1(1) 43-56

RS: Ei sindrome de magnificacion de sintomas (SMS) es defimrmdo como un
patrén de respuesta  conductual autodestructiva reforzada socialmente
consistente en manifestaciones de sintomas que funcionan para controlar la
vida o las circunstancias de quien lo padece La dentificacion del SMS se basa
en parte de informacidon obtenida durante una entrevista clinica. La Entrevista
Estructurada del Sindrome de Magnificacion de Sintomas (EESMS) ha sido
disenada para estructurar el procedimiento de esta obtencion de datos. La
EESMS proporciona una plataforma de estandarizacidon en las que se pueden
basar las cuantificaciones de los reportes subjetivos. La EESMS trata 14
aspectos que se han identificado como relacionados con la presencia de SMS.

562~

TIl: interpretacion computarizada versus interpretacion del consejero, de
inventarios de intereses: caso de la busqueda auto-dirigida.

AU Gati,-ltamar; Blumberg,-Dani.

IN: Hebrew U of Jerusalem. Israel
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RE: Journal-of-Counseling-Psychology; 1991 Jul Vol 38(3) 350-366

RS: Se examinaron las interpretaciones de las respuestas a la Busqueda
Auto-Dirigida (BAD) de 100 consultantes de carrera. Ei acuerdo entre las
escalas (tipos) que fueron identificadas como relevantes por el algoritmo
disefhado para este estudio y 5 consejeros de carrera fue tan alto como el
acuerdo entre los consejeros (85%). El acuerdo entre los consejeros y los
codigos de 3 letras de Holland fué menor (76%). En el estudio 2, se encon-
trarcon correlaciones insignificantes (r =.06 y -.03) entre los juicios de los
consejeros del grado de interés de los Ss y la medida de consistencia de J. L.
Holland (1985), pero sus juicios se correlacionaron (r =.41 y.45) con la similitud
dentro del perfil. En el estudio 3, se encontrd que varias medidas de la
compatibilidad entre las 3 secciones mayores de la BAD se correlacionaban
con los juicios de los consejeros (39 < r <71) Se habla sobre las
implicaciones para la interpretaciéon de inventarios de interés.

5.7 NORMALIZACION.

57.1*
TI. Validez del uso de las normas estadounidenses del Inventario de Intereses

de Strong en una poblacién universitara de Islandia.

AU Konrads,-Solvina, Haraldsson,-Erlendur.

IN: U Iceland, Faculty of Social Science, Reykjavik, lceland

RE: Scandinavian-Journal-of-Educational-Research: 1994 Vol 38(1) 65-76

RS lnvestigaron la similitud intercultural de intereses vocacionales medidos
por el Inventario de Intereses de Strong (HS). Se administrd una versién
islandesa del IS a estudiantes universitarios de Islandia de las carreras de
medicina, negocios, biblioteconomia. geologia, biologia, psicologia, teologia y
enfermeria Se aplicd a 290 estudiantes del primer ano, y a 123 cercanos a los
examenes finales, 80 de los cuales fueron reevaluados 2 anos después Sobre
la base de las normas estadounidenses 74-80% de los estudiantes fueron
clasificados correctamente dentro de su grupo profesional real Los resultados
indican que las normas de E.UA. fueron validas para los estudiantes
universitarios de lslandia y fueron una prediccion satisfactoria de la eleccion

vocacional.
5.7.2
Ti: La personalidad de ifos gerentes del Reino Unido: normas del 16 PF para

solicitantes.

AU: Bartram,-Dave.

IN: U Hull, England

RE: Journal-of-Occupational-and-Organizational-Psychology; 1892 Jun Vol

65(2) 159-172
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RS: 355 mujeres y 1,441 hombres candidatos a gerencia completaron una
version automatizada del Cuestionaric de 16 Factores de la Personalidad
(16PF). La evaluacidn fué parte de un procedimiento de seleccion realizado
para un gran numero de clientes de una agencia de reclutamiento de
ejecutivos. Se presentan los analisis normativos de éstos datos y se examinan
los efectos relacionados con edad y sexo. Se presenta la consistencia interna
de las escalas primaria y secundaria y se discute el problema de baja
confiabilidad. El analisis factorial de las puntuaciones de la escala primaria
produjo 5 factores de segundo orden que corresponden cercanamente a las
escalas del factor de segundo orden del 16PF.

573"

TI: Prueba de Comprension Mecanica de Bennett. datos normativos para una
muestra de aprendices técnicos de Arabia Saudita

AU: Dagenais,-Fred.

IN: U California, Ctr for Chinese Studies, Berkeley, US

RE: Perceptual-andMotor-Skills; 1992 Feb Vol 74(1) 107-113

RS: Administrd una versidn en lengua arabiga de la Prueba de Comprension
Mecanica de Bennett a 130 hombres de Arabia Saudita en un programa de
adiestramiento técnico auspiciado por una compania petlrolera Se presentan
las propiedades psicométricas, las puntuaciones percentiles. e nformacion
especifica dela prueba (e.g., el numero de respuestas de ios Ss a un dibujo que
acompana una pragunta sobre la igualdad de volumen de agua en 2 tanques)
Los resultados aparecieron psicométricamente similares a las respuestas
normativas publicadas de norteamericanos.

57.4

Ti: Calificacion en base a criterio vs normalizacion . discusion critica

AU: Owings,-Stan, Siefker,-Judith-M.

IN: Owings & Assoc, Seattle, Wa, US

RE: Vocationai-Evaluation-and-Work-Adjustment-Bulietin, 1591 Fal Vol 24(3)
108-111

RS: Hablan sobre las ventajas y desventajas de la calificacion basada en el
criterio versus la normalizacion, en la prediccion del éxito en el puesto a la luz
de cambios recientes en los lineamientos de la Comisidn de Oportunidades
Iguales de Empleo respecto al uso de pruebas en los filtros de empleo. Se
recomienda un mayor uso de pruebas basadas en el criterio, en las que se
analizan los aspectos mas importantes de un puesto para determinar

estandares de desempeno.
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5.8 ESTANDARIZACION DE PRUEBAS.

5.8.1

Tl Estandarizacidon de una prueba integrai de aptitudes para ingenieros en
sistemas: capacidad intelectual y factores de personalidad.

AU: Toshima, -Yutaka.

IN: Human Resources Development Service, Tokyo, Japan

RE: Japanese-Psychological-Research; 1993 Vol 35(4) 182-192

RS: Disefiaron y estandarizaron una prueba de aptitudes para ingenieros
japoneses en sistemas (IS). Inicialmente se entrevistd a 10 1S, y se encontro
que no solo su capacidad intelectual sino también su adaptabilidad social
juegan papeles importantes en su desempefo profesional. Esta prueba de
aptitudes, que se dividid en 2 partes, investigdo capacidad intelectual y rasgos
de personalidad. El estudio de validacién se llevd a cabo utilizando 264 IS
trabajando en la industria. Se les dividio en 3 grupos de acuerdo a su nivel de
desemperno. ANOVA mostro un efecto significativo de los niveles de
desemperno de los IS sobre las pruebas tanto de inteligencia como de
personahdad.

582

TI: Cuestionario diagnostico de seguridad (CDS) potencial de aplicacion y
sugerencias para su estandarizacion.

AU: Ruppert,-Franz.

IN: Technische U Munchen, Germany

RE: Zeitschrift-fur-Arbeits-und-Organisationspsychclogie: 1991 Vol 35(2) 77-83
RS: Describe los avances tedricos e investigacion empirica para el disefio del
CDS. La intencion y objetivo son proporcionar un instrumento bl para anahizar
directamente. situaciones peligrosas, requerimientos conductuales, y condicio-
nes relevantes de seguridad en los sistemas hombre-maquina Por medio de
una tercera version de! CDS, se han realizado 400 analisis para obtener datos
de una muestra representativa de ocupaciones propensas a los accidentes en
la industria en Alemania Occidental. Los datos muestran: un amplio espectro de
aplicaciones para la seguridad, comparacion entre puestos y empresas, y
prueba de hipotesis. La recoleccion de datos también fué Gtil para una
estandarizacion adicional del CDS y condujo a los autores a presentar una
cuarta version revisada.

5.9 APLICACION DE PRUEBAS POR COMPUTADORA.
5.9.1
T1: Aplicacion de pruebas por computadora en psicologia organizacional.

AU: Schoenfeldt,-Lyle.
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IN: Texas A&M U, Dept of Management, Coliege Station, US

RE: European-Journal-of-Psychological-Assessment; 1994 Vol 10(1) 71-85

RS: Examina el uso de las computadoras en la psiceologia organizacional y
define las funciones de la practica de la misma. Las computadoras impactan el
papel del psicdlogo organizacional no unicamente en el analisis estadistico
sino en la aplicacidén y calificacion de pruebas y en la capacitacion. Se les
puede utilizar para aplicar pruebas, en entrevistas y otras evaluaciones y
también pueden interpretar los resultados. La capacitacidon por computadora
(CPC) abarca la presentacion del material asi como la evaluacion de!
aprendizaje. Las computadoras también se utilizan en la entrega de otros
servicios, tales como planificacion de recursos humanos; analisis de puestos;
seleccion y colocacion de personal, y evaluacion del desemperfio. Los usos mas
emocionantes son las areas puente, por ejemplo, donde se pueden enlazar los
requerimientos del puesto con datos de habilidades individuales y mas
adelante con informacion sobre evaluacion det desempenfo

592

T Método computaricado para evaluar malestar mulsculo-esqueletal en la
fuerza de trabajo: herramienta para vigilancia.

AU: Saldana, - Norka, Herrin, - Gary - D.: Armstrong, - Thomas - J; Franzablau,
-Alfred.

IN: ETHICON CO, San Lorenzo, Puerto Rico

RE: Ergonomics; 1994 Jun Vol 37(6) 1097-1112

RS: Realizaron una encuesta sobre e! malestar musculo-esqueletal (MME) para
evaluarlo en 15 carteros rurales en 2 oficinas postales. La percepcion del MME
se recolectd de los Ss por medio de un sistema computarizado de evaluacion
del malestar (SEM) La finalidad de la investigacion era evaluar la percepcion
de los Ss del SEM y evaluar su MME como resultado del trabajo La mayoria de
los Ss encontraron que la computadora era facil de prender y usar. Los datos
sobre MME revelaron que el cuello. la espalda los hombros, y las manos
fueron reportados como los lugares de malestar regular en el puesto por casi la
mitad de los Ss. El lugar del maiestar estuvo relacionado con la tarea. La
variablididad de la severidad del malestar en las partes del cuerpo fue grande
entre los Ss pero fue pequena dentro de los Ss. Los patrones temporales de
malestar pueden ser UGtiles para evaluar los efectos a corto plazo de las
intervenciones ergonomicas en el lugar de trabajo asi como las intervencicnes
meédicas en la fuerza de trabajo.

593"

Tl Encuestas administradas por computadora en escenarios organizacionales:
alternativas, ventajas y aplicaciones. Edicidn Especial! mejoramiento de las
encuestas organizacionales: nuevas direcciones y metodos.

AlU: Rosenfeld,-Paul; Booth-Kewley,-Stephanie; Edwards,-Jack-E.
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IN: US Navy Personnel Research & Development Ctr, Navy Equal
Opportunity'/Sexual Harassment Survey Project, San Diego, CA, US

RE: American-Behavioral-Scientist; 1993 Mar-Apr Vol 36(4) 485-511

RS: Describe el proceso de conducir una encuesta organizacional por
computadora (PC), sus ventajas y desventajas comparadas con otras formas de
aplicar encuestas. La investigacion que compara los instrumentos PC con las
evaluaciones tradicionaies de lapiz y papel sugiere que ambos métodos
producen resultados similares, aunque estudios individuales han reportado
diferencias. Los estudios suygieren que los Ss que contestan encuestas
computarizadas, las encuentran mas interesantes y reportan estar mas
conscientes de sus pensamientos y sentimientos. Se incluyen ejempios de
encuestas en linea en organizaciones académicas, del sector privado y del

sector publico.

594
TI: Comparaciéon de las versiones lapiz y pape! y por computadora del Sistema

de Toma de Decision de Carrera de Harrington-O'Shea.

AU: Kapes,-Jerome-T_; Vansickle, -Timothy-R.

IN: Texas A&M U, College Station, US

RE: Measurement-and-Evaluation-in-Counseling-and-Development;
Vol 25(1) 5-13
RS: Examinaron la equivalencia de las versiones I|apiz-pape!l y por
computadora del Sistema de Toma de Decision de Carrera (STDC) 61
pregraduados tomaron la misma version del STDC dos veces en un diseno de
2 semanas de test-retest. Los resultados muestran gue la version por
computadora del STDC fue significativamente mas confiable que la otra version
y fue generalmente equivalente en otros aspectos (e g. tiempo de admirns-

tracion).

1992 Apr

595
T): Bateria de Evaluacion Administrativa de Minnesota aplicacion de pruebas

por computadora en los negocios. Edicion Especial: pruebas por computadora
AU: Vale,-C-David

IN: Assessment Systems Corp, St Paul, MN, US

RE: Measuremnt-and-Evaluation-in-Counseling-and-Development;
Vol 23 (1) 11-19

RS: Describe la Bateria de Evaluacidn Administrativa de Minnesota (BEAM),
una prueba computarizada de seleccion de personal, y habla sobre su
aplicacidon en los negocios. Los resultados de una encuesta telefénica de cerca
de 50 usuarios potenciales que habian tenido una demostracion de la BEAM
mostraron que la prueba es una herramienta valiosa para la seleccion de

personal administrativo.

1990 Apr
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6. TEMAS AFINES
6.1 PUBLICIDAD.

6.1.1

TI: El valor de las palabras: percepciones numéricas asociadas con palabras y
frases descriptivas en los informes de investigacidén de mercados.

AU: Scipione,-Paul-A.

IN: Montclair State U, School of Business Administration, NJ, US

RE: Journal-of-Advertising-Research; 1995 May-Jun Vol 35(3)36-43
RS:Estudiaron informes representativos de investigacion de mercados de 315
ejecutivos de investigacion de mercados, de productos para el consumidor, y
de agencias de publicidad. Los Ss estimaron el valor percibido de 30 palabras
y frases descriptivas que se encuentran con frecuencia en los informes
mencionados. Los resultados muestran que las palabras y frases descriptivas
pueden tener un pape! crucial en causar impresiones de magmtud o valor en
las personas que toman decisiones de negocios basadas en los informes de
investigacion de mercados. Aquellas personas gue leen (pero no escriben) los
informes de investigacion tienen diferente percepcion del valor de las palabras
que gquienes los escriben. Las personas que leen y las personas que escriben
tales reportes deben poner mayor atencidn a la eleccion de las palabras.

6.1.2

Tl: Hablando dentro de las organizaciones: manegjo de identidad e impresiones
en una agencia de publicidad.

AU Alvesson,-Mats

IN: Gothenburg U, Dept of Business Administration, Sweden

RE: Organization-Studies, 1994 Vol 15(4) 535-563

RS: Considera conversaciones dentro de las orgamzaciones en relacion al
manejo de la identidad e impresiones. El articulo se basa en un estudio
etnografico de una agencia de publicidad y explora la forma en qgue los
profesionales de la publicidad se describen a si mismos, a su trabajo y
organmnizaciones, a la profesion y a sus clientes. Se proponen varias funciones
de tales descripciones, desde el trabajo de identidad hasta la mercadotecnia.
La relacidon entre el nivel de conversacion y niveles culturales mas profundos
se investiga a través de las sociologias culturales de L. Asplund (1979) y P.
Bourdieu (1979). Se habla sobre los habitos de los trabajadores publicitarios y
se propone la antiburocracia como figura conceptual (una forma basica de
conceptualizar segmentos vitales de la realidad cultural propia) que caracteriza
a la industria publicitaria (en Suecia), informando el significado de las formas
particulares de! habila tipica entre los publicistas.
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6.1.3

TI: Publicidad, disefio e identidad corporal.

AU: Zinkhan,-George-M.

IN: U Houston, TX, US

RE: Journal-of-Advertising; 1993 Dec Vol 22(4) Vii-IX

RS: Senala que l|la publicidad convencional de productos de marca se
encuentra en una etapa madura y que las organizaciones se encuentran
buscando oportunidades altermas para cumplir objetivos de comunicacion. Las
alternativas de las que se habla incluyen la expresidn a través del disefio, de la
identidad corporativa, y de objetivos organizacionales con respecto a los
grupos de accionistas. Existe una mayor necesidad de investigacion en
comunicacion simbdlica (6 pictdérica), asi como la necesidad de nuevas
metaforas para pensar acerca del proceso de comunicacion.

6.1.4

TI: Desarrollo de campanas publicitarias transnacionales: ;tienen las agencias
estadounidenses el talento mundial?

AU: Shao,-Atan-T; Hill,-dohn-S.

IN: U North Carolina, Charlotte, US

RE: Journal-of-Advertising-Research; 1992 Jan-Feb Vol 32(1) 49- £8 RS:
Examinaron la percepcion ejecutiva de |la disponibilidad de las habilidades
publicitarias en los mercados mundiales mas grandes Se encuestaron 344
agencias estadounidenses afiliadas en 51 paises. Los resultados indican que
las agencias tuvieron dificuitad en obtener el numero suficiente de directores
creativos, de asesores culturales, asesores del lenguaje y directores de
difusion pero no hubo escasez de dibujantes, artistas mecanicos, gjecutivos de
cuenta y personal de trafico. Los déficits eran mas probables en ios mercados
en desarrollo que en los desarroliados y eran mas comunes en el Medio

Oriente y en Africa

6.1.5

TIl: Modelc conceptual del! impacto de la publicidad en los empleados de
servicios.

AU: Wolfinbarger,-Mary-F; Gilly, -Mary-C.

IN: California State u, School of Business Administration, Long Beach, US

RE: Psychology-and-Marketing; 1991 Fal vol 8(3) 215-237

RS: Examina el impacte de la publicidad en los empleados de servicios y
propone un modelo de rol de conflicto/congruencia. La publicidad de servicios a
menudo tiene un efecto secundario en los empleados ademas de los
consumidores. Para maximizar los efectos positivos de l|la publicidad, las
organizaciones necesitan utilizar la pubiicidad para optimizar la congruencia y
claridad del rol entre la organizacion, el proveedor de servicios y el cliente. La
congruencia y claridad del rol se acrecentara enfatizando la importancia de los
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empleados siempre que sea posible y apropiado. El| desafio para las
organizaciones de servicios es integrar su mercadotecnia interna y externa con
apoyo organizacional para capitalizar ei potencial de los efectos sinergistas
poderosos de ia publicidad.

6.2 PROCESAMIENTO DE DATOS.

6.2.1

TI: Innovacidon tecnolodgica y manejo del estado de alerta y fatiga en el centro
de trabajo. Edicién Especial.

AU: Tepas,-Donald-Il.

IN: U Connecticut, Dept of Psychology, Ergonomics Lab, Storrs, US

RE: Human-Performance: 1994 Vol 7(3) 165-180

RS: Presenta informacion sobre reportes federales acerca de malestares y
enfermedades, de accidentes y de una encuesta de trabajadores del
procesamiento electronico de datos. Esta informacion puede utillizarse en
investigacion para comprobar si la idea de que la aplicacion equivocada de las
computadoras puede disminuir la seguridad en el centro de trabajo, la salud, y
la productividad al introducir tareas aburridas, horas laborales fuera de horarno
y estados de fatiga. Las horas laborales perdidas por malestar v enfermedad.
se incrementaron en los EUA en anos recientes. Las regulaciones existentes
de las horas de servicio en la industria de la transportacion comercial no
parecen evitar los accidentes mayores ni proporcionar protecc.on para el
impacto normal de las horas laborales fuera de horario Los trabajadores del
procesamiento electronico de datos parecen no seguir ias practicas de horarie
laboral recomendadas por la investigacion contemporanea en cambio de
turnos. La aplicacion apropiada de las computadoras puede Mmimimizar estos
problemas.

622

Ti. Efectos de la interaccion social despues de wun cambio tecnoldogico
investigacion longitudinal.

AU: Burkhardt,-Marlene-E.

IN: U Pennsylvania, Wharton School, US

RE: Academy-of-Management-Journal; 1994 Aug Vol 37(4) 869-898

RS: Investigaron fuentes alternativas de influencia social y el pape! de las
relaciones interpersonales en Ila divulgacion de creencias, actitudes vy
conductas en una organizacién después de un cambio tecnologico (i.e., la
instalacion de una red interna con capacidad distributiva de procesamiento de
datos). Se utilizaron técnicas de analisis de redes para probar las relaciones de
matrices de diferencia de creencia, actitud y conducta con matrices
estructurales que mostraban la distancia y similitud de interaccion. De
aproximadamente 100 empleados, 40 completaron 3 cuestionarios diferentes a
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lo largo del estudio. Los hallazgos muestran que los individuos con quienes
una persona interactda directamente, influyen en ias creencias acerca de la
rmaestria de una persona, pero las actitudes y las conductas son mas afectadas
por los compaferos de nivel equivalente. El auto-monitoreo moderd el grado al
que la interaccidon con los demas, influyd sobre los individuos.

6.2.3

TI: Evaluacidn del desempeno en personal de procesamiento de datos.

AU: Pitariu,-Horia-D.; Landy,-Frank-J

IN: U Cluj-Napoca, Romania

RE: Man-and-Work; 19980 Dec Vol 2(2) 114-103

RS: Disernaron escalas de estimacion conductual que pueden utilizarse para
evaluar la eficacia de analistas, programadoeres y personal relacionado con el
procesamiento de datos ubicados en lugares diferentes y con diferentes
responsabilidades en Rumania. Los datos indican que las propiedades
psicométricas de las escalas son adecuadas. Las escalas poseen ailgunas
propiedades que no poseen las escalas graficas utilizadas comunmente (e.g.,
el potencial para consultoria y retroalimentacion)

624+

Tl Pruebas computarizadas aplicadas en Ila seleccion de secretrias

AU Aschmitt -Neal, Gilliland,-Stephen-W.; Landis.-Ronald-S. Devine, -Dennis.
IN: Michigan State U, East Lansing, US

RE: Personnel-Psychology; 1993 Spr Vol 46(1) 149-165

RS: Describe el disefo (participando 110 secretarias) de un procedimiento de
pruebas computarizadas para la seleccidn de secretarias. El procedimiento
requiere que las secretarias aprendan y usen: procesamiento de palabras,
bases de datos y conocimientos del software necesario para completar 8
ejercicios relacionados con el puesto. El procedimiento esta disefado para
minimizar e! papel del administrador de pruebas, para permitir la facil
transportacion a otros lugares de pruebas, para proporcionar retroalimentacion
rapida, para ser justa con los examinados que han utilizado varias clases de
hardware y software y para permitir una calificacion computarizada rapida. Una
evaluacion preliminar del procedimiento, con 43 estudiantes universitarios,
mostré que la confiabilidad intercalificadores fue uniformemente alta y que la
mayor parte de la confiabilidad de un solo calificador era superior a.95. Las
pruebas con 11 secretarias dieron puntuaciones y juicios que se reflejaron en
las puntuaciones finales.
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6.3 INGENIERIA DE FACTORES HUMANOS.

6.3.1*

Tl: Relacién entre ergonomia y calidad, en el trabajo de ensamble.

AU: Eklund,-Jorgen-A-E.

IN: U Techonology, Dept of Industrial Ergonomics, Linkoping, Sweden

RE: Applied-Ergonomics; 1995 Feb Vol 26(1) 15-20

RS: Evaluaron la relacion entre varias condiciones ergondmicas y la calidad del
producto en el ensamble de carros. Se identificaron las tareas con mayores
exigencias fisicas, con las partes mas dificiles de ensamblar y la de mayores
exigencias psicoldgicas por medio de entrevistas con trabajadores experi-
mentados. La informacion sobre deficiencias en calidad se obtuvo de las
estadisticas internas de calidad de la compania y de entrevistas con el
personal de control de calidad. El analisis sefnalo clertas clases de tareas con
mayor probabilidad que otras de ocasionar problemas de calidad. Los
resultados tambien mostraron que un factor importante para la satisfacciéon con
el puesto era la posibilidad para los trabajadores de realizar sus tareas con alta
calidad. Se confirmd la relacion estrecha entre ergonomia y calidad. indicando
la posibilidad de conducir programas integrales de cambio dirigidos a mejorar
la calidad y las condiciones del trabajo en forma simultanea

6.3.2 "

Tl: Estudio de campo sobre mejoras en la productividad

AU: Shikdar,-Ashraf-A.; Das,-Biman

IN: U South Wales, Dept of Safety Science, Sydney, Australia

RE: Applied Ergonomics; 1995 Feb Vol 26(1) 21-27

RS: Describe los resultados de un estudio industrial de campo realizado para
incrementar la productividad a traves de diferentes intervenciones en una tarea
repetitiva de produccion ejecutada bajo condiciones ergonomicas de trabajo 48
empleados de una planta procesadora de pescado tuvieron 1 sesidn de
capacitacion y 10 sesiones experimentales. siendo cada sesidn de un dia
completo de trabajo, durante 10 meses. La productividad se incrementd mas
como resultado del escenario participativo estandar con retroalimentacion e
incentivos economicos. En general, el escenario con retroaliimentacion, con o
sin incentivos economicos incrementd la productividad. El desempefno sin
intervenciones estuvo muy por abajo del estandar normal. Bajo condiciones
laborales buenas, el desafio y los incentivos pueden aplicarse ventajosamente
para mejorar la productividad en la industria.

633"

TI: Efecto del disefno del saco postal sobre |la fatiga musculoesqueletal y carga
metabdlica. Edicion Especial: fatiga.

AU Bloswick,-Donald-S.; Gerber,-Ann; Sebesta,-David.
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IN: U Utah, Dept of Mechanical Engineering, Salt Lake City, US

RE: Human-Factors; 1994 Jun Vol 36(2) 210-218

RS: Investigaron la necesidad de un saco postal alternative (SPA) al saco
postal convencional de EUA, el cual pende al costado sobre el hombro, en una
encuesta piloto y 2 experimentos. Participaron 21 estudiantes universitarios
varones. Basados en los resultados del estudio piloto, se recomendaron dos
tipos de SPA, los cuales incluian soporte en la cintura y uno de ellos repartia el
peso en dos partes.Se comparo el requerimiento de energia metabdlica y la
fatiga del muscuio lateral al tronco que resulta del uso del saco postal
convencional. Los SPA no ocasionaron cambios significativos en
metabdlica. Ambos SPA dieron por resultado una fatiga del musculo lateral
significativamente menor. Se sugiere que esta reduccidn en fatiga podria
resultar en un estrés musculoesqueletal reducido vy un menor potencial de

danos en la espalda.

la carga

6.3.4

TIl: Adaptacion a disenos dificiles: facilitacion del uso de la nueva tecnologia
AU: Sokol,-Marc-B.

IN: PHH Fleet America, Hunt Valley, MD, US

RE: Journal-of-Business-and-Psychology; 1994 Spr Vol 8(3) 277-286

RS: El contacto entre la tecnologia vy las personas ha sido por mucho ttempo el
punto focal de la ingenieria de los factores humanos. La década anterior fue un
periodo de crecimiento para ios psicologos cognoscitivistas y los cientificos de
la computacidén en la colaboracidon de investigacion y disefo en ia interaccion
persona-computadora. Los psicélogos en general y los psicologos
organizacionales en particular pueden contribuir también a este trabajo con
modelos que capturen la dinamica de ila implementacion tecnologica y del
impacto de la tecnologia sobre las personas, su trabajo y !las relaciones de

trabajo.

6.3.5
TI: Malestar musculoesqueletal y fatiga entre trabajadoras profes:onales

necesidad de consideraciones ergonémicas.

AU: Chavalitsakulchai,-Pranee; Shahnavaz,-Houshang

IN: Lulea U, Ctr for Ergonomics of Developing Countries, Sweden

RE: Journal-of-Human-Ergology; 1991 Dec Vol 20(2) 257-264

RS: Estudiaron el sentir subjetivo de fatiga general y afliccion psicologica en
100 trabajadoras profesionales. 50 trabajadoras industriales y 50 enfermeras
de tiempo completo participaron en una entrevista e indicaron en un diagrama
del cuerpo humano todas ias areas en las que percibian malestar. Las Ss
también realizaron una prueba de fuerza fisica consistente en una prueba de
apretar con las manos un objeto y una prueba de fuerza en la espalda y en las
piernas antes y después del trabajo. Los resultados indican que los 2 grupos de
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Ss mostraron sintomas diferentes de ''dolor” y/o '"fatiga" respecto a diferentes
partes del cuerpo. La fuerza fisica después del trabajo fué menor en ambos
grupos, especialmente en las Ss industriales. Se sugieren mejoras en las
condiciones laborales, mejor organizacién del trabajo e intervenciones
ergonomicas.

6.4 AUTO-EMPLEO.
6.4.1 =1.9.1

6.4.2

TI: Mujeres gerentes corporativas y empresarias exitosas: similitudes vy
diferencias.

AU: Brodsky,-Marcia-A.

IN: Temple U, School of Business, PA, US

RE: Group-and-Organization-Management;, 1993 Sep Vol 18(3) 366- 378

RS: Compard personalidad, rol sexual, y perfiles demografices con datos de
entrevistas profundas de 41 gerentes corporativas de nivel medio y alto y 47
empresarias auto-empleadas. Los resultados muestran diferencias
significativas en medidas de confianza y nivel de control, en donde las gerentes
tuvieron puntuaciones mas alta en confianza y requirieron niveles mas bajos de
control que las empresarias, quienes buscan definir sus propios ambientes
laboraies y sus parametros. A pesar de que las gerentes visualizan ios

ambientes corporativos como seguros y se sienten apoyadas, las empresarias
los consideran limitantes.

6.4.3

Tl El uso del servicio de cuidado de los nifos por madres con trabajo en casa:
Edicion Especial: la generacion de los ingresos dentro de la casa

AU Heck,-Ramona-K.; Saltford,-Nancy-c.; Rowe,-Barbara; Owen,- Alma-J.

IN: Cornell U, ithaca, NY,US

RE: Journal-of-Family-and-Economic-~issues; 1992 Sum Vol 13(2) 213-237

RS: Examinaron los factores asociados a la probabilidad de utilizar servicios de
cuidado de los nifios en 373 casas familiares en que la madre trabaja en casa y
tiene un hijo pequefo que necesita cuidados. El ser madre o padre soltero, con
altos ingresos y la presencia de un hijo de 2 afios, estan asociados
positivamente con la probabilidad de utilizar el servicio de cuidado de los nifios.
El ser un trabajador de edad avanzada, el tener un hijo de un afio o menos o
hijos entre 11 y 12 afios de edad y el tener una ocupacidn menos profesional
disminuye la probabilidad de utilizar el servicio mencionado. El auto-empleo
disminuye ia probabilidad de su uso. Se concluye que el trabajo con base en
casa, es una estrategia para facilitar las necesidades de tal servicio, no
obstante, quienes trabajan en casa a menudo lo necesitan y lo utilizan.

202



644

Tk Origen étnico y empresarismo en EUA: hacia una explicacidn de las
variaciones en grupos etnicos y raciales en el auto- empleo.

AU: Butler,-John-S.; Herring,-Cedric.

IN: U Texas, Austin, US

RE: Socioclogical-Perspectives; 1981 Spr Vol 34(1) 79-94

RS: Investigaron el grado al que ser auto-empleado era mas prevalente dentro
de ciertos grupos étnicos y raciales que en otros, utilizando datos de 7,542
participantes que contestaron las Encuestas Sociales Generales 1983-1987.
Aquellas personas de origen judio tenian significativamente mayor probabilidad
qQue otros de ser autc-empleado; aquellos de grupos 'raciales" generalmente
tenian menor probabilidad que los de etnia blanca, de ser auto-empleados.
Ademas, el ser de mayor edad, mas educado, provenir de una familia de
ingresos altos, varon, del Sur, no catdlico y el tener un padre autocempleado,
tambiéen aumentd la probabilidad de ser auto-empleado. Entre los
descendientes de auto-empleados, los de origen africano (negros), ingles,
hispano y asiatico tuvieron significativamente menos probabilidad de ser
auto-empleados. Entre aquellos cuyos padres no fueron auto-empleados,

unicamente los Ss judios tuvieron significativamente mas probabilidades de ser
auto- empleados.

6.4.5

Tl Nuevas formas de organizacidn laboral: Edicion Especial psicologia
organizaciona! y nuevas tecnologias

AU: Prieto,-Jdose-M.; Martin,-Jesus.

IN: Complutense U of Madrid Faculty of Psychology, Somosaguas, Spamn

RE: Irish-Journal-of-Psychology; 1990 Vol 11(2) 176-185

RS: Habla de los cambios estructuraies y sociales en los paises de la
Comunidad Europea que han forzado el desarrollo de algunos empieos y
horarios laborales atipicos El trabajo parece haber perdico su significado
original de tiempo completo y empleo en el lugar por tempo indefimido. Para
cieros empleados, el trabajo implica ahora un sentido de incertidumbre
ocupacional. El empleo de téermino fijo, medio tiempo, empieo temporal,
contratos de capacitacion, trabajo con base en casa, teleempleo, auto-empleo,
horario flexible, semanas laborales recortadas, rotacién de turnos, programas
anuales de trabajo y periodos sabaticos han sido los focos de interés y
atencion para muchos psicologos del trabajo y organizacionales en Espana. Se
habla de las acciones psicoldgicas que se han llevado a cabo para

proporcionar un grado minimo de ayuda a los empleados que trabajan en
posiciones fiexibles.
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6.5 POLITICA.

6.5.1

TIi: Politica, accion simbdlica y creacidn de mitos en busca de legitimidad.

AU: Brown,-Andrew-D.

IN: U Nottingham, School of Management & Finance, England

RE: Organization-Studies; 1994 Vol 15(6) 861-878

RS: Examinaron los procesos de la conducta micropolitica por medio dela cual
un equipo de 4 gerentes de 2 companias manufactureras se las arregld para
presentar su interpretacion de informacion y eventos operacionales. lLa
informacién sobre el equipo de gerentes se reunid en 2 vueltas de entrevistas
con una muestra de gerentes y otros empleados (66en |la primera vuelta, 18 en
la segunda) de dos companias britanicas durante el lanzamiento de un nuevo
producto. El equipo pudo obtener aceptacion para su interpretacidon de eventos
a medida que el proyecto de desenvolvia a través de la accion simbodlica, de la
creacion de mitos y del control sobre el flujo de informacion. Los resultados
sugieren que las decisiones aparentemente irracionales y desinformadas
pueden tener una base racional e inteligible cuando se les interpreta como
actos simbodlicos motivados politicamentey requeridos con propositos de
legitimacion.

6.5.2

Tl. Efectos de la politica y el poder sobre el compromiso organizacional de ios
ejecutivos federales.

AU: Wilson,-Patricia-A.

IN: San Diego State U, Schoo! of Public Administration & Urban Studies, CA,
us

RE: Journal-of-Management; 1995 Spr Vol 21(1) 101-118

RS: Investigdo !os efectos del poder y la politica sobre el compromiso
aorganizacional. Se disefiaron dos explicaciones tedricas en las que se
inciuyeron 5 variables independientes: (1) una teoria de compromiso basada en
el poder (incluyendo poder: subunitario, de liderazgo, y variables de conducta
de liderazgo) y (2) teoria politica (incluyendo las variables de "practicas
arbitrarias de personal” y "control politico"). Las teorias de pusieron a prueba
con un grupo de 942gerentes del Servicio Ejecutivo Senior del gobierno federal
quienes completaron una escala de compromiso que media fuerza de lealtad,
participacién, e identificacion con sus subunidades. Los resultados
proporcionan apoyo empirico para los efectosdel poder de equipo, buenas
relaciones lider-miembro, y control politico sobre los niveles de compromiso de
los altos ejecutivos en el gobierno federal.
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653~

Tl: El entendimiento como antidoto de las consecuencias disfuncionales de la
politica organizacional como estresor.

AU: Ferris,-Gerald-R; Frink,-Dwight-D, Gilmore,-David-C; et al.

IN: U Hllinois, Inst of Labor & Industrial Relations, Champaign, US

RE: Journal-of-Applied-Social-Psychology; 1994 Jul Vol 24(13) 1204-1220

RS: Probaron los efectos moderadores del entendimiento sobre la percepcidn
de la relacion entre la politica organizacional y la ansiedad laboral. 310
empleados de 4 diferentes organizaciones contestaron una encuesta
organizacional sobre la percepcion de politica organizacional, ansiedad laboral,
y entendimiento. Los resultados indicaron que el entendimiento modera la
relacion entre la percepcion de la politica organizacional y la percepcion laboral
y sirvid como antidoto para las consecuencias disfuncionales de la percepciéon
de la politica como causante de estrés

6.5.4

Tl: Profundizando en el iado oscuro: politica de la apreciacidon ejecutiva.

AU: Gioia,-Dennis-A; Longenecker.-Clinton-0O.

IN: Pennsylvania State U, Smeal Ccll of Business Administration, Dept of
Management & organization, US

RE: Organizational-Dynamics; 1854 Win Vol 22(3) 47-58

RS: Se entrevistaron 82 ejecutivos gerenciales de organizaciones
manufactureras y de servicios para explorar la dinamica de la politica en la
apreciacion ejecutiva. Los Ss indicaron que las evaluaciones del desempefo
estaban influenciadas por la politica yque la naturaleza ambigua del trabajo
gerencial permitiaa los superiores utilizar las evaluaciones ejecutivas con
propositos politicos. Otros factores que afectaban las evaluaciones del
desempefo hechas por los gerentes eran las agendas personales, la
reputacion de los empleados, y la atmosfera poiitica global de la organizacian.
Los Ss también afirmaron que los ejecutivos de alto nivel tenian una libertad
extraordinaria para evaluar el desemperio de los ejecutivos subordinados y que
la apreciacion ejecutiva era una herramienta politica utilizada para controlar a
ias personas y los recursos.

6.5.5

Tl Impacto de la estructura y el proceso sobre la politica organizacional
durante el proceso de innovacidon tecnoldgica: marco conceptual.

AU: Prasad -Lakshmanan; Rubenstein,-Albert-H.

IN: Indian Inst of Management, Bangalore, India

RE: Vikalpa; 1993 Apr-Jun Vol 18(2) 13-23

RS: Disenan un marco para analizar la politica organizacional (PQO) dentro del
contexto de la incertidumbre que se encuentra cuando una organizacion intenta
disefar un nuevo proceso de manufactura y lanzar al mercado un nuevo

205



producto. La PO se conceptualiza como la toma de decisiones basada en la
negociacién, el acuerdo, y las relaciones personaies entre individuos
interdependientes o grupos de intereses intentando influir sobre los objetivos,
los criterios o el proceso utilizados en la toma de decisiones para satisfacer sus
propios intereses. Si la estructura de la organizacidn es compleja,
excesivamente organica o mecanista y las diferencias de poder
interdepartamental junto con [a propensidad de la gerencia al riesgo se sesgan,

entonces la PO es alta.

6.6 RELACIONES INDUSTRIALES.

6.6.1
Tl Cuando no vemos directo a los ojos: discrepancia en las decisiones

disciplinarias sobre ausencias entre supervisores y subordinados.

AU: Martocchio,-Joseph-J; Judge,-Timothy-A.

IN: U lllinois, Inst of Labor & Industrial Relations, Champ., US

RE: Journal-of-Management; 1995 Vol 21(2) 251-278

RS: Examinaron los factores asociados a las decisiones disciplinarias sobre
ausencias (DD) con supervisores y subordinados en un disefo entre Ss.
Ademas, se examinaron las discrepancias en DD entre supervisores vy
subordinados, basadas en diferencias en los atributos psicoldgicos y
demograficos. Empleados de 19 triadas de trabajo (1 supervisor, 2 subor-
dinados) describieron los factores que pueden contribuir a tas DD por ausencia,
tales como actitudes hacia la disciplina, salud subjetiva, asuentismo previo, y
percepcion de justicia organizacional. Los supervisores y los subor-dinados
dieron pesos similares a los factores relevantes a ltas DD. Varias diferencias
psicolégicas y demograficas entre supervisores y subordinados se relacionaron
a discrepancias en DD, incluyendo diferencias en actitudes especificas acerca
de ‘la disciplina, rasgos estables de personalidad y aiferenctas en factores

variables relacionados al trabajo.

6.6.2

TI: Nuevas relaciones iaborales gerenciales: cuento aleccionador.

AU: Horvitz,-Wayne-L.

RE: Negotiation-Journal;, 1994 Jul Vol 10(3) 281-292

RS: Argumenta que aquellos que promueven cambios en la relacion entre el
trabajo y la gerencia en EUA ignoran o confunden la historia de las relaciones
laborales. Se afirma gue muchas preguntas sobre la naciente relacion
permanecen sin respuesta, incluyendo la definicion gerencial de participacion y
compromiso, el significado real de palabras como "sociedad"”, y expectativas de
lo que deben traer a la mesa de negociaciones la gerencia y el trabajo. Se
revisan las relaciones industriales estadounidenses de las ultimas deécadas,
con un enfoque en experimentos realizados en cooperacion y/o colaboracién
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entre el trabajador y la gerencia, en el rol de la crisis y el uso de incentivos
negativos y positivos. Se hacen varias sugerencias para mejorar lacooperacion
trabajo-gerencia.

6.7 RELACIONES PUBLICAS.- El negocio de intentar influenciar o persuadir a
los individuos & al publico para llegar a un entendimiento, é bién, la disposicidon
positiva hacia una persona, una organizacion, una idea, una politica, una
practica 6 una actividad particular.

6.7.1 ™

TI: Correlaciones y predictores de ética auto-reportada entre publirrelacionistas
de EUA.

AU: Pratt,-Cornelius-B

IN: Michigan State U, East Lansing, US

RE: Psychological-Reports, 1992 Feb Vol 70(1) 259-267

RS: Investigaron las correlaciones y predictores de creencias auto-reportadas
de conductas en situaciones no éticas de 307 publirrelacionistas. Los
resultados muestran que las creencias y conductas reportadas por los Ss se
correlacionan significativamente con el geénero (sexo), la acreditacién de la
Sociedad de Relaciones Publicas de Ameérica,laedad,y los ingresos, los cuales
también son predictores significativos de las creencias y conductas reportadas
por los Ss. Los resultados se discuten dentro del contexto del modelo de
intenciones conductuales de M. Fishbein y |. Ajzen (1975).

6.7.2

Tl: Manejo de fusiones de agencias de servicios: personas, programas y
procedimientos.

AU: Taylor,-Joseph; Austin.-Michaeli-J.: Caputo, -Richard-K

IN: U Pennsylvania, School of Social Work, Philadeiphia. US

RE: Child-Welfare; 1992 Jan-Feb Vol 71(1) 37-52

RS: Describen & fusiones de empresas grandes y 10 de empresas pequenas
asi como 6 adquisiciones de agencias de servicios que se realizaron entre
1973 y 1986, utilizando una encuesta de noviembre de 1987. El estudio se
enfoca en la implementacion de una fusidon con relaciéon a las finanzas,
estructura organizacional, relaciones publicas, sistemas gerenciales y entrega
del servicio. Los resultados muestran que la planificacion pre-fusion le da alta
importancia a: (1) la preparacién del personal y del consejo (2) la definicion
dela mision de la agencia fusionada, y (3) la anticipacidn del tipo de decisiones
que tuvieron que hacerse. Se presenta una serie de lineamientos de las etapas
criticas del proceso de fusion.
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6.8 SOCIOLOGIA.

6.8.1

TI: Construccion social del aprendizaje organizacional: aspectos conceptuales y
practicos en campo.

AU Nicolini,-Davide; Meznar,-Martin-B.

IN: U Trento, Dept of Sociology & Social Research, italy

RE: Human-Relations; 1995 Jul Vol 48(7) 727-746

RS: Examina conceptualizaciones previas de aprendizaje organizacional (AO) vy
resalta las diversas interpretaciones y los diferentes marcos integrales que se han
propuesto. También se presenta una conceptualizacion mas amplia de AO, |la cual
considera varios procesos relacionados con la adquisicion de conocimientos y
ernriquecimiento de la experiencia dentro de las organizaciones, incluyendo [a
construccion social del AO enmarcando a ta organizacion en si. Se habla sobre las
implicaciones de esta conceptualizacidon para las practicas gerenciales y la
investigacion organizacional.

6.82™*

T Control corporativo y compromiso organizacional entre profesionales: el caso
de los abogados que trabajan en despachos juridicas

AU Wallace,-Jean-E.

IN: U Calgary, Dept of Socioiogy, AB. Canada

RE: Social-Forces; 1985 Mar Vol 73(3) 811-840

RS: Una preocupacién constante dentro de la sociologia de las profesiones es
saber el grado al que se encuentran comprometidos los empleados profesionales
con su organizacion. LLas organizaciones corporativas se esfuerzan en maximizar
tal compromiso alentando la interaccidon de los empleados, promocionandolos,
haciéndolos participar en la toma de decisiones y legitimando el sistema de
autoridad. Estas actividades corperativas actdan como incentivos altamente
valorados por los profesionales y debe incrementar su compromiso crganizacional.
Los hallazgos de una muestra de 551 abogados trabajando en 136 diferentes
despachos juridicos apoyan este argumento. Las variables mas significativas
parecen contribuir al profesionalismo de los abogados y carreras profesionales en
el sentido de que proporcionan un sentimiento facuitativo, contribuyen a brindar
oportunidades dentro de ia firma y permiten control individual y discrecidn.

6.8.3

TIi: Diferencias de los valores laborales en cuanto al sexo: perpetuacion del mito.
AU: Rowe,-Reba; Snizek,-William-E.

IN: James Madison U, Dept of Sociology, Harrisonburg, VA US

RE: Work-and-Occupations; 1995 May Vol 22(2) 215-229

RS: Analizaron las preferencias de ios valores laborales de 4,434 hombres y 3,002
mujeres empleados de tiempo compileto, representando a las principales
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clasificaciones ocupacionales en las principales industrias. Los datos se obtuvieron
de 12 muestras nacionales contenidas en la Encuesta Social General del periodo
de 1973-1990. No se encontrd apoyo consistente para diferencias generales entre
los valores laborales de hombres y mujeres. En vez de ello, los hallazgos sugieren
que sin importar el sexo, la preferencia para un valor laboral dado depende, en
gran parte, de la edad, de la educacién y del prestigio ocupacional. Los autores
argumentan que las supuestas diferencias entre los sexos son minimas y que el
énfasis continuo en tales diferencias uUnicamente
estereotipos tradicionales de! rol sexual
oportunidades en e centro de trabajo

sirve para reforzar los
y para perpetuar la desigualdad de

6.84*

T1: Modelos de descripcion de la estructura subyacente de la segregacion sexual.
AU: Charles,-Maria;, Grusky,-David-B.

IN: U Caiifornia, Dept of Sociology, San Diego, US

RE: American-Journal-of-Sociology;, 1995 Jan Vol 100(4) 931-971

RS: Examinan las desventajas los modelos lineal y multiplicativo (MLM) para

explicar los patrones de segregacion sexual ocupacional (SS).

Introducen una
aproximacion estructural al

analisis de datos sobre SS que se apoya en la
asociacion subyacente de los arreglos de ocupacion por sexo. Se disefia un MLM
formalmente consistente con la practica convencional de resumir la variabitidad
nacional en un solo parametro referente a la fuerza total de 1la SS. Estos modeios
se pueden utilizar para examinar la estructura jerarquica de SS y para identificar
"perfiles de SS'" dominantes en tos paises industrializados

6.8.5

T1: Sociclogia: teoria de la organizacion computacional.

AU: Carley,-Kathieen.

IN: Carnegie Mellon U, Dept of Social 8 Decision Sciences, Pittsburgh, PA US

RE: Social-Science-Computer-Review; 1884 Win Vol 12(4) 611-624

RS: Examina el usc y el potencial de la teoria de la organizacion computacional
(TOC). Se habla sobre asuntos del disefo del modelo organizacional (diseno de
herramientas, inteligencia artificial distribuida e ingenieria organizacional) y
aspectos tedricos (dinamica organizacional, toma de decisiones, cultura,
aprendizaje, disefio, manejo de crisis y nueva tecnologia). En contraste con la
vision tradicional de las organizaciones, la TOC puede conducir 2 modelos cada
vez mas sofisitcados haciendo énfasis en el proceso, en ia tarea, y en el cambio,
que dé por resultado una visidon mas dinamica de la organizacién. Los agentes
modeladores pueden conducir a un paradigma de neo-procesamiento-de-datos,
faciiitando el entendimiento entre la empresa y la accidon. Parece que la TOC es

adecuada para ocasionar cambio organizacional y para resistir el impacto de
eventos criticos.
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6.9 TEMAS SELECTOS DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL.

6.9.1

TIl: Desafios que enfrenta el psiquiatra que ingresa a la psiquiatria organizacional y
ocupacional.

AU: Unterberg,-Mark-P.

IN: Cooper Clinic, Dallas, TX,US

RE: Psychiatric-Annals; 1995 Apr Vol 25(4) 256-259

RS: Seriala 4 niveles que debe encarar el psiquiatra ocupacional con el fin de tener
éxito: (1) desafios personales y profesionales para él. (2) desafios de la
organizacion para él; (3) desafios para el psiquiatra por parte de! individuo; y (4)
desafios al tratar con sistemas colaterales. Ei conocimiento por experiencia junto
con la capacitacion y los antecedentes resultaran en el dominio exitoso de estos
niveles de desafio.

692

T Psiquiatras en los centros de trabajo

AU: Scott,-Marcia; Harnett,-Carol-A.

IN: Prudential Insurance Co of America, Boston, MA, US

RE: Psychiatric-Annals; 1995 Apr Vol 25(4) 224-228

RS: Delinea los tipo de intervenciones organizacionales en el centro de trabajo que
necesitan conocimientos psiquiatricos y los tipos de problemas que presentan para
el psiquiatra que trabaja en la industria. Los psiquiatras pueden ofrecer asistencia
en salud mental, manejo de riesgos y en programas que proporcronan servicios a
companias que se encuentran recortando personal. Otras areas de consulta
incluyen a las agencias publicas que proporcionan el servicio a los empleados y a
los patrones, 3 empleados con problemas ocupacionales, programas de
tratamiento para trabajadores heridos o enfermos, apoyo a discapacitados y
asuntos de seguros medicos. Para que la psiquiatria tenga eéxito dentro de las
organizaciones debe estar integrada a la rutina diana y saber las necesidades
especificas de los puestos, las reglas y la estructura.

6593~

T Disefo de organizaciones de fantasia en los cursos de psicologia
industrial/organizacional.

AU: Wann,-Daniel-L.

IN: Murray State U, Dept of Psychology, KY, US

RE: Teaching-of-Psychology; 1994 Oct Vol 21(3) 177-179

RS: Describe un proyecto en el que 52 pregraduados de un curso de psicologia
industrial/organizacional fuercn divididos en grupos de 6 y construyeron una
organizacion de fantasia. Se aplico material del curso a la organizacion a lo largo
de todo el semestre. Los Ss llenaron un cuestionario después del proyecto
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mostrando que pensaban que el ejercicio facilitd su entendimiento e interés en los
temas cubiertos.

6.9.4

TI: Uso de aproximaciones psicoanaliticas en la consulta organizacional.

AU: Hunt,-James; McCollom,-Marion.

IN: Boston U, Ctr for Work & Family, MA, US

RE: Consulting-Psychology-Journal-Practice-and-Research; 1994 Spr Vol 46(2)
1-11

RS: Explora la utilidad de |la aplicacidn de los conceptos y técnicas psicoanaliticas
a los asuntos organizacionales. Se examinan las similitudes y diferencia entre la
terapia uno-a-unc y la consulta individuo-a-sistema a la luz del debate entre los
modelos positivista e interpretativo. Desde una perspectiva interpretativa, se
exploran 3 problemas criticos que influyen en la aplicacion de la teoria
psicoanalitica a la consulta organizacional, incluyendo la forma en que los
consultores pueden enfrentarse a ta complejidad de la organizacion como un
sistema humano de multiples capas, los medios por 10s que los consultores pueden
justificar las hipdtesis psicodinamicas y la forma en que pueden diferenciar entre
datos validos del sistema y reacciones de contra-transferencia ante los individuos o
grupos en la organizacion cliente. Ofrece sugerencias para lidiar con estos
aspectos.

695

T!: Psicologia de! trabajo y organizacional: aplicacion de ,queé?, ¢para que?, y
ccon cudles normas”?.

AU: Hoyos,.-Carl-G.

RE: Zeitschrift-fur-Arbeits-und-Organisationpsychoiogie; 1994 Vol 38(4) 169-174
RS: Habla sobre la aplicacion de la psicologia a problemas relacionados con et
trabajo y econdmicos. La discusion se enfoca en 3 preguntas: (1) ¢ Queé tareas son
especificas de la psicologia industrial y organizacional?, (2) ¢ Qué conocimientos
psicologicos basicos deben aplicarse? y (3) s Qué normas deben regir e! analisis y
estructuracion de los sitemas de trabajo?. Se identifican areas sobresalientes de
investigacion, en base a una encuesta de A. Thomas (1984) y se indican los
déficits. Se habla sobre la importancia de los aspectos éticos en psicologia
industrial/organizacional y se recalca la necesidad de nuevos criterios para
humanizar los sistemas de trabajo.

6.10 ACUERDOS COMERCIALES.
6.10.1

TI: Desplazamiento de fronteras en Europa y Norteamérica: reflexiones y sintesis.
Edicion Especial: desplazando fronteras.
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AU: Sundal,-Hansen,-L-Sunny.

IN: U Minnesota, Coll of Education, Minneapolis, US

RE: International-Jdournal-for-the-Advancement-of-Counselling; 1990 Oct Vol 13(4)
327-341

RS:Proporciona una sintesis de 2 articulos de E. L. Herr et al (PA, Vol 78:16504, B.
Jenschke y R. Wohlieben (PA, Vol 78:16506) sobre el desplazamiento de fronteras
ocasionado por la Comunidad Econdmica Europea y el acuerdo de libre comercio
entre Canada y EUA. Los articulos se tratan dentro del contexto de (1) similitudes y
diferencias percibidas en los cambios que estédn ocurriendo en estos paises, (2)
ventajas y desventajas de las fronteras moviles para los individuos y las
sociedades, y (3) problemas y progreso en la implementacién de los cambios
propuestos. Se resumen las implicaciones para la consultoria y particularmente
para la orientacion vocacional. Los asuntos sobresalientes abarcan los efectos
sobre la moviligad educacional-ocupacional, reconocimiento de estandares
profesionales, problemas con los idiomas, el papetl y la condicion de la mujer, y los
efectos sobre las minorias étnicas y raciales dentro de cada cultura

6.11 COMERCIO INTERNACIONAL.

6.11.1

TI: Apoyo a la negociacion con el uso del modelo grafico para resolucion de
conflictos. Edicidon Especial: modelado y apoyo a las negociaciones

AU: Kilgour,-D-Marc; Hipeli -Keith-W, Fang,-Liping.

IN: Wilfred Laurier U, Dept of Mathematics, Waterioo, ON Canada

RE: Group-Decision-and-Negotiation; 1994 Apr VVo! 3(1) 29-46

RS: El Modelo Grafico para Resolucién de Conflicto (MGRC) de D M Kilgour et al
(1987) fue disefiado como un procedimiento claro para estudiar sistematcamente
las disputas reales del mundo. E! potencial del MGRC para ser usado en apoyo a
las negociaciones lo evalud Kilgour et al (1991,1892) Se revisan ias detiniciones
basicas subyacentes al MGRC y se discuten las técnicas de anahsis €
interpretacion. Se utiliza el analisis de un caso, una negociacidn comercial
internacional sobre l|la exportacidn de madera de!l Canada a los EUA para
demostrar la aplicaciéon practica del MGRC como herramienta de apoyo a la
negociacion. El modelado y el analisis se efectuan utilizando el software del
sistema de! MGRC. Se resalta la capacidad del MGRC para aconsejar a los
negociadores.

6.11.2

Ti La eleccion del tipo de encuesta en estudios de imagen de pais.

AU: Han, -C.-Min: Lee,-Byoung-Woo,; Ro,-Kong-Kyun

IN: Hanyang U, Coll of Commerce & Economics, Dept of International Trade &
Business, Seoul, South Korea

RE: Journal-of-Business-Research; 1994 Feb Vol 29(2) 151-162
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RS: Examinaron los efectos del tipo de encuesta en las estimaciones de los
atributos de productos hechos en diferentes paises, en la actitudes hacia los
productos y en la intencion de comprar los productos en 294 S8s. Los Ss fueron
encuestados en forma personal, telefonica o por encuestas escritas auto-
aplicadas. Las estimaciones sobre los productos estadounidenses fueron mas
favorables en las encuestas telefonicas y menos favorables en las personales. Se
encontraron relaciones mas fuertes entre creencias, actitudes hacia ios productos
e intenciones de compra en entrevistas personales y escritas autoadministradas.
Las entrevistas personales mostraron las relaciones mas consistentes. Los
hallazgos sugieren que las desviaciones de deseabilidad social tienen mayor
probabilidad de ocurrir en las encuestas telefonicas. Se incluyen sugerencias para
minimizar las desviaciones en cada matodo de encuesta

6.12 FRANQUICIAS.

6121

T Convenios contractuales sobre franquicias: investigacion empirica.

AU: Agrawal,-Deepak; Lal,-Rajiv.

IN: Purdue U, IN, US

RE: Journal-of-Marketing-Research; 1995 May Vol 32(2) 213-221

RS: Emplearon datos primarios para comprobar empiricamente varias hipodtesis
acerca de franguicias con formato de negocio sobre el modelo tedrico de R. Lal
(1990). Se examinaron 43 parejas vendedor-comprador de franquicias de 7
diferentes tipos de negocios. Se encuentra apoyo para la hipdtesis de que la tasa
de regalias equilibra los incentivos para que el vendedor invierta en el nombre de
la marca con los del comprador para que invierta en servicio al menudeo. La tasa
de regalias afectd positivamente la frecuencia de moritoreo y los costos de
monitoreo afectaron negativamente el nivel del servicio Sin embargo, opuesto a ta
teoria, los costos de monitoreo afectaron inversamente la frecuencia del mismo
entre ios vendedores de franquicias. El modelo de Lal se extiende analiticamente
para incorporar heterogeneidad a los costos de monitoreo entre los compradores
que pertenecen al mismo vendedor. y se presenta fuerte scporte empinico para ia

hipdtesis de que los costos de monitoreo afectan inversamente su frecuencia
dentro de un sistema de franquicias.

6.12.2

Tl Revitalizacion de la operacion de franquicias: intervencion longitudinal. Junta de
la Academia de Administracion (1990, San Francisco, California).

AU: Buono,-Anthony-F; Shuman,-deffrey-C.

IN: Bentley Coll, MA, US

RE: Consultation-An-International-Journal; 1980 Win Voi 9(4) 305-320

RS: Al recurrir a un estudio profundo de un caso sobre la operacidn por franquicia
de una tienda, el articulo se enfoca en una intervencidén que incluye una franquicia
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de 60 tiendas con un valor de $35 millones llamadas Handy Stores. La intervencién
intentd (1) mejorar las relaciones vendedor-comprador de franquicias, (2)
establecer una estructura para incrementar la participacion del comprador, y (3)
idear un sistema que proporcionara motivacion intrinseca y extrinseca para que el
comprador de la franquicia mejorara e! desempefio de la tienda. Se proporciona
una breve discusion sobre algunas de las lecciones iniciales aprendidas y sobre
las implicaciones para los consuitores dentro de un ambiente de franquicias.

6.13 SITUACION LABORAL DE TRABAJADORES MEXICANO-AMERICANOS EN
EUA.

6.13.1

TI: Migracion y ganancias de los hipanos en EUA.

AU Tienda,-Marta; Wilson,-Franklin-D.

IN: U Chicago, Population Research Ctr, IL, US

RE: American-Sociological-Review; 1992 Oct Vol 57(5) 661-678

RS: Investigaron la relacion entre movilidad geografica y ganancias de hispanos y
blancos utilizando datos de una muestra delcenso de 1980 La poblacidn era de
6,076 mexicanos, 6630 puertorriquenocs, 4,134 cubanos y 6,197 blancos. Sin
considerar los perfiles sociales y residenciales distintivos de los mexicanos,
puertorriquenos y cubanos, los resultados muestran que el residir en una area de
concentracion étnica desanima la migracion en todos los grupos. a pesar de que
experimenten peérdidas modestas en ingresos. La residencta en una area de
concentracion étnica no se relaciona con la participacion en la fuerza laboral

6132 "
TI: Chicanas en trabajos administrativos: "Tienes que demostrar mas que el resto”

Edicion Especial: La mujer en el trabajo hacia una verdadera integracion

AU: Segura,-Denise-A.

IN: U California, Santa Barbara. US

RE: Sociological-Perspectives; 1992 Spr Vol 35(1) 163-182

RS: Examina la forma en que tanto el género como la raza/etnicidad se refuerzan y
afirman entre las empleadas administrativas chicanas en una universidad publica.
152 mujeres fueron entrevistadas y se les hicieron posteriormente entrevistas de
seguimiento a 35 mujeres mas. Las tareas realizadas en el centro de trabajo, la
discriminacion y acoso sexual y racial, asi como {as actividades tipicamente
femeninas que las chicanas continuaban haciendo en casa, en conjunto,
intensificaron su realizacion como género y también reforzaron la segregacion
ocupacional tanto por género como por origen étnico. Ademas, el apego de las
chicanas a la familia, se enlazd ideoldgicamente a la supervivencia de la cultura
chicana, presentando sus logros de género, raza y politica cultural.
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6.13.3*

TI: Desigualdad en el nivel ocupacional y origen étnico: analisis del modelo
DPIS-IPIS.

AU: Soriano,-Fermando-l.; Ramirez, -Albert.

iN: U Missouri School of Dentistry, Kansas City, US

JN: Hispanic-dournal-of-Behavioral-Sciences; 1991 Nov Vo! 13(4) 321-400

RS: Utilizaron datos de la encuesta de C.H. Arce (1980) sobre personas de orgen
mexicano en los EUA para estudiar el efecto del sistema de empleos sobre las
variables psicologicas y actitudinales en 49 Ss trabajando en un sistema desigual
de poder e influencia social (DPIS) y 127 Ss trabajando en un sistema igualitario de
poder e influencia social (IPIS). A los Ss se les habia encuestado por ansiedad.
auto-estima, depresidon,y actitudes hacia los chicanos dentro de ia sociedad. Se
encontraron diferencias significativas entre los grupos, apoyando la hipdtesis de
que el estar en un ambiente DPIS, donde se segrega a los chicanos, afecta
negativamente su bienestar psicoldgico. No se encontrd relacidon entre el ambiente
de poder social de los chicanos en el trabajo y sus actitudes al respecto de las
razones percibidas para la situacion social actual de los chicanos en la sociedad.
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Capitulo V
RESULTADOS

Los resultados encontrados en este estudio nos presentan en primer
lugar, los paises que registran investigaciones en el area de Psicologia del
Trabajo, los cuales nos dan un total de 41, en la Tabla 1 se indica de que
paises se trata y el ndmero de investigaciones encontradas en el PSYCLIT por
pais, en el lapso comprendido de enero de 1990 a diciembre de 1995. Los
paises se encuentran ordenados alfabéticamente y se puede apreciar que el
no. 11, correspondiente a Estados Unidos sobresale significativamente en
cuanto al niumero de investigaciones reportadas, dando un total de 247, la letra
R que aparece a un costado del numero nos indica que hay una investigacion
que se repitio en dos lineas diferentes de investigacion. El pais siguiente en
cuanto a2 produccidon de investigaciones es Canada con un total de 38,
mostrando una diferencia de 209 investigaciones con respecto al inmediato
anterior. El tercer lugar lo ocupa Inglaterra con 26 investigaciones registradas.
Le sigue Holanda con 13 y en quinto lugar, con 10 investigaciones cada uno
Alemania y Australia. Israel presenta 9 investigaciones. Con 5 investigaciones
siguen India y Suecia. Colombia presenta 4, una de ellas realizada con una
muestra de poblacidn mexicana, siendo el unico pais latinoamericano
representado por mas de una investigacion, comparte el numero de
investigaciones con Noruega y Nueva Zelandia. Les siguen, con 3 investi-
gaciones cada uno Espana, Finlandia, Japon, Rumania y Rusia, aunque por
razones desconocidas , aparecen en esta base de datos las investigaciones de
Rusia en anos anteriores a 1990. Con dos investigaciones por cada uno se
encuentran Bélgica, Dinamarca, Francia, Hong Kong, lrianda, Jordania, Korea
del Sur y Polonia. Finalmente, compartiendo una investigacion estan: Arabia
Saudita, Austria, Checoslovaquia, Gales, Grecia, Islandia, Italia, Kuwait,
Maiasia, Meéxico, Puerto Rico, Singapur, Sudafrica, Suiza, Venezuela y
Yugoslavia. Cabe agregar aqui que la investigacion realizada en México, ia
cual, también se repite en dos lineas de investigaciéon, la realizdé un autor
aleman, Ludger Pries, auspiciado por la Benemérita Universidad Autonoma de
Puebla, en diciembre de 1992, sin embargo, fué publicada en la revista
alemana Kolner Zeitschrift fur Soziologie und Sozialpsychologie, en idioma

216



aleman y no se encuentra en el Centro de Documentaciéon de la Facultad de
Psicologia de la UNAM. También es pertinente aclarar que la investigacion
hecha en Yugoesiavia se hizo en 1989, sin embargo, aparece en la base de
datos que supuestamente inicia en enero de 1990, razdédn por la cual todavia
aparece como Yugoeslavia, siendo que el nombre actual es |la Ex-Yugoeslavia.
El total de investigaciones nos da 423 y el total de paises que las reportan son
41. Los dos primeros productores de investigacion son EUA y Canada,
nuestros socios comerciales en el norte de nuestro continente. Latinoamérica
esta representada primeramente por Colombia, cuantitativamente hablando,
después por Meéxico, Puerto Rico y Venezuela (ver Tabla 1).

Al decir que wuna investigacion se encuentra en el Centro de
Documentacion de la Facultad de Psicologia de la UNAM, se quiere decir que
lo que se encuentra es el articulo ccmpleto sobre el estudio, en este trabajo lo
que se tradujo fueron (os resumenes y €s0s$ si se encuentran en ia base de
datos llamada PSYCLIT existente en el centro de documentacion mencionado.

Enseguida tenemos clasificadas !as lineas de investigacion siguiendo el
érden ya explicado del Thesaurus, donde se indica el numero de registro, si se
encuentra en el Centro de Documentacién de la Facultad de Psicologia de la
UNAM (™), si se hizo en México, incluyendo otros paises que hayan trabajado
aqui (&), si utilizaron muestras de poblacidon mexicana (#). el pais productor, et
ano en que se hizo la investigacion, la estadistica reportada (inferencial (1),
descriptiva (D) o no reportada (-) en el resumen y finaimente <l tipo de disefio
utilizado (experimental (E), no experimental (NE) (ver Apendice 1)

Asi, tenemos que de 423 resumenes traducidos, 124 se encuentran en
el centro de documentacion de nuestra facultad, corresponciendo al 29% Se
hicieron en Meéxico 2, dando un ©0.4% tilizaron muestras de poblacion
mexicana, 3, que da un 0.7%. En cuanto a los paises productores tenemos a
EUA con 246 y uno repetido dando 58% de la produccion total. en orden
descendente sigue Canaaga con 38 investigaciones dando un 9%, sigue
Inglaterra con 26 investigaciones = 6%:. después Holanda con 13 = 3%
Australia Y Alemania = 2.3% ; Israel 9 = 2.1% ; India y Suecia con 5 = 1.1% ;
Colombia, Noruega y Nueva Zelanda 4 = 0.9% ;. Espana, Finlandia, Japon,
Rumania y Rusia con 3 = 0.7% ; Bélgica, Dinamarca, Francia, Hong Kong,
Irlanda, Jordania, Korea de! Sur y Polonia con 2 = 0.4% y Arabia Saudita,
Austria, Checoslovaquia, Gales, Grecia, Islandia, ltalia, Kuwait, Malasia,
Meéxico, Puerto Rico, Singapur, Sudafrica, Suiza, Venezuela y Yugoesiavia con
1 =0.2%. (ver tabla 2).

Respecto a los afnos, se supone que la base de datos solo registra de
1990 a 1995 pero aparecen algunas investigaciones en 1986, en 1988 y en
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1989 también, sobre todo en los paises que se encuentran atras de lo que se
Hamaba la "cortina de hierro'; a continuacidn se muestra la forma en que se
distribuye la cantidad de investigacién por afio:

Con esto nos damos cuenta que el ano en que mMas investigacion se
encontro fuée en 1994,

Del total de resuiumenes de investigaciones traducidas, (423) los reportes
de uso de estadistica quedan asi:

Reportan estadistica descriptiva (D) 113 =27 %
Reportan estadistica inferencial (Y) (1) 111 =26 %
No reportan uso de estadistica (-) 199 = 47 %

Se puede apreciar que fue mayor el nimero de investigaciones que no
reportaron el uso de estadistica en sus resumenes.

Las cantidades en cuanto al tipo de diseno utihizado son

Diserio experimental (E) 67
Disefo no experimental (EN) 356

16 %
84 %

Fueron mas las investigaciones que utilizaron el disefo no experimental
o expost-facto.

Para poder responder a nuestra pregunta de investigacion de ;Qué es
lo que se investiga en el mundo en cuanto a Psicologia del Trabajo? se hizo un
conteo del mayor al menor numero de investigaciones encontradas, que
también repercutia en el nimero de resumenes traducidos, aclarando que tanto
la eleccion como la traduccion de los resumenes se hizo en forma selectiva.



La linea de investigacion de la que se encontraron mas investigaciaones
fue Motivacion (1.5) con un total de 182, de las que se tradujeron 10
resuimenes de acuerdo al criterio indicado en el capitulo de metodologia. La
siguiente linea en cantidad fue Liderazgo (2.2) con un total de 170 y con 10
resumenes traducidos; la tercera linea fue Situacion Laboral (1.10) con 160
resiimenes encontrados y 10 traducidos en este trabajo. De las 86 lineas
restantes se encontraron 100 investigaciones o menos y se traducen 5 de cada
una con excepcion de las lineas donde se encuentran menos de 5.

Con esto queda contestada la pregunta que da inicio a este trabajo ya
que se indica qué es lo que mas se investiga en el mundo y las caracteristicas
principales de tales investigaciones, pero ademas se traducen un total de 423
resumenes correspondientes a las 89 lineas de investigacién seleccionadas.



Tabla 1
FRECUENCIAS DE INVESTIGACIONES POR PAISES. (y acumuladas)

f fa

1) Alemania 10 10
2) Arabia Saudita 1 11

3) Australia 10 21

4) Austria 1 22
5) Beélgica 2 24
6) Canada 38 62
7) Colombia 4 66
8) Checosiovaquia 1 67
) Dinamarca 2 69
10) Espana 3 72
11) Estados Unidos 247R. 319
12) Finlandia 3 322
13) Francia 2 324
14) Gales 1 325
15) Grecia 1 326
18) Holanda 13 339
17) Hong Kong "2 341
18) India ) 346
19) Inglaterra 26 372
20) Irtanda 2 374
21) Islandia 1 375
22) israet 9 384
23) Italia 1 385
24) Japoén 3 388
25) Jordania 2 330
26) Corea del Sur 2 382
27) Kuwait 1 393
28) Malasia 1 394
29) Meéxico 1R 396
30) Noruega 4 400
31) Nueva Zelanda 4 404
32) Polonia 2 406
33) Puerto Rico 1 407
34) Rumania 3 410
35) Rusia 3 413
36) Singapur 1 414
3a7) Sudafrica 1 415
38) Suecia 5 420

39 Suiza 1 421

40) Venezuela 1 422

41) Yugoeslavia 1 423
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Tabla 2
PORCENTAJES DE ESTUDIOS ENCONTRADOS POR PAISES

EUA 246R 58%
Canada 38 9%

Inglaterra 26 6%
Holanda 13 3%
Australia y 10 2.3%
Alemania

Israel 9 2.1%
India y 5 1.1%
Suecia

Colombia, 4 0.9%
Noruega y Nueva

Zelanda

Espana, Finlandia, 3 0.7%
Japon, Rumania y

Rusia

Bélgica, Dinamarca

Francia, Hong Kong,

Irianda, Jordania,

Corea del Sur y

Polonia 2 0.4%
Arabia Saudita

Austria, Gales,

Checoslovaquia,

Grecia, Islandia,

italia, Kuwait,

Malasia, México,

Puerto Rico,

Singapur, Sudafrica,

Suiza, Venezuela y

Yugoeslavia 1 0.2%
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APENDICE 1.
Caracteristicas de los resimenes de las lineas de investigacién traducidos.

Cdédigo:

Se encuentra en el Centro de Documentacion
de la facultad de Psicologia *)
Disefo experimental (E)
Disefio no experimental (NE)
Reporta estadistica descriptiva (D)

Reporta estadistica inferencial {1)
No reporta estadistica (-)
Hecho en México (&)
Usbé muestra de poblacion mexicana (#)

No. de estudio Pais Afo Estadistica Disefio
1.1 Divisiéon del Trabajo:

1.1.1 EUA '94 t NE
1.1.2 Grecia ‘94 D NE
1.1.3 Israel ‘94 1 NE
1.1.4 EUA ‘93 1 NE
1.1.5 EUA ‘93 | NE
1.2 Empleabilidad:

1.2.1 EUA ‘95 | NE
1.2.2 EUA '94 1 NE
1.2.3 EUA ‘93 - E
1.2.4 EUA ‘92 - NE
1.2.5 EUA ‘S0 - NE
1.3 Actitudes del empleado:

1.3.1 = EUA ‘95 D NE
1.3.2 EUA ‘94 | NE
1.3.3 * tnglaterra ‘94 i E
1.3.4 EUuA ‘93 D NE
1.3.5 Inglaterra ‘91 D NE
1.4 Eficiencia:

1.4.1 EUA ‘93 - NE
1.4.2 EUA ‘93 - E
1.4.3 Rumania ‘91 D NE
1.4.4 EUA ‘91 D E
1.4.5 Rumania ‘91 - NE
1.5 Motivacion:

1.5.1 israel ‘94 1 NE
1.5.2 EUA ‘95 [ NE
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* inglaterra ‘94
Inglaterra ‘94
India ‘94
Holanda ‘95
Dinamarca '94
Espafia '93
* Colombia 'S3
o * Canada ‘93
roductividad:
* Australia ‘95
Canada ‘95
Canada ‘94
Espana ‘92
- EUA ‘93
otacion de personal:
- EUA ‘95
Australia ‘95
EUA '95
Arabia
Saudita ‘94
Canada ‘95
ctitudes del Patron:
* EUA ‘'S4
- EUA ‘95
- EUA ‘94
* Canada ‘93
Canada ‘93
istoria Laboral:
& # México ‘92
Espanfa ‘94
Inglaterra ‘93
Australia '93
Canada ‘90
Situacion Laboral:
1 EUA ‘95
.2 Canada ‘95
.3 Canada ‘94
.4 EUA ‘94
5 EUA ‘94
6 EUA ‘94
7 EUA ‘94
.8 * EUA ‘94
.9 EUA '94
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Ao oW ddeed s A dd Dl dAdddddddddddOdddddd e

.10.10 EUA

.11 Nivel de Ingresos:

111 India

.11.2 Holanda
.11.3 Venezuela
11.4 * # Colombia
11 EUA

.12 Accidentes Industriales:
1201 EUA

12.2 EUA

12.3 * Holanda
.12.4 > EUA

.12.5 EUA

.13 Caracteristicas del puesto:
L1301 0% EUA

.13.2 EUA

.13.3 EUA

.13.4 * EUA

.13.5 EUA

.14 Enriquecimiento del Trabaj
.14.1 EUA

.14.2 * Inglaterra
.14.3 * EUA

.14.5 * EUA

.15 Nivel de Experiencia en el
.15.1 * EUA

.15.2 * EUA

.15.3 Noruega
.156.4 * EUA

.15.5 EUA

.16 Desempeidio:

.16.1 0 * Inglaterra
.16.2 * EUA

.16.3 EUA

.16.4 * EUA

.16.5 EUA

.17 Satisfacciéon con el Puesto
171 EUA

17.2 * Canada
.17.3 Israel
.17.4 Hong Kong
.17.5 * Australia

‘94

'92
‘91

'20
'90
‘90

‘94
‘94
‘94
‘93
‘93

‘95
‘95
‘95
‘95
'95
o:
‘94
‘93
‘92
‘89

Puesto:

‘95
‘95
‘94
‘9%
‘94

‘95
‘95
‘95
‘95
‘95
‘93
‘95
?95
‘85
‘94
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1.18 Seguridad en

el Puesto:

1.18.1 Holanda ‘95
1.18.2 * Canada ‘94
1.18.3 Holanda ‘94
1.18.4 EUA ‘94
1.18.5 Australia ‘94
1.19 Practica Privada:

1.19.1 - ‘93
1.19.2 EUA '93
1.19.3 EUA ‘92
1.19.4 * EUA ‘92
1.19.5 EUA ‘91
1.20 Calidad de Vida Laboral:
1.20.1 * Gales, R.U. '95
1.20.2 Inglaterra ‘94
1.20.3 EUA ‘94
1.20.4 Canada ‘93
1.20.5 * EUA ‘93
1.21 Jubilacién:

1.21.1 EUA ‘94
1.21.2 * EUA ‘95
1.21.3 * Holanda ‘94
1.21.4 Canada ‘'S4
1.21.5 Japon ‘94
1.22 Salarios:

1.22.1 EUA ‘95
1.22.2 EUA ‘95
1.22.3 EUA ‘94
1.22.4 EUA ‘94
1.22.5 Australia ‘94
1.23 Transicién de la escuela al trabajo:
1.23.1 Holanda '95
1.23.2 EUA ‘94
1.23.3 Canada ‘94
1.23.4 Bélgica ‘94
1.23.5 EUA ‘91
1.24 Desempleo:

1.24.1 Alemania ‘92
1.24.2 Finlandia ‘94
1.24.3 EUA ‘95
1.24.4 * Australia ‘94
1.24.5 Francia ‘93
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1.25 Capacitacion de readaptacion al empleo:

1.25.1 * EUA
1.26 Cargas de Trabajo:
1.26.1 Finalandia
1.26.2 Japon
1.27 La Mujer en el Trabajo:
1.27.1 Austratia
1.27.2 * Canada
1.27.3 Canada
1.27.4 > Malasia
Canada
cion Afirmativa:

EUA
EUA
Canada
EUA
EUA

oo
*

*
*

PuwnopN

Co
*

iderazgo:

Polonia

*
m
c
>

Inglaterra
EUA
Canada
ministraciéon:
EUA
inglaterra
Dinamarca
ELUA
EUA
EUA
Canada
Inglaterra
EUA
todos Gerenciales:
EUA
EUA
Corea d.Sur
EUA

*

a0
¥

*

*

[
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‘94

‘94
‘92

‘95
‘a5
‘94
‘95
'94

‘95
‘94
‘93
‘94
‘94

‘94
‘95
‘93
‘95
‘94
‘94
‘94
‘94
‘94
‘94

‘94
‘95
‘94
‘94
91
‘92
‘21
'91
‘90

‘95
‘95
‘95
'S4
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2.5.5 EUA
2.6 Personal Gerencial:
2.6.1 EUA
2.6.2 Rusia
2.6.3 Colombia
2.6.4 Alemania
2.6.5 Canadéa
2.7 Planificaciéon Gerencial:
2.7.1 EVA
2.7.2 EUA
2.7.3 * EUA
2.7.4 Canada
2.7.5 Rusia
2.8 Capacitacién Gerencial:
2.8.1 Inglaterra
2.8.2 * Iinglaterra
2.8.3 * EUA
2.8.4 * EUA
2.8.5 * Ingtaterra
2.9 Gerencia Participativa:
2.9.1 EUA
2.9.2 * ELA
2.9.3 EUA
2.9.4 * Israel
2.9.5 Canada
2.10 Disefio de Politicas:
2.10.1 EUuA
2.10.2 EUA
2.10.3 EUA
2.10.4 = EUA
2.10.5 Inglaterra
2.11 Certificacién Profesional:
2.11.1 EUA
2.11.2 EUA
2.11.3 EUA
2.12 Etica Profesional:
2.12.1 -
2.12.2 Inglaterra
2.12.3 EUuA
2.12.4 Nueva
Zelandia
2.12.5 EUA

'94.

‘90
‘86
‘89
‘88
‘86

‘95
‘94
‘93
‘93
‘91

‘95
‘95
‘94
‘95
‘94a

‘95
‘95

‘94
‘94

‘95
‘94
‘94
‘93

‘92
'93

‘93
‘93
‘93

‘93
‘92
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Control de Calidad:

*
m
c
>

Zubun=
m
C
>

anejo del estrés:
Canada
EUA
EUA
Canada
EUA

*

*

ueigas:
Canada
Israel
EUA
Canada
Israel
irectivos de Alto Nivel:

EUA

EUA

EUA

EUA

India
Organizacién de empresas:
- EUA
Suiza
Inglatrra
EUA
EUA

*

*

000000UTUNAPPIPRAPROOWRGD

CPWN-STJUDRUNSTOIDNWN

indicatos:

* EUA

* EUA

> Canada
EUA
irlanda

onducta Organizacional:

Israel

EUA

Alemania

EUA

EUA

ok ok
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‘93
‘94
‘94
‘94
‘93

‘95
‘95
‘94
‘94
‘94

‘985
‘94
‘93
‘92
‘92

‘94
‘94
‘94
‘93
‘a0

‘92
‘92
‘92
‘91
‘83

‘94
‘95
‘94
‘94
‘93

‘95
‘95
‘95
‘94
‘94
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ambio Organizacional:

'gO0<< TTTO07 !

'

NE
NE
NE
NE

-“go' -~

3.4 cC

3.4.1 Inglaterra ‘a5
3.4.2 EUA 95
3.4.3 Hong Kong '95%
3.4.4 Canada ‘94
3.4.5 EUA -
3.5 Clima Organizacional:

3.5.1 Inglaterra ‘94
3.5.2 Holanda '95
3.5.3 Nva Zelandia'94
3.5.4 EUA ‘92
3.5.5 EUA ‘92
3.6 Crisis Organizacionales:

3.6.1 EUA '95
3.6.2 EUA ‘95
3.6.3 EUA ‘95
3.6.4 * EUA ‘94
3.6.5 * Inglaterra ‘93
3.7 Desarrollo Organizacional:
3.7.1 Irlanda ‘94
3.7.2 Nva Zelandia'94
3.7.3 * EUA ‘94
3.7.4 Polonia ‘94
3.7.5 Canadéa ‘93
3.8 Objetivos Organizacionaies:
3.8.1 Australia ‘95
2.8.2 Noruega ‘94
3.8.3 EUA ‘93
3.8.4 EUA ‘94
3.8.5 Suecia ‘a3
3.9 Estructura Organizacional:
3.9.1 Noruega ‘94
3.9.2 EUA ‘93
3.9.3 EUA ‘93
3.94., Singapur ‘93
3.95 * india ‘92
4.1 Discriminacién Laboral:

4.1.1 * EUA ‘94
4.1.2 * EUA ‘94
4.1.3 EUA ‘94
4.1.4 EUA ‘94
4.1.5 EUA ‘93
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COLRODEEENNNNNNDDOODO DAL LNNNINN

Centros de Evaluacion:

1 Alemania '95
2 EUA '94
3 Canada ‘94
4 EUA ‘94
s * Alemania ‘93
Evaluacién de Discapacidad:

1 EUA ‘91
2 EUA ‘91
3 EUA ‘91
Prestaciones Sociales:

1 EUA ‘94
2 EUA ‘93
3 EUA ‘92
4 EUA ‘92
5 EUA ‘91
Andlisis de Puestos:

1 EUA ‘923
2 Holanda '95
3 EUA ‘94
4 EUA ‘93
.5 EUA ‘90
Entrevista Inicial:

1 EUA ‘93
.2 EUA ‘93
3 EUA ‘94
.4 Alemania '95
5 * EUA ‘94
Evaluacion de personal:

1 Finlandia ‘95
2 EUA ‘93
3" EUA '93
a4 Checslvquia 91
5 * EUA ‘92
Administracion de Personal:

1 Nva Zelandia'94
2 EUA ‘91
3 Rusia ‘86
a Colombia ‘89
5 Holanda ‘88
Colocacion de personal:

1+ EUA ‘91
2> EUA ‘94
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‘94
‘93
‘89

‘94
‘94
‘94
‘94
‘94

'95
'94
‘94
‘94
‘93

‘95
‘94
‘94
‘95
‘94
‘94
'94
‘91

‘94
‘94

‘a3
‘a3
‘91
‘91
‘89

‘92
‘91
‘91
‘89
‘92

‘94
‘94
‘94

9.3 * EUA

9.4 Inglaterra
9.5 EUA

10 Promocién de Personal:
10.1 Suecia
10.2 Australia
10.3 EUA
10.4 EUA
10.5 EUA

11 Reclutamiento de Personal:
11.1 EUA
11.2 Beéigica
11.3 * Canada
11.4 * EUA

11.5 * EUA

12 Seleccion de Personal:
1.2.1 EUA
12.2 * EUA
12.3 * EUA
12.4 Alemania
12.5 EUA
13.1 * Canada
13.2 EUA
13.3 EUA
13.4 EUA
13.5 EUA

14 Capacitacion de Personal:
14.1 Jordania
14.2 Alemania
14.3 Noruega
14.4 * EUA
14.5 EUA

15 Seguridad Social:

15.1 Holanda
15.2 EUA
15.3 EUA
15.4 Yugoslavia
15.5 EUA

1 Medicién:

1.1 EUA

1.2 * Canada
1.3 * Canada
1.4 EUA

‘94
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5 Inglaterra ‘94
Perfiles:

1 Israel ‘95
2 = Sudéafrica ‘93
3 EUA ‘91
4 EUA ‘91
5 * EUA '90
Pruebas de Seleccién de Personatl:
1 *R EUA ‘94
2 * EUA ‘94
3 * Francia ‘93
4 * EUA ‘91
5 EUA ‘90
Administracion de Pruebas:

1~ EUA ‘94
2 EUA '93
3™ EUA ‘93
4 EUA ‘93
5 Holanda ‘89
Elaboracion de Pruebas:

1T EUA 'a5
2 Holanda ‘95
3* EUA ‘94
4 * EUA '94
5 EUA ‘94
Interpretacion de Pruebas:

1 * EUA '91
2" Israel ‘91
Normalizacién:

T Islandia ‘94
2 Inglaterra ‘92
3~ EUA ‘92
4 EUA ‘91
Estandarizacién:

1 Japoéon ‘93
2 Alemania ‘91
Aplicacion Computarizada de Pruebas:
1 EUA ‘94
2 Puerto Rico '94
3> EUA ‘93
4 EUA '92
5 EUA ‘90
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EUA

‘95

Publicidad:

1 EUA ‘95
2 Suecia ‘'S4
3 EUA '93
.4 EUA ‘92
5 EUA ‘91
Procesamiento de Datos:

1 EUA ‘ga
2 EUA ‘94
3 Rumania ‘94
q * EUA '93
Ingenieria de Factores Humanos:
1 ™ Suecia ‘95
2 * Australia ‘885
3 > EUA 'S4
4 EUA ‘94
5 Suecia '91
Auto-empleo:

TR & México ‘92
2 EUA ‘93
3 EUA ‘92
4 * EUA ‘91
5 Espana ‘90
Politica:

1 Ingiaterra ‘94
2 EUA ‘95
3" EUA ‘94
.4 EUA ‘94
5 India ‘93
Relaciones Industriales:

1 EUA ‘95
2 EUA ‘94
Relaciones Publicas:

1> EUA ‘92
2 EUA ‘92
Sociologia:

1 Italia ‘95
2 * Canadéa ‘95
3 EUA ‘95
q * EUA ‘95
5 EUA ‘94
T

1
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6.9.2 EUA ‘95 - NE
6.9.3 * EUA ‘94 - E
6.9.4 EUA ‘94 - NE
6.9.5 Alemania ‘94 D NE
6.10 Acuerdos Comerciales:
6.10.1 EUA '90 - NE
6.11 Comercio Internacional:
6.11.1 Canada ‘94 - E
6.11.2 Corea Sur ‘94 D NE
6.12 Franquicias:
6.12.1 EUA ‘95 - NE
6.12.2 EUA ‘90 - E
6.13 Situacidn Laboral de Trabajadores México-Americanos en
6.13.1 EUA ‘92 - NE
6.13.2 * EUA ‘92 - NE
6.13.3 * EUA ‘91 - EN
Totales y porcentajes de caracteristicas encontradas:
Afos

N = 423
* = 124...29% 1986...... 3. 8}
& = 2... 0.4% 1988...... 2. 0.
# = 3... 0.7% 1989...... 6....... 1
D = 113...27% 1990....16....... 4
1 = 111...26% 1991....36....... 9
- = 199...47% 1992....35....... 8
E = 67...16% 1993....72...... 17
NE = 356...84% 1994..160...... 38

1995....93...... 22
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DISCUSION

Dado que desde hace decadas ha existido inquietud por la falta de
autores mexicanos en lo que se refiere a la investigacion en Psicologia del
Trabajo como ya se planted en el capitulo I, donde tenemos cifras de Castano
y Sanchez (1978) donde refieren que la informacion sobre el tema es
basicamente importada de los paises industrializados; y una vez mas, los
mismos autores en 1983 confirman que la investigacion en Psicologia laboral
es escasa, pero que ya empieza a haber en nuestro pais, produccidn cientifica
en el area. Este trabajo se propuso, entre otras cosas. saber sobre qué temas o
lineas se investiga en el mundo respecto a Psicologia Industrial y saber
también cuales son los paises que se dan a la tarea de hacerlo para darnos
una idea de como esta la situacidon actual de nuestro pais en este renglon,
continuando con la inquietud.

Desde hace varios anos, Sotomayor y Cuesy (1983) encontraron que los
egresados de la licenciatura en Psicologia del Trabajo. consideran necesana la
creacion de estudios de posgrado en el area. También indican que la ANUIES
en su Xl reunidn acordd que era necesario crear e iMmpulsar tales estudios
pues su objetivo es que los profesionales tengan mas oportunidades de
actualizarse y obtener mejor informacion tanto en la docencia como en la
investigacion.

El mismo reglamento general de estudios de posgrado de la UNAM,
citado anteriormente, establece que uno de los objetivos de los mismos es
iniciar a los alumnos en investigacion (en maestria);, y preparar al alumno para
la realizacidén de investigacion original (en doctorado).

En este trabajo de investigacion, al consultar una base de datos
recopilada por la American Psychological Association, que incluye Ilos
esimenes de articulos publicados en revistas cientificas de reconocido
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prestigio con arbitraje e impacto internacional, se encontré que la participacion
de Ameérica Latina es muy limitada, de un total de 41 paises participantes, hay
4 latinoamericanos, México se encuentra entre ellos, con una investigacion que
en realidad no representa al pais debide a que la hizo un autor aleman y la
publicé en una revista alemana en ese idioma.

En el Sistema Nacional de Investigadores, existen 59 investigadores en
la discipiina de Psicologia, pero pertenecen a diferentes subdisciplinas como
son Psicologia Experimental, o Social, o Educacional, pero del area laboral no
existe hasta el momento ninguno; ya se menciond que quien Mas se acerca es
el Dr. Fernando Arias Galicia en la disciplina de Recursos Humanos con la
subdisciplina de Psicologia Educacional.

La razon por la que no hay investigadores en Psicologia del Trabajo al
nivel que se requiere para representar a México intermacionaimente, es que
actuatmente en nuestra Universidad no existen los estudios de posgrado en el
area. El primer paso para solucionar esta carencia seria la creacion de ia
maestria y posteriormente el doctorado en Psicologia del Trabajo; lo cual
podria conducir al segundo paso que seria la inscripcion en el SNI a las
personas que hayan cursado tales estudios, ya que es un requisito contar con
ellos para los diferentes niveles y categorias que conforman tal sistema

Es probable que al elevar el tope del nivel de estudios impartidos en la
Facultad de Psicologia de la UNAM en =l area referida, aumente el numero de
investigadores que realicen su tarea a un nivel tal de reconocimiento
internacional para que en las principales revistas cientificas con arbitraje e
impacto internacional aparezcan autores mexicanos que Nos proporcionen esa
representatividad mundial que necesitamos

El Profr. Jaime Grados ha luchado por la creacidn de la maesiria en
nuestra area ya en dos ocasiones y no ha sido autorizado el proyecto,
actualmente, una vez mas y con la colaboracidon de los profesores: Martha
Garcia S., Isaura Lopez S, Humberto Ponce T., Felipe Uribe P., Mirna Valle y
Ma. Eugenia Velazco, han elaborado un nuevo proyecto el cual en esta ocasion
tiene altas probabilidades de ser aceptado.

Este trabajo tiene también el objetivo de proporcionar apoyo tedrico para
el proyecto de maestria al brindar informacion reciente en los temas relevantes
del area de ia Psicologia deil Trabajo, lo cual hizo mediante la traduccidn de los
resumenes de la base de datos ya descrita, la cual se encuentra en idioma
inglés, la cantidad de informacién contenida en tal base es en verdad muy
abundante, saldria de los limites de este estudio ta revisidn total de eila y
menos su traduccién, de hecho la traduccidn fue selectiva.
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En la actualidad existen varias bases de datos que pueden utilizarse
para realizar estudios parecidos al presente, las hay en idioma espanol, y nos
muestran ios trabajos hechos en Ameérica Latina y Espafa, las hay nacionales,
en fin, seria provechoso que se realizaran estudios similares que abarquen
otras' gamas y bancos de datos para estar actualizados en cuanto a 1o que se
hace tanto en otras disciplinas como en ta nuestra.

Un estudio particularmente util seria hacer una revision profunda,
parecida a la presente de lo que se hace en idioma espanol.

Ortega (1985) encontré que el psicdlogo del trabajo ante el TLC con
Estados Unidos y Canada tiene la necesidad de contar con una mayor
preparacion en idiomas (basicamente ingiés) y en computacion.

Por otra parte, Rosique (1983) encontro que es necesario dar mayor
énfasis a los aspectos administrativos en el curso de la licenciatura ya que
entre otras cosas, los psicdlogos laborales se enfrentan, al ingresar al mercado
laboral, con el problema de no tener la suficiente preparacion en ellos

Por consiguiente, es necesario integrar la ensefianza de estos tres
aspectos al curriculum del psicdlogo laboral.
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CONCLUSIONES

Después de ver qué se investiga sobre Psicologia del Trabajo en el
mundo y las caracteristicas de las investigaciones, nos podemos dar una idea
general de cuadles son los paises que mas trabajo realizan al respecto y como
era de esperarse, son los mismos que o han hecho tradicionalmente y que
cuentan con los recursos econdmicos para poder hacerio. Con recursos econo-
micos también se pretende afirmar gque existe la "cultura de investigacion' que
proviene de tener el cuadro de invrestigadores capacitados, deseosos,
alentados y bien remunerados producto de gobiernos y autoridades intere-
sados en que la investigacion en general se produzca, y especificamente, las
instituciones educativas correspondientes preparen el perscnal necesario

Nuestro pais, seQuramente tiene investigadores, pero la Psicologia del
Trabajo se ha visto estancada en cuanto a inverstigacion original nacional con
repercusion internacional ya que en el Sistema Nacional de Investigadores no
hay uno gque represente a nuestra disciplina especificamente, ya se menciond
que quien mas se acerca es el Dr. Fernando Arnias Galicia en el area de

recursos humanos representando a la Facultad de Contaduria vy
Administracion

La unica forma de contar con investigadores mexicanos que representen
a nuestra Universidad a través de la Facultad de Psicologia de la UNAM en la
comunidad cientifica internacional es contar primero con la maestria en
Psicologia del Trabajo y posteriormente con el doctorado.
Es indispensable que las autoridades de la Faculta de Psicologia de ia

UNAM consideren ya, el proyecto para la implementacion de la maestria en
nuestra area.

La conslusidn de este estudio es que Mexico no esta representado en
investigacion internacionatl en un estudio en el que se presentan 41 paises, de
los cuales sélo hay 4 latinoamericanos, pero ademas, el estudio que representa
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a Meéxico solo io hace por haber sido auspiciado por una Universidad del
interior de ia republica, pero no lo hizo un mexicano, ni sus resultados se
publican en revistas locales sino en una revista europea y en el idioma del

autor (aleman), por lo que e} crédito no se le da a México como pads productor -
de esa investigacion.

Como epilogo, se puede afirmar que los objetivos planteados para este
estudio se cumplieron ya que en efecto se hizo una integracion de diversas
lineas de investigacion realizadas en los paises sefialados, con el propdsito de
actualizar y elevar la calidad de la informacion necesaria para no caer en el
rezago cientifico. En este caso, las lineas fueron seleccionadas de acuerdo a
los requerimientos del proyecto del curriculum de maestria en Psicologia
Industrial, con lo que se cumplid otro de los objetivos planeados. Asimismo, es
una obra de consuita tanto para estudiantes como para profesionales, la cual
por el hecho de haber sido traducida de! inglés at esparfiol sera de utilidad.
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GLOSARIO

Algunas veces, al traducir de un idioma a otro, resulta que en el
vocabulario del segundo no siempre existen palabras equivalentes al idioma
que se pretende traducir y es necesario crearlas, resultando ser los llamados
neologismos, en este trabajo fue necesario hacerio cuando menos con una
palabra, la cual se sefialara con el signo (+). Las palabras que se incluyen en

esta seccidn se encuentran utitizadas en el no. de resumen qQue aparece en
paréntesis.

Algoritmo (5.6.2).- Ciencia del calculo aritmetico y algebraico

Empleabilidad (+) (1.2).- Utilidad potencial de un individuo juzgado sobre la
base de sus habilidades laborales, preparacion funcional. madurez emocional ©
social, desarrollo intelectual o valores personales como {a responsab:hdad

Holistico (+) (3.2.2) (4.5.3).- Practicas personales o diagndstico y tratamento
meédico y/o psicoldgico basados en el concepto de que los seres humanos se
componen de cuerpo, mente y espiritu. Un trastorno o disfuncion en uno ae los

componentes implica la necesidad de tratamiento en todo el organismo para
restaurar la salud.

Locus de control (2.2.3).- Se divide en locus de control internc (LC1) y locus de
control externo (LCE).

LCl.-Cuando se cree que uno es quien controla su propio destino.
LCE.-Cuando se cree que las fuerzas externas o

la suerte determinan el
destino.

Meta-analisis (1.5.1, 2.9.4).- Analisis estadistico de una cantidad abundante de
resultados de estudios individuales con el propdsito de integrar los hallazgos.
También se utiliza como un identificador del tipo de documento.

Nomologico (1.5.4).- Perteneciente a ia Nomologia.- Ciencia de las leyes y de
su interpretacion.
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Ontologico (1.5.4).- Perteneciente a la Ontologia.-Parte de la metafisica que
trata del ser en general y de sus propiedades trascendentales.

Taxonomia (4.5.5).- Clasificacion sistematica de los seres, basandose en las
diferencias que existen entre ellos.

Teleoldgica (1.5.4).- Perteneciente a la Teleologia.-Doctrina filosdfica de las
causas finales.

Vicario -castigo- (2.12.5).-El que sustituye a otro. Dicese de la accidon
fisiologica o afeccion que sustituye a otra.
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