mmm'nm AT §

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA
DE MEXICO

CAMPUS IZTACALA

Y096
€3
/
EL PSICOLOGO EN EL MEJORAMIENTO DE

LAS RELACIONES LABORALES HACIA LA
PRODUCTIVIDAD EN GRUPO HYTT.

T E S 1 S

QUE PARA OBTENER EL TITULO DE:
LICENCIADO EN PSICOLOGIA
P R E S E N T A N

COSTALES URIBE NORMAN
HERNANDEZ TORRES NOE

ASESORES:

LIC. MARCO VINICIO VELASCO DEL VALLE
LIC. SANDRA ANGUIANO SERRANO

LIC. OMAR ABRAHAM CORONADO VAZQUEZ

MEXICO. 1996



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



INDICE:

Pag.

Resumen- 1

Introduccion 2

Capitulo 1: Historia de la Psicologia Organizacional 17

Capitulo 2: Modelos y conceptos caracteristicos de la Psicologia 27

Organizacional

Capitulo 3: Actitudes, Desempefio y Desarrollo Organizacional. 34

3.1. Disposiciones 38

3.2. Desempefio 41

3.3. La Organizaci6n y el Trabajador Tepejano 43

3.4. La Cultura Organizacional en Grupo HYTT 45

Capitulo 4: Actividades del Psicologo en el Area de Recursos Humanos y 54
Relaciones Laborales en Grupo Hytt.

4.1. Desarrollo Organizacional 54

1. La Psicologia en las organizaciones 56

Il. El personal | 65

IIl. Relaciones Interpersonales y Grupales 75

IV. Maximas en las Organizaciones 81

V. El psicélogo ante el cambio 112

Conclusiones 117

Bibliografia 124



RESUMEN

El presente trabajo es un testimonio de los nuevos ambitos en los que se involucra el psicologo en
las organizaciones: la tradicion ha delimitado su insercion en la Capacitacion de personal, la
Calidad y la Seleccion de Personal.

En un ambito relativamente diferente, el psicélogo conductual aparece en GRUPQO HYTT, una
industria manufacturera en hilados y tejidos como parle del area de Recursos Humanos en el
Departamento de Relaciones Laborales. La naturaleza del trabajo ahi encomendado ha supuesto
una actividad més conciliatoria en la prevencion de conflictos en lo legal. A diferencia de esa
costumbre, hemos remarcado la importancia del factor humano para la organizacion y hemos
indicado zlgunos elementos esenciales para favorecer a las partes en conflicto, organizacion y
personal.

La tipologia especifica del trabajador tepejano no dista mucho de aquella que supone que su
patrén es su enemigo, y que cuando esta parte dirigente toma la misma concepcion se dificulta la
productividad y el trato.

El psicélogo conductual en las organizaciones ha fungido en la motivacién, en el control y
desarrollo de personal una alternativa attamente vélida no sdlo para la definicion de incentivos
sino como un investigador con resultados aplicados y aplicables en casos como la Delegacion de
Funciones.

En el &mbito de Competir para sobrevivir, el cambio cognitivo en los miembros de la organizacion
puede proceder principalmente de un psicélogo. El mévil en la evolucién organizacional no ha
cambiado, sblo se ha hecho mas complejo. La descripcion de teoria y experiencia en este
panorama resulta el -aporte principal para abrir nuevas puerias a los compaferos futuros a
insertarse en-este ramo.
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INTRODUCCION

Partiendo de la afirmacion de que todos los seres humanos se comportan segun
su contexto (Lugan, 1991; Ribes y Lopez, 1985) la Psicologia estudiara la
interaccién de los organismos segun la diversidad de situaciones. Este objeto de
estudio ha sido compartido por las diferentes disciplinas sociales, en sentido
amplio, lo que ha repercutido en una confusion de los campos de intervencién o

aplicacién comunitaria.

En nuestra sociedad, cada profesién, cada oficio, producto o servicio se ha
originado en alguna necesidad. En estos tiempos es bien sabido que lo que no
sirve a alguien tiende a desaparecer, y que esto no ocurre por casualidad, sino
porque no tiene entonces una razdon de existir (Serlin y Lapsley, 1985; Paz
Zavala, 1990).

Dentro de las profesiones, una de las mas recientes, y en este caso la de nuestro
interés es la del psicélogo, el cual estd ganandose un sitio a la vista de todos en
diversas actividades que conciernen a la interaccidon de los organismos en

contexto (Ribes y Lopez, 1985). A lo cual nos preguntamos lo siguiente:

Quién solicita el servicio?: La comunidad, las instituciones, las familias, los

grupos, organizaciones y los organismos.

En qué dreas?: Social, educativa, laboral, educacién especial,
deporte, efc.:



<<El puede desarrollar todas sus actividades porque existe una
demanda de servicio en problemas interpersonales, los fracasos o la

inefectividad>>:Duflot (cit. en Coronado, Mosqueira y Urrutia, 1993).

Cuando tenemos claras las actividades del psicélogo y las dreas de demanda a

las que se sujeta, podemos aspirar a las siguientes metas:

[) Evitar la confusién de la actividad concerniente a cada disciplina,
logrando que el psicologo aporte a las organizaciones lo que a él le competa en
cada situacion, viendo el fendmeno desde su perspectiva psicoldgica y no como

contable, administrativo, juridico, etc.

II) Facilitarse la realizacion del trabajo interdisciplinario al poder
comprender la forma particular en que apoya el psicélogo en los &mbitos
laborales

[lI) Permitir que la interaccion social sea claramente ubicada como un
elemento clave del desarrollo organizacional y del manejo del departamento que a

nosotros concierne.

IV) Implicar hallazgos en los campos tedrico y practico los cuales no son
recetas de cocina, sino resultados posiblemente aprovechables en otras

situaciones.

Una de las éareas destacadas del ejercicio profesional del psicélogo se refiere a
su participacién en las organizaciones (Villanueva, 1995; Martin Canseco, 1996).
En esta se le han encomendado tareas concernientes al factor humano
principalmente en los ambitos de seleccién de personal y capacitacién, sin ser
estos sus Unicos campos de intervencidn en las organizaciones (Cabrera y
Padilla, 1995).



Sin embargo, como en cualquier &mbito, la actividad del psicélogo tiende a
ajustarse dependiendo de ciertas condiciones. Entre otras podemos senalar las

siguientes:

a) Aqui el desconocimiento de lo que hacen otros profesionales no sélo
obstruye, sino que duplica el trabajo (Coronado, Mosqueira y Urrutia, 1993;
Lugan, 1€91)

b) Los logros que bien corresponden al psicologo se han manifestado en
personas de distinta profesion, viendo el manejo grupal de administradores,
contadores, legistas y otros como un ejemplo de lo que estos han sabido

aprovechar,

c) Se ha entrado, por otro lado, en una disputa de vacantes en el ambito de las
organizaciones con administradores, licenciados en relaciones industriales,

contadores y pedagogos entre otros.

d)  Muchos modelos de otras areas han sido retomados total o parcialmente,
como consecuencia de la disputa de vacantes antes mencionada, cada
profesional ha tenido la oportunidad de consultar o complementar su formacién en
aquellas habilidades de sus competidores (propias para el campo) (Boudon, cit.
en Coronado, Mosqueira y Urrutia, 1993: Braunstein, 1985), sin ser en realidad un
especialista o el més adecuado para las mismas.

e) A lafecha, algunas de las exigencias en dicha drea han sido limitantes al

desconaocer la aportacion del psicélogo a las organizaciones.



f) Y sobre todo, que ei psicologo mismo llega a restringirse de aportar
conocimientos y practicas valiosas que pueden facilitar el éxito de la empresa,

asociacion, institucion o grupo organizado.

g) Ademas, a sabiendas de lo previamente mencionado, cuando un psicélogo
no prevee con certeza las consecuencias de aplicar una determinada técnica, el

fracaso de la intervencion prejuicia a su contratante y pone en tela de juicio la
existencia del psicologo en tales instituciones (Villanueva, 1995; Martin Canseco,
1996).

Debido a esto, la experiencia vivida en el ramo de las relaciones laborales sirve
comoe una propuesta para ampliar el panorama del psicélogo en las
organizaciones, interactuando con elementos administrativos, juridicos, efc..

La experiencia a destacar en esta Tesis Tedrica con aproximacion empirica
pertenece, como ya se habia mencionado al Depto. de Relaciones Laborales
dentro de las Industrias Kaltex, manufactura en GRUPO HYTT.

Dentro de GRUPO HYTT las relaciones laborales son responsabilidad del érea de
Recursos Humanos, formando parte de la administracion de personal y teniendo
como finalidad:

“Diagnosticar, implementar, dirigir, controlar e integrar al mismo

tiempo” (Kaltex, 1994, 1 p.).

Este frabajo involucra ademés a los jefes de produccion, personal técnico y

administrativo buscando un mayor apego a los programas de produccién, la



organizacion adecuada del trabajo, asi como la evitacion de la desviacion de las
actividades laborales y de las medidas disciplinarias.

En la funcién de jefe de personal, uno tiene el compromiso de seguir en la mayor
medida posible los requerimientos senalados por la institucion para tal perfil, lo
cual implica cumplir con las tareas antes mencionadas, asi como con otras tantas
propias del manejo del factor humano delimitadas por las POLITICAS Y
PROCEDIMIENTOS EN RELACIONES LABORALES de la empresa (Kaltex,
1994).

Siendo el proposito de este trabajo no describir la funcidén del psicélogo de
relaciones laborales bajo la caracterizacién administrativa del perfil de puestos ni
de las POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS EN RELACIONES LABORALES antes
mencionadas, aqui destacaremos las aportaciones que dentro de nuestro campo
de trabajo y nuestro ejercicio profesional se nos ha permitido ofrecer a tal
organizacion, siguiendo los lineamientos de la misma, pero déndole el toque del

psicologo cognitivo-conductual.

A groso modo, los colaboradores de relaciones laborales velan porque se
cumplan las metas definidas por el documento que hemos mencionado; sin
embargo, a diferencia del resto de ese personal, la labor del psicélogo ha logrado
hacer contingentes los logros y las faltas de los trabajadores, tanto de manera

individual como colectiva.

Algunas de las actividades en donde nuestra participacion como psicélogos se ha
reflefado en el drea de Recursos Humanos en relaciones laborales han sido las

siduientes:



e Planeacién de Recursos Humanos

o Control de Ausentismo

« Autorizacién de Registros

e Manejo de Personal

« Tramites del Personal de la empresa -

e Control de Personal

No obstante, bien vale reconocer que estas funciones no le son encomendadas
en particular al psicélogo, sino también a personal mas propio de una indole
administrativa, donde el factor humano es visto como un recurso mas, como el

dinero o la maquinaria (y en ocasiones como menos importante).

Pero el psicélogo por su formacion tiene pleno conocimiento de que en cualquier
organizacion e incluso en interacciones cotidianas el ser humano es el elemento
primordial: si en una empresa todo el equipo esta en perfectas condiciones, la
seguridad industrial garantizada, recursos econdmicos y todo recursos material
bien, si algo sale mal, seria por factor humano (Rodriguez y Ramirez, 1992). El
factor humano es el elemento primordial de cualquier organizacién, ya que es el
qQé-part_icipa en cada una de las areas y procesos de esta: Es a su vez, el unico
recurso que puede disminuir o elevar significativamente su rendimiento
re_f_lejéjr_ldo_lp en la productividad de la empresa y siendo el factor mas rentable
cuando es bien desarrollado.

Como lo sabemos vivimos una época de cambios politicos, econémicos y sociales
que obligan a las empresas a alcanzar mayores niveles de competitividad, a la

vez de severos endeudamientos de las empresas (Marmolejo, 1995):
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Durante el gobierno de Miguel de la Madrid se hicieron grandes esfuerzos para
sentar las primeras bases dentro del proceso de privatizacion de empresas, la
decision de entrar al GATT vy firmar varios acuerdos sobre comercio e inversién
con los Estados Unidos, sentaron las bases fundamentales que permitieron
renegociar el Tratado de Libre Comercio de América del Norte, pero no fue sino

hasta el sexenio Salinista que los proyectos empezaron a “cristalizarse.

En 1988 la economia se encontraba nuevamente estancada y la inflacidn era alta:
La deuda externa seguia siendo una gran carga que impedia que la economia
despegara a una nueva fase de crecimiento sostenido. Era més evidente que
nunca, que se requeria la ejecucién de un paquete global de reformas
econémicas radicales. El presidente, Carlos Salinas de Gortari, enfrentaria
multiples problemas por una serie de medidas controversiales en lo politico-
econodmico. La definicién del combate a la inflacion como eje central de su politica
econémica, lo que requeria de ajustes en el gasto publico y en la burocracia,
mostrd determinacion de impulsar una nueva actitud en el pais en la que los
logros por parte del gobierno y por parte de los empresarios habrian de obtenerse
con recursos propios y no mediante préstamos o circunstancias fortuitas. Pero en
diciembre de 1994 quedd de manifiesto una nueva circunstancia, una crisis
econémica nunca antes experimentada sustentada en:

« Tomar erroneamente como eje central el control de la inflacién, dejando como
senundarios el desempleo, aumento de canasta basica y la no alza de salarios.

¢ Ruptura entre organizaciones y sindicatos versus la alianza CTM gobierno.

Si esto es asi, los recursos econdmicos y tecnoldgicos de punta o se tenian ya o
no son adquiribles sin correr un riesgo muy elevado. Esto es una prueba mas de
que el factor humano resulta el mas rentable en el contexto pérticular de las
empresas mexicanas en nuestros dias ademas de ser uno de los més baratos

mundialmente.



Por estos motivos el GRUFQ HYTT\basa sus esfuerzos hacia la productividad en .
ese factor humano, donde el psicdlogo tiene la importante misién de que no se
rebaje a segundo o tercer término a la gente, lo cual provocaria sentimientos de

deshumanizacion.

Siendo HYTT una industria dedicada a la manufactura de hilados y tejidos, sabe
de la competencia que tiene que afrontar, y que kl éxito basado en el factor
humano depende de una nueva cultura organizacional al interior de la misma,
donde ejecutivos, directivos y operativos participen colectivamente y donde se
puedan establecer planes estratégicos y tacticos que ayuden a la modificaciéon de

actitudes y maximicen el desempenio Iaboral.]

El reto en HYTT pareciera ser el mismo que para cualquier otra empresa, sin
embargo, parte del mismo involucra generar un cambio de actitud ya mencionado
de un eslereotipo aparentemente genérico del “Trabajador Tepejano” que nos

ha acostumbrado a escuchar expresiones como estas:

¢ Por qué me he de quedar mas tiempo?

¢ Ni que me lo pagaran

« Al fin que el negocio ni es mio

¢ Que hagan lo que quieran

* Ellos hacen como que me pagan y yo hago como que trabajo
s Mi horario termina a las 4:00

» Lo que pasa es que pagan hasta las 17:30 y después de esta hora me salen

ronchas.
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Estas expresiones sugieren ver el grado de compromiso tan bajo que ha

caracterizado al que hemos llamado el Trabajador Tepejano.

Este es el panorama que justifica la realizacion de este trabajo, el cual expresara
tanto los logros como las necesidades y los retos que el psicélogo y el GRUPO
HYTT viven.

Siendo esto una prueba contundente de la utilidad del psicélogo en la vida
cotidiana de las organizaciones, como podria serlo de muchos otros espacios,
bien podemos afirmar que:

.\
~ "En la accidn social el psicélogo puede ser investigador o psicotécnico
de relaciones humanas. Puede trabajar en la clinica, en la educacién
(orientacidn, asesoria y consultas individuales, y de materias), en la salud
(donde se ubica en la prevencién y la intervencién), con organismos o
grupos.... prevencion y la salud. En el campo de la organizacién fungir como
conciliador entre los otros (mediador externo). Por otro lado, en la economia

darealiza estudios de mercado, de relaciones y de personalidad” (Duflot, cit.

en Coronado, Mosqueira y Urrutia, 1993, p. 27).

Como tal, el psicélogo puede hacer frente a nuevos retos:

« Desarrollar y realizar exitosamente el trabajo interdisciplinario conjuntamente a
profesionales de distintas carreras, siendo algo que en nuestra vida académica

no se manifesto claramente (Herrera, 1983).



s Divulgar el conocimiento, y por ende el especiro de aportaciones y
potencialidades del psicdlogo en la organizacion (sin ser este el objetivo en

todos los ramos, sino Unicamente en el que compete a este trabajo).

e Generar el compromiso del personal para con la empresa, de manera

contingente a su desempefio.

¢ Lograr que los demas entiendan lo que uno dice, ya que en ocasiones uno se

expresa como si todos conocieran sus términos y sus teorias.

e Y primordialmente, por el hecho de que los métodos, modelos y aplicaciones
tienen que satisfacer la demanda y la implementacion en favor de una
tecnologia que busca relaciones més o menos precisas, sisteméticas y con

aplicaciones practicas que cubran una necesidad vigente (Scarr, 1985).

En el trabajo del psicologo en ‘el drea se destaca la intervencion en una amplia
gama de posibilidades en su ejercicio que seran mencionadas a lo largo de esta

tesis.

A este respecto, en cada una de las actividades, el psicélogo ha de optar por un
modelo que le p:ermita el abordaje satisfactorio de los compromisos a cubrir. Uno
de estos modelos, el cual va a ser el principal de este trabajo se origina en las
aportaciones del Analisis Conductual Aplicado, que es la extrapolacién de los
_principios y métodos establecidos y confirmados de la investigacion basica a
sitdééi_onés sociales aplicedas (Hill, 1985; Cabrera y Padilla, 1986; Marmolejo,
1995).



En este sentido, una de las manifestaciones méas conocidas del Analisis
Conductual Aplicado (ACA) es la Modificacion de Conducta Organizacional,
entendida como la aplicacién de principios teéricos y empiricos derivados de los
métodos experimentales para ftratar, optimizar y prevenir situaciones
organizacionales de conflicto, cépacitacién, reclutamiento, calidad, cultura
organizacional, desemperio, etc. (Cabrera y Padilla, op. cit; Del Pozo y Quintero,
1995; Villanueva, 1995).

A primera vista este trabajo en Modificacién de Conducta pudiera ser cuestionado
en cuanto a los limites del psicdlogo;, pero es en su expresion Cognitivo
Conductual donde se rescata en gran medida la experiencia vivida e interpretada
por los miembros de la organizacién, su manera de percibir las cosas, su
comprension y aceptacion/rechazo de las reglas, sus intereses y sus necesidades

con la seguridad de que se les pueden ofrecer alternativas viables.

Para el abordaje de la Psicologia Organizacional desde este enfoque, bien vale la

pena medir someramente sus alcances:

A) En las interacciones apreciamos una relacién cotidiana de y entre
organlsmos en la que sus intercambios facilitan o interfieren las metas
individuales y colectivas, donde se dan roles y efectos. Estas son las relaciones
mas particulares de y entre organismos en una relacién informal que puede
encontrarse al interior de un ambito formal empresa. Aqui se dan la afectividad,
la funcionalidad y la comunicacion, pueden ser valoradas o no como significativas

por uno o varios de los participantes.\

B) En la estructura organizacional se establecen reglas institucionalmente
convenidas a nivel gerencial o directivo, las cuales seran las reglas del juego; sin

embargo, en la relacion informal de sus miembros pueden aparecer otras reglas
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facilitadoras u obstaculizadoras de los planes de la organizacion, o bien el camino

para una nueva cultura organizacional.

C) Obviamente, los dos incisos anteriores han de ponerse a prueba en las
relaciones temporales que se establezcan, pudiendo asi determinar las medidas a
tomar por parte del psicélogo.

Los alcances propios del enfoque cognitivo conductual en GRUPO HYTT

determinan:

1. No pretender, en caso de dar resultado de repetirlos como recetas, ya que
cada situacién y participantes son diferentes , sino de ubicar los aportes de su
metodologia, sustentada conceptualmente, en précticas efectivas que mejoren los

resultados.

2. De esta manera, satisfacer en parte las necesidades tanto de la institucién,
como de lo familiares y los trabajadores, para lograr un compromiso colectivo y

alternativas viables de solucion.

3. Incluso y como corresponde, satisfacer las necesidades institucionales y
particulares en la medida de lo posible, que involucran los intereses de las partes
en cuestion.

A este respecto no podemos pasar por alto la exisiencia de otros modelos que
permiten desarrollar la Psicologia Organizacional; sin embargo, siendo nuestro
interés lograr resultados significativos y funcionales en los miembros de la misma,
la evidencia de tal meta la hemos tenido con el enfoque Cognitivo-Conductual.

Sin embargo, no descartaremos la revision de algunos otres de estos.
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Por otra parte, conviene diferenciar entre la Psicologia Organizacional y la

Psicologia Industrial (Marmolejo, 1895):

A grandes rasgos, la Psicologia Industrial se ha caracterizado por tratar de sacar
el mayor provecho posible del trabajador a menor costo, ha ignorado influencias
concepluzles y colectivas en el desempeno del trabajador en la empresa y se ha
restringido a ese émbito empresa; lo cual coincide con Fayol (cit. en Rios y
Paniagua, 1977, Herrera, 1983).

Por su parte, la Psicologia Organizacional no sélo reconoce, sino que considera
indispenszble identificar el amplio rubro de interacciones, reglas y cogniciones
gue operan alrededor no de un individuo, sino de un agrupamiento de estos en
algo que bien puede ser empresa, institucién, grupo deportivo, artistico,

asociacion, etc., cualquier organizacion, lo cual resulta mas sinergético.

Habiendo diferentes formas de titulacion, la escogida por nosotres fue la de Tesis
Tedrica con una aproximacion empirica, porque es a partir de la experiencia en
este campo de trabajo més la formacién académica y la revision tedrica que

trataremos de dar respuesta a las siguientes cuestiones:

e Hasta donde termina [a labor profesional del psicélogo en el ramo de las

organizaciones?

e Qué alternativas pueden validar la practica profesional del psicélogo

extendiendo los efectos del trabajo en el entorno social?
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Las posibilidades de un trabzjo interdisciplinario en esta area suelen coincidir
con el interés propio de un mundo real de cenciliar un grupo de profesionales a su

servicio.

Cabe agregar que la trascendencia que tienen las organizaciones para la
sociedad se funda en la posibilidad que dan estas a la misma de desarrollarse y
de evolucionar (Marmolejo, 1995; Cabrera y Padilla, 1896). Prueba de ello es que
si una compania elabora una fibra textil de caracteristicas muy singulares y
satisfactorias, poco tiempo pasara para que se ponga a la venta ropa hecha de

este material.

De esta manera, la actividad del psicologo se ha hecho cada vez méas necesaria
para que las organizaciones y las empresas ayuden a crecer a la sociedad, pero
el psicologo tiene en sus manos el ayudar a que el factor humano posibilite el que
las empresas crezcan y salgan adelante, ya que su labor contribuye a mejorar el
trabajo aesarrollado por el personal de diferentes organizaciones, empresas e
instituciones; de acuerdo con Rodriguez (1991) el psicélogo debe cumplir con la
funcion de modificar el comportamiento de los organismos en beneficio de las
organizaciones, aplicando para ello las técnicas de diagnéstico e intervencion con

que cuenta.

Prueba fehaciente de su trascendencia es su participacion en la resolucién de
problemas complejos de la productividad humana y de su ejecucion en el trabajo,
del aprendizaje y adquisicién de nuevas destrezas, de su motivacion y de los
efectos de diferentes incentivos y situaciones ambientales de seguridad fisica
(Pérez, 1991).
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Es asi como definimos el objetivo de nuestro trabajo que consiste en:

Divulgar la experiencia y participacién del psicélogo en el cambio de cultura
organizacional y elevacién de la calidad y productividad del personal
directivo, ejecutivo y operativo de Industrias Kaltex de la planta de Tepeji del
Rio, Hidalgo (Grupo Hytt).

La ruta critica de este reporte sera la siguiente:

Cap. 1. Historia de la Psicologia Organizacional

Cap. 2. Modelos y conceptos caracteristicos de la Psicologia

Organizacional
Cap. 3. Actitudes, desempefio y desarrollo organizacional

Cap. 4. Actividades del psicdlogo en el Area de Recursos Humanos y de

Relaciones Laborales en Grupo Hytt.

Conclusiones



CAPITULO 1: HISTORIA DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

La evolucion de nuestra sociedad mexicana se ha manifestado
significativamente en un cambio econémico que ha requerido de una participacion
méas activa del sector privado, redefiniendo y reduciendo el caracter protagénico
que tuvo el Estado. Debido a la condicién ineludible de competir dentro de la
iniciativa privada, las empresas han de velar por adaptarse a los cambios, mejorar
su productividad y eficiencia, asi como elevar el nivel de vida de quiénes la
integran (Rodriguez, 1991; Wilson, 1892).

Seguramente hay mas de un profesional dedicado a ofrecer alguna forma
o0 método para lograr dichas metas; sin embargo agui nos dedicaremos en
particular a lo que concierne al psicélogo, destacando asi el clima organizacional
y el rol fundamental del factor humano en cada uno de los procesos y areas, a
sabiendas de que una mayor participacion del trabajador permite a la empresa
satisfacer sus intereses y metas de una manera mas eficiente y productiva (Blum

y Naylor, 1985).

Insistiendo en la trascendencia del factor humano, sabemos que este
forma parte de cada uno de los procesos de la vida econémica de una
organizacion y asi ha sido desde los inicios; mismos que revisaremos a

continuacion.

Para hablar de los antecedentes de la Psicologia Organizacional, hemos
de dar inicio a este trabajo con la nocidn de que el ser humano se mueve por
necesidades, por tanto es sujeto de motivacién; y a la vez, este se organiza a
través del trabajo, mismo que hace evolucionar al encontrar y definir nuevas y

mas efectivas formas de resolver sus problemas (Kirilenko y Korshunova, 1985;
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Marmolejo, 1995; Martin Canseco, 1896). Es asi como lo hemos visto cérear utiles
y herramientas para facilitarse su supervivencia: herramientas, armas, vivienda,

ropa y lenguaje (Craig, 1974).

El trabajo puede ser visto como:

“la fuerza fisica e intelectual del hombre para satisfacer sus necesidades

bésicas a través de bienes y servicios (Craig, cit. en Cabrera y Padilla, 1895).

Y como habiamos dicho antes, el trabajo evoluciona de una manera tal
que en la busqueda de satisfactores ha definido los madios y se ha visto en la
necesidad de requerir no solo de sus experiencias y conocimientos, sino que
también ha practicado el trebajo en equipo, y en consecuencia propiciado la

organizacion.

Los antecedentes de la organizacién nos remontan a etapas tan
singulares que van desde la caza primitiva hasta grandes corporativos e

ingeniosas franquicias y representaciones legales, fiscales, etcétera.

Un momento importante concierne a la edad media, momento en que los
organismos se agrupan bajo un mismo oficio, profesién o especialidad, los cuales
son denominados como gremios y cuyas aspiraciones eran compartidas por ellos
mismos; y en la union se determind la existencia de un patrono (Marmolejo, op.
cit.).

Podemos ubicar de esta manera una evolucién peculiar de la
organizacion hacia formas cada vez més sofisticadas y efectivas, de las cuales

citaremos algunos ejemplos:



Epoca | Motivo Cita
la Definicién de una  Problemas para la Cabreray -
"Republica" forma de seleccuon organizacién del trabajo Padilla, op. cit.
con Platén de personal ; |
Siglo XV, Elaboracuén de = Atencién a la actividad Marmolejo,
Espafia mstrumentos para Ia ocupacional planificada 1995 —
seleoc:én de . o
personal a cargo da
Juan Huerta 2
Siglos XVIlI Dwu?geuonlde la Blum y Naylor
y XIX lrascenden ade Ia ' 1985
Edad Media Esbozos de 3 Delimitar y precisar la C_ﬁr'ut_ien_y
Admmlstrac;lén de = relac1én a establecerse Sherman,
personal de Ias |
relac;ones oon ' Ia subordinacion asumida
saervos mozos '
plebeyos y Ios ;
senores feudaies
Revolucién ‘ " 6n C e Necesidad de competir Wllso 9'9
Industrial admrmstrauén de Marmolejo Fi

Mejor manejo de las
situaciones de indole

laboral




Epoca Suceso Motivo Cita

Siglo XX Mayordesarrollode- Atencion a la producciéon Cabreray

inicios la Psicologia o Satisfaccion de planes Padilla, op. cit.;
Organizacional de crecimiento Villanueva, op.
empresarial cit.; Martin
Canseco, op.
cit.

Asi mismo, es en este siglo que se comprendié con mayor claridad que la
diversificacion de funciones, también llamada especializacién, otorgaba mejores

posibilidades de éxito en las organizaciones modernas (Cabrera y Padilla, 1995).

Esto obviamente tenia mayores implicaciones en la supervisién y manejo
de trabajadores, por lo que conviene tener presentes algunos elementos
multidisciplinarios propios de una organizacion empresarial (Marmolejo, 1996):

a)las personas,

b)la estructura,

c)la tecnologia

d) el ambiente exterior, en el que funciona,
e)el capital financiero, y

f) los sistemas de trabajo.
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“Cuando las personas se reunen en organizaciones para alcanzar un
objetivo , necesitan algun tipo de estructura. Las personas utilizan también la
tecnologia para realizar el trabajo que se proponen , de modo que exige una
interaccion con los demas, asi las personas constituyen el elemento fundamental
de las organizaciones, al ser el elemento mas importante , constituye
posiblemente el desafio mayor de toda organizacion, el entenderlos y trabajar con
ellos en forma tal que logren con efectividad los objetivos establecidos
(Marmolejo, 19986).

1901 marca un momento crucial en la Historia de la Psicologia
Organizacional: el profesor Walter Dill Scott, de la Universidad de North Western
dio una conferencia destacando el rol de la psicologia en el campo industrial,
escribid algunos articulos al respecto, lo que bien le valié ser considerado el
primer psicologo industrial de los Estados Unidos de Norte América (Martin
Canseco, 1995). -

Sieguel (1972) y Hernéndez (cit. en Cabrera y Padilla, 1896), coinciden
en que otro momento importante de la psicologia industrial como especializacién
fue 1913 con el trabajo "Psicologia y eficiencia industrial* de Hugo Mustenberg en
donde la eficiencia se involucraba al rendimiento y la productividad como una
funcion de la contribucién y esfuerzo, aportando principalmente en las areas de
seleccién, capacitacion y motivacion de los empleados. '

Otro antecedente importante se dié en la industria militar por el
reconocimiento que recibié en relacion con las pruebas alfa y beta del ejército
desarrolladas durante la primera guerra mundial . Con estas pruebas se evaluaba
a candidatos a puestos militares, convirtiéndose en un primer proceso sistematico
de seleccién y es aqui en donde los psicdlogos participaron activamente en los

esfuerzos belicos, dando origen posterirormente a las pruebas de campo, las
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pruebas profesionales, las escalas de calificacion y el inventario de personalidad
(Marmolejo, 1996).

Un momento desafortunado dentro de la “psicologia industrial se referia
mas al estado de trabajo y en especial a la medicion del mismo pero en las
empresas comenzd a tomarse en consideracion la eficiencia del empleado para
elevar su produccién, con lo que se contemplaba al ser humano como una
maquina destinada a producir; sin embargo se observaban algunos grados de

deficiencia en la situacién industrial” (Cabrera y Padilla, 1995).

Taylor al respecto decidié implantar tres principios basicos (Arias, 1976;
Rios y Paniagua, 1977):

A) Seleccionar los mejores hombres para el trabajo.

B) Impartir capacitacién a los trabajadores en los métodos de produccién.

C) Conceder incentivos en forma de salarios mas altos para los mejores

trabajadores.

Estos cambios iban encaminados a mejorar el trabajo en la industria y al
crecer estas dié como resultado el retorno a la concepcién hombre-maquina.
Esto motivd a los estudiosos a realizar investigaciones concernientes al

desarrollo de la industria.

Asi surgieron diversas escuelas entre las mas conocidas se encuentran
(Bain, 1988; Berry, 1989):

A) La Escuela de Administracion Cientifica.
B) La Escuela de Relaciones Humanas.

C) La Escuela de Sistemas.
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Dada esta situacion, conviene diferenciar entre lo que ha de ser la

Psicologia Industrial y la moderna Psicologia Organizacional (Cabrera y Padilla,

1995; Marmolejo, 1996).

Psicologia Industrial

Psicologia Organizacional |

i
i
i
i
i

Primeramente, la psicologia industrial es
segun Darley (1969) la que se ocupa

principalmente de

- aspectos = como
pruebas psicoléglcas de desarrolio , de
liderazgo y evaluacuén del desempeﬁo

i del personal.

Su _ﬁna!idad"pfi'r-hd;dia'l' es fratar de

%predecir la conducta del individuo en la

‘empresa de tal manera que logre su

completa integracién en el medio de
trabajo (Villanueva, op. cit.) '

Asi mismo Ia ps:cologla mdustnal se

refiere al - personal ~en térrmnos

lndwlduales ss" decw aspectos lales

como personahdad actltude"' 2 aphtudes '_

etc..,  estos: aspectos" refi eren solo

caradenstlcas mdw:duales del personal

que Iabora en una empresa

F’or SU parte Ia pmcolog:a orgaﬁaiédonal
se preocupa por los aspectos sociales o
psicologicos que se presentan en las
situaciones de trabajo (Garcia y Santos,
1985).

Se interesa por el comportamiento de

las personas que componen una
organizacion y algunas de sus técnicas
son los talleres de sensibilizacion, los
procesos de consultoria , las encuestas
y la retroalimentaciéon , asi como los

grupos de encuentro.

La psicologia organizacional se encarga
de la interaccién del individuo con el
resto de la organizacién , y ver como el
individuo actta en funciébn con su

contexto laboral.
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_P,_Sigo!péfa Ind_t._lé.tﬁal_ i Psicologia Organizacional

La Psncologla Indus:nal es s:mplemante La Psicologia Organizac.ib.hé.\.lmt“r;ié.,”ght.r.e.

la apl:cacaon o la extens:on de I otras cosas de adaptar e integrar mejor
principios psicolégicos o los problemas a la persona dentro de la organizacion y
relativos" a los seres humanos "que a la inversa, una de sus maximas
operan en una: empresa v:stos como contribuciones ha sido sefialar la
individuos alslados ._ ~ complejidad de necesidades

emocionales que debe satisfacer una

persona.

Por su parte el psicologo organizacional es el agente de cambio que se
ha encargado de algunas funciones significativas para la empresa. Dentro de sus
actividades se encuentra el analizar los problemas que surgen entre las personas
dentro de una organizacion y de esta con la sociedad (Houghton, 1987), ya que
como argumento Keith (1981) no existen férmulas simples y practicas para
trabajar con las personas ni existe una solucion ideal para los problemas de las
organizaciones. Por ofra parte conviene recordar que las organizaciones
empresariales son las que determinan el grado de avance o atraso de una
sociedad, por lo que se han de la informacién y habilidades existentes para
evaluar el nivel de calidad de relaciones humanas en el trabgjo; a lo que
McGregor (1974, Nash, 1988), denomina como una condicion de motivacion como
un afén continuo por satisfacer las propias necesidades personales.

Como se puede observar, el factor humano dentro de una organizacion es
de suma importancia para el desarrollo de esta, a este respecto Luthans y
Creigner (1981), afirman que la industria es un lugar para estudiar la conducta
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humana, sencillamente por que esta tiene ahi gran relacién con el bienestar de

nuestra sociedad actual.

Un psicélogo organizacional busca e indaga acerca de condiciones para
la utilizacién de los recursos humanos. Siegel (op. cit.), considera como algunos

de los problemas especificos a abordar como prioritarios son:

A) Selecciodn , reclutamiento y entrevista a empleados.
B) Eficiencia del trabajador.

C) Motivacion para el trabajador.

Para lograr lo anterior, el psicélogo ha desarrollado un sistema de
indicadores potenciales (resultados de pruebas, datos de antecedentes, etc.),

como medida para mejorar la calidad de los empleados contratados.

También toma en cuenta varias medidas de criterio como son cantidad de
produccidn, calificacion dada por el supervisor, antigledad en el empleo, etc..,
para tener indicadores del éxito y rendimiento en el trabajo. Su objetivo es tratar
de predecir comportamientos en funcion de diversos indicadores, lo cual implica
un proceso que se conoce como prediccion multiple, con el objeto de lograr la

optimizacién del trabajador dentro de la empresa.

El psicélogo como cualquier ofro individuo se encuentra altamente
influenciado en su desemperio por la evolucién constante de la sociedad en
factores econdmicos, politicos y sociales entre otros, originando asi nuevas
necesidades(Misa y Stein, 1983).
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La crisis social , economica y cultural ademéas de la tecnologia ha
demostrado que un estado mas grande no necesariamente es mas capaz. La
@ealidad es que en Meéxico este antecedente ha marcado el principio de la
vinculacién gobierno industria, en la que se muestra que estan en juego no sélo
la supervivencia de las empresas sino la viabilidad del pais como un todo. Es
importante mencionar que el répido desarrollo de las organizaciones mexicanas le
ha hecho percatarse de que su estructura no correspondia a sus necesidades,
por lo cual se requirié de crear nuevos departamentos que atendieran funciones
especializadas, asignando un expzrto al frente de ellas (Mc Gehez y Tahyer,
1986). Uno de estos departamentos es el de recursos humanos en el cual la
insercion del psicélogo es importante ya que como se ha mencionado es el
facilitador de conductas aptas para el trabajo y asi lograr elevar la productividad y
optimizar el rendimiento dentro de la empresa.

Los retos para la industria mexicana siguen apareciendo, mas ahora
frente a la mas aguda crisis de la historia moderna, en lo que fenémenos
econdmicos, tales como que las fronteras geogréficas se vean transformadas en
fronteras libres para la competencia mundial, ha traido la necesidad de carear
politicas diferentes a las que se tenian y a la firma del tratado de libre comercio
que obliga a competir no sélo con los nacionales, sino con los extranjeros,
exigiendo una mejora continua de la calidad y la competitividad en el mercado
para ganar una posicion determinante en el mismo (Ishikawa, 1886; Instituto de
Calidad Total, 1990; Schein, 1382).

Asi daremos entrada al abordaje de algunos modelos psicolégicos de las
organizaciones que abarcan tanto sistemas internos como externos, los
sentimientos (internos) y las interacciones sociales (externos) lo que se

explicaran en el siguiente capitulo.
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Cap. 2 MODELOS Y CONCEPTOS CARACTERISTICOS DE LA PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

La psicologia ha extendido su espectro de accién dentro de nuestra vida
diaria, esta como algunas otras profesiones se ha dedicado al estudio del
comportamiento del individuo en contexto, teniendo diferentes explicaciones que
han enfatizado o en personalidad o en conducta (Cabrera y Padilla, 1996):
algunos han supuesto un origen del comportamiento psicolégico como algo mas
inherente a aspectos organicos y glandulares, mientras que otros han compartido
mayormente la idea de que existen influencias sociales y ambientales muy

significativas para el comportamiento humano.

Como en oftras dreas, la psicologia organizacional contempla
necesidades, los temperamentos y muchos otros componentes descriptivos de |a

forma en que se comportan las personas.

Algunos de los enfoques que han hecho acto de presencia en la
psicologia organizacional han pasado por una serie de cambios en favor del
manejo del administrar a su factor humano: hemos tenido la oportunidad de ver
cémo enfoques tradicionales tales como el psicoanélisis y los humanisticos han
buscado tener a los empleados satisfechos y en segundo lugar la suposicién de
que los empleados contentos parecen ser productivos no han demostrado su
utilidad al faltarles aplicabilidad.

Para el facil manejo de los modelos sin caer nuevamente en los términos
de personalidad y conducta, los dividirernos en intrapsiquicos y conductuales
(Eysenck 1980):



los resultados de la
_ bésica (Analisis
~ Experimental de la  Conducta)
- implementados en distintos contextos
(Anéhsls Conductual Aplicade; Kazdin,
1983)

recurre a un

’Un sustema e_sentlmlenlos y;Para su apllcamén

de
conductual, con el propésito de resolver

- derivadas la investigacién

a problemas tanto de indole personal
como social y de mejorar el
1 funcionamiento humano en general
(Luthans y Creigner, op. cit.).
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Estos expresan oorno obstaculo

confusmn de que el comportam:ento"
ps&co!églco wena del orgamsrno §Y;
difi c:lmen_ . sg_ rescata la pos;bahdad de'

qua el md:vnduo parumpe en un

conteno

Al interior de las empresas, y no sélo de estas, se ha requerido de formas
de andlisis y de implementacién para la maximizacion de los resultados de un
grupo, destacando aspectos como dirigir y orientar a los organismos para que se
comporten de una forma determinada (Villanueva, op. cit.).

En este sentido las conductas organizacionales son aprendidas asi, la
medificacion de la conducta organizacional debe darle al psicélogo, bases
tedricas y métodos para moldear, cambiar y dirigir la conducta organizacional
hacia el logro de los objetivos de la empresa.

La evolucién expresa de la Modificacion de Conducta Organizacional
inicid con el aprovechamiento de los principios del aprendizaje de la conducta
(Pavlov, Watson, Thorndike, Skinner, etc.; cit. en Hill, 1985), hasta convertirla en
una tecnologia aplicable con una serie de principios y un grado de resultado més

exacto.
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La parte referencial que aporta en el modelo conductual toma en amplia
consideracion los caracleres y dotes de los organismos, las interacciones
reciprocas de sus personalidades y sus actividades individuales y colectivas con
el exterior, haciendo que la colectividad permita el éxito o fracaso de la empresa,
dicho aporte se identifica claramente al interior de un modelo que posibilita el

estudio y/o analisis de dichos factores: el modelo Cognitivo-Conductual.

Tolman (1886-1959; cit. en Hill, 1885) puede ser considerado como el
padre de dicho enfogue, que como pionero del neoconductismo alcanzé un mayor
auge: este involucré aspectos cognitivos e intencionales en la metodologia
conductual.: de esta manera la intencionalidad, principios, valores, imaginacion,
alcanzan un rango de importancia fundamental para contrastar, contextualizar y
modificar aspectos significativos ya que el individuo se acostumbra a relacionar
los eventos de su contexto, careando asi sus interpretaciones de la érealidad..

Parte del fundamento cognitivo de este enfoque se encuentra en la
aportacion de Kurt Lewin (1890-1947; cit. en Puglisi, 1972), iniciado en los
estudios de los primeros gestaltistas: su interés iba mas en el sentido de la forma
en que percibian ciertos eventos en situaciones totales, rebasando el precario
esquema estimulo-respuesta del conductismo ortodoxo, con lo que el enfoque
cognitivo conductual enriquece las explicaciones con una amplia y mas precisa

vision del actuar y el pensar de los organismos en interacciones especificas.

Este modelo, integra aspectos cognoscitivos y biolégicos ademas de la
historia conductual del individuo, en contextos conformados por la historia,
ambiente y organismo. Su grado de precision facilita la aplicacién y explicacién de
modificacién de la conducta:;; con todo esto, su descripciéon de fenémenos

sociales tales como los de las organizaciones no pierden de vista los sentidos de



interaccion ni de interpercepcion ( o la interaccién de creencias, actitudes, valores

e intenciones de las personas).

El factor humano ha sido concebido en este modelo como el factor
decisivo en el desemperio y logro de las empresas, donde se les asesora en

casos como (Marmolejo, 1996):

La resistencia del personal a los cambios
El cambio de cogniciones

La supresion de los tiempos muertos en el trabajo

Es asi como el modelo cognitivo conductual reestructura el pensar y el
actuar de los miembros de dicha organizacién, a lo cual conviene hacer un poco
de historia de las organizaciones (retomado de Marmolejo, 1996, cap. 1):

“A lo largo de las civilizaciones, las teorias sobre la naturaleza del ser

humano han pretendido explicar sus conductas o comportamientos.

A este respecto, se dice que estas teorias y los factores a los que, segun
ellos, se atribuyen las diferencias individuales con respecto a la personalidad y a
la conducta han agotado practicamente todas las posibilidades explicativas
disponibles. Los fluidos corporales, la estructura del cuerpo, las influencias
genéticas y ambientales, necesidades, los rasgos y otros muchos factores se han

propuesto como explicaciones de la forma en que se comportan las personas.”

Por esta razén, una postura tedrica de la Psicologia tiene que manifestar

resultados y aportaciones practicas a bajo costo, tanto dentro del proceso para
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alcanzar las metas por si mismas (Scarr, 1985), a lo que podemos corroborar en

la evolucion del estudio de la conducta organizacional:

El abordaje de conductas manifiestas verbales o morfoloégicas es una
evidencia de la interaccion en la organizacién y permite predecir sus

consecuencias.

Esta alternativa cuenta con fundamentos y un conjunto de técnicas viables

y aprovechables en el 2mbito organizacional.

Como principio ineludible todas las conductas organizacionales son
aprendidas (operar una maquina, supervisar personal, administrar recursos
humanos y materiales, planear y controlar la produccién, trabajar en equipo, etc.).
De modo que su conocimiento en las ciencias de la conducta organizacional
facilita la busqueda de bases tedéricas y métodos para moldear, cambiar y dirigir la
conducta organizacional hacia el logro de los objetivos de la empresa (Villegas,
1991).

El conocimiento de los principios y las técnicas facilitara el desarrollo de
las capacidades técnicas necesarias para la aplicacidon adecuada del enfoque de
la modificacion de conducta organizacional a la administracién de los recursos

humanos.

Ahora bien, los caracteres y dotes de los organismos, las interacciones
reciprocas de sus personalidades y sus actividades individuales y colectivas con
el exterior, determinan el caracter social y el éxito o fracaso de la empresa, es por
ello que este enfoque no descarta el retomar componentes cognitivos y sus
elaboraciones, que como habiamos dicho antes, es el enfoque central del
proyecto, el modelo Cognitivo-Conductual.
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Este modelo se ve reflejado en su aplicacion en la busquedz de personal
idoneo para una empresa en la que regularmente se piensa en parte integral de
una organizacion. En ocasiones, cuando se buscan candidatos idéneos para los
perfiles de puestos, si no los hay tendremos que fabricarlos, al adiestrarlos e
integrarlos en una “familia” conocida como empresa (Smith y Wakeley, 1982;
Buenrostro, 1894).

Por ultimo, la resistencia del personal a los cambios exige aprender
nuevas técnicas y romper habitos arraigados, es por ello que a través de las
técnicas conductuales aplicadas adecuadamente en la empresa se puede
encontrar los procedimientos adecuados para adaptar la empresa al medio
ambiente de los intereses creados (Everett y Roger, 1987; Garfias, 1985). De tal
manera que es imprescindible el cambio de cogniciones para asi lograr mayor
efectividad y productividad por parte de cada uno de los miembros de dicha
organizacion.



CAP. 3.ACTITUDES, DESEMPENO Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Antes de dar inicio a la informacion particular de este capitulo, impera la
necesidad de resumir el vinculo entre el individuo y la organizacion, la
im;ﬁortancia de ambos en la satisfaccion de necesidades y su relaciéon con el
enfoque cognitivo-conductual para asi poder justificar la naturaleza de este
capitulo (A este respecto, el capitulo 4 concretard algunas de estas ideas bésicas,
las cuales son aqui retomadas para facilitar la comprension de cémo incide en el

trabajo cada uno de los elementos aqui destacados).

Individuo-organizacién.

El individuo es la unidad fundamental de las organizaciones. Las
organizaciones son grupos © colectividades formadas por organismos y

encaminadas hacia metas compartidas (Zey, 1991).

De este modo teéricamente el hombre existe sin necesidad de una

organizacion, pero la organizacién no existe si no hay organismos.

Prueba clara de esto es que una organizacion se procura por el
acercamiento de elementos que le permitan alcanzar sus metas (Marmolejo, op.
cit.).

Individuo-trabajo-necesidades.

Un principio obvio de la motivacién, como de la solucién de problemas, es

que el ser humano tiene necesidades que lo mueven (lo motivan) a satisfacerlas.
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Para ello tiene que emprender una actividad que dé por resultado superar

la situacion apremiante (Martin Canseco, 1995).

Individuo-trabajo-organizacién-necesidades.

De los principios anteriores se desprende que si un sélo sujeto no es
capaz de satisfacer una demanda y otros también la tienen, pueden integrarse en
un grupo mas posibilitado de lograrlo, dividiendo el trabajo y sus efectos (Kirilenko
y Korshunova, 1985).

El lucro.

Dado que no todas las organizaciones ni los sujetos pueden satisfacer las
mismas necesidades, nuestro contexto conforma una interaccién de oferta y
demanda reciproca, donde los ofertantes pueden poner un valor o un precio al
producto o servicio que ofrecen, mismo que ser cubierto por un demandante

Wilson, op. cit.).

La competencia.

En actividades lucrativas, la evolucién de las organizaciones ha dado
nuevos criterios de oferta y demanda, como son: calidad, precio, imagen,
volumen, entrega a tiempo, servicio, etc., los cuales llevan al cliente a complejos
procesos de juicio y eleccién que probabilizan que los proveedores pugnen entre
si tratando de “apoderarse” de los clientes. (satisfaccion y mejora continua a las

necesidades del cliente).
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Definicién legal de persona.

A todo esto, tanto organismos como organizaciones son vistos ante la ley

como "personas".
Persona: todo sujeto de dereches y obligaciones. Existen dos tipos de personas:

o Fisicas.- que acreditan su existencia por Acta de Nacimiento y se
representan a si mismas.

e Morales.- que acreditan su existencia mediante Acta Constitutiva y

se representan a través de los miembros que la integran.

Por tanto y bajo esta definicion, todo el factor humano: sean directivos,
ejecutivos, operativos o de cualquier otra indole de una organizacién no es sélo

un representante, sino miembro de la misma.

De esta manera el ignorar la importancia del factor humano sera tan

peligroso como hacer lo propio con la organizacion.

Organizaciones-sociedad-factor humano.

La satisfaccion de necesidades sociales ha dependido en gran medida de
las organizaciones, y estas a su vez de su factor humano: Aqui entramos en un
proceso dialéctico de intereses cruzados como afirmaba Tolman (cit. en el
capitulo anterior.) el comportamiento en cuestién es intencionado (similar a

motivado) si pensamos que unos y otros pueden tener intenciones expresas:
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a) La sociedad, satisfacer u obtener lo que cubra sus necesidades.
b) Las organizaciones, ofrecer al cliente 0 demandante aquello que requiere con
mayor exactitud para ganar, y

c) El factor humano, brindar su trabajo y apoyo a la organizacién para hacer

posible tal proposito y ser retribuido en compensacién.

De esta manera, resulta evidente que tanto la sociedad, las
organizaciones y los organismos dependen unos de otros; y por consiguiente ser
necesario determinar qué factores influyen en el ambito de las relaciones
laborales respecto del logro o frustracién de las metas ahi establecidas.

Para ello presentaremos 3 aspectos basicos del factor humano en las

organizaciones:

a) Las disposiciones.
b) El desempefio, y

c) El desarrollo organizacional

Como hemos mencionado desde el inicio, el factor humano en las
organizaciones es factor decisivo para su éxito o su fracaso (algo que es mas facil

de visualizar desde la perspectiva del psicologo):

En la sucesion histérica citada en el capitulo 1, la evoluciéon del trabajo y
de las organizaciones ha implicado siempre la presencia del ser humano; y si

bien es cierto que los procesos de produccion, asi como la tecnologia y las
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herramientas han cambiado, también el ser humano requiere de cambios para ser

“mas rentable"”

El simple mévil de la evolucion en las organizaciones, la competitividad,
no so6lo es mejor maquinaria y materiales de calidad, es también una gran parte

de lo siguiente (Luthans, et. al., op. cit.; Blum y Naylor, 1985):

-Publicidad y mercadotecnia
-Capacitacién

-Desarrollo Organizacional
-Motivacién

-ldentidad e imagen corporativa

Todos estos aspectos atafen al ser humano, ya que es el recurso que
participa en todas las éareas de esa empresa y quien hace posible la prosperidad
de la misma.

A continuacion haremos referencia clara de cada uno de ellos en el

quehacer del psicélogo en las organizaciones:

3.1. DISPOSICIONES.

Una forma expresa en que el sujeto interactua en contexto es asumiendo
una postura respecto de algo (objeto-situaciéon) o alguien (Coronado, 1993;
Puglisi, 1972). Esta postura, también llamada disposicion, forma parte de las
cogniciones que elabora el individuo para regir sus actos, tomar decisiones o
participar colectivatente (Hol“fjrhah. 1991) y estas se clasifican para explicar el

comportamiento de la siguiente manera (Pick, 1979).



Cuando un sujeto se relaciona con un objeto podemos hablar de una
cierta forma de vincularse. Puede ser una predisposicion de una persona en favor
o en contra de un objeto, lo cual llamaremos actitud (George, 1973, cit. en Pick,
1979). Para Fishbein y Ajzen (1975; cit. en Pick, idem) esta se define como la
predisposicéén aprendida en favor o en contra de un objeto determinado; y cuenta
ademas con una carga afectiva que puede manifestarse abierta o

encubiertamente (intrinsecamente).

Las creencias por ofro lado son una vinculacién de propiedades y objetos
en la percepcion de una persona es decir que se toma una cierta postura previa a
la interaccién con el objeto. Las creencias son de caracter cognitivo conceptual
porque no tienen afectos aun, ni estan dirigidas a un grupo en especifico. Son
subjetivas, y como habiamos dicho antes, no existe todavia una experiencia
precisa. Estas ademas pueden alcanzar una organizacion estratificada

dependiendo de factores normativos, estructurales y motivacionales.

Las intenciones para realizar una actividad son un tipo de creencias en la
que el objeto es la persona y el atributo es la conducta que se pretende realizar
(Fishbein y Ajzen , op. cit.). Estas también son sistémicas porque son cogniciones
(linguisticas).

Las conductas pueden ser vistas como las respuestas a cualquier
encuesta y su caracter es extrinseco, porque puede verificarse en la utilizacién
de dichos instrumentos (Fishbein y Ajzen, ibidem; Inkeles y Smith, cit. en Pick,
1979). Las respuestas a dichos instrumentos pueden ser comprobadas en la

accion.
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En breves palabras podemos entender que esta forma de relacionarse
con una persona o con una situacion puede ser llamada de cuatro formas (Pick,
1979):

a)'creencias.- Estas son una vinculacién de ideas acerca de alguien o algo en
nuestra manera de percibirlo (sin haberlo tratado en ese aspecto); es decir que se
toma una cierta postura previa a la interacciéon con él. En las creencias no se
encuentran en juego las emociones porque todavia no se ha tratado con esa
persona, y como habiamos dicho antes, no existe todavia una experiencia

precisa. Estas se dan cotidianamente bajo la forma de <<yo creo que X es...>>.

b) actitudes.- Cuando uno se relaciona con una persona, objeto o situacién de
manera real, es comuin que se dé una predisposicion aprendida en favor o en
contra del mismo, lo cual llamaremos actitud. Esto lo podriamos subrayar con la
frase << Ahora que conozco esto, me parece que es...>>; y cuenta ademas con

una carga afectiva que a veces expresamos o disfrazamos.

c) intenciones.- Estas son un tipo de creencias en las que uno pretende hacer
algo respecto de una situacion o una persona (<<quiero terminar bien el curso,
que el instructor se pare de cabeza, etc.>>. Aqui el objeto del pensamiento es la
persona (quién quiere que esto suceda?...YOQ), y el atributo es lo que se pretende

realizar.

d) acciones.- Esta es la manera en que nos comportamos expresamente, de
palabra o de comportamiento, y que al conjugarse con las otras formas de

relacionarnos nos permite descubrir si en verdad hacemos lo que decimos.
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Cuando se toman en cuenta estos aspectos se nos facilita el saber en qué
forma nos relacionamos con los demas, y si a lo mejor tenemos una idea

equivocada de algo o de alguien.

Cuando hablamos de un enfoque externo, todo lo que hace el organismo
es un comportamiento (Hill, 1985; Cabrera y Padilla, 1996): en la gente, el
comportamiento se puede manifestar como pensamiento y/o accién. Si
analizamos con mas detalle, el comportamiento es un proceso dialéctico donde
confluyen multiples variables y sujeto; por tanto es interactivo.

3.2. DESEMPENO.

El desemperio es un factor absolutamente importante para determinar la
productividad de la empresa y a su vez es la medida de rentabilidad de los
trabajadores respecto del perfil de puestos o de la actividad encomendada (Arias,
1976; Bain, 1988). '

Un enfoque tal como el Cognitivo Conductual permite visualizar cambios
significativos o hallazgos esenciales del comportamiento de los organismos en la
empresa, la red de interrelaciones que entre estos se conforma y .con el medio
(Villanueva, 1995):

a) " Como " se relacionan determinados elementos y " Para qué " se
relacionan investigaciones a partir de los elementos para describir el objetivo, el

sistema y el ambiente.

b) " Cuéles " elementos son necesarios y " Como " se interrelacionan para

producir determinado resultado,
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c) " Para qué " existen determinadas interrelaciones entre ciertos

elementosy " Cuales" son los elementos involucrados

Un enfoque tal como el Cognitivo Conductual funda su trabzjo en les lineamientos
del Andlisis Conductual Aplicado para obtener resultados mas precisos y
probables. Es en este concepto de sistematicidad que se manifiesta de la

siguiente manera:

A) Formacién de objetivos y aclaraciones de la jerarquizaciéon de los
mismos antes de comenzar cualquier actividad laboral y, en particular con la toma
de decisiones.

B) Busqueda de mejores resultados a un costo significativamente bajo, lo

cual se logra mediante una meticulosa practica de Toma de Decisiones.

C) Apreciacién Cuantitativa de los objetivos, métodos y medios de
lograrlos, basada en la apreciacion amplia y multifacética de todos los resultados

posibles y previstos, y no en criterios parciales, entre otros.

Y para el contexto particular de la empresa, el enfoque puede ayudar a
reestructurar una Cultura Organizacional realmente compartida por los miembros
de la institucién (Cabrera y Padilla, 1996; Berry, 1989; Everett y roger, 1987).

El desempefo sin duda juega un papel fundamental en la organizacion:
" es el determinante claro de si hay o no hay correspondencia entre el quehacer del
trabajador segun =l perfil de puestos y el que se le encomienda o cubre (Arias, op.
cit; Rodriguez y Ramirez, op. cit.; Herrera, 1983).



La evaluaciéon de desempenc no fendra solo esa funcidn, sino =demas la de
determinar todo tipo de movimiento de personal, por gjemplo (Martin Canseco,
1996):

* Los Ascensos y las transferencias,

La Evaluacion de las necesidades de entrenamiento y sus resultados,

La Estimacién de los costos de mano de obra,

L]

La Determinacién de salarios y muchas otras finalidades.

Tradicionalmente se ha visto la evaluacién del desempefio como arriba se
senala, sin embargo el profesional en la medificacion de conducta y administrador
de personal debiera darle ese giro, es decir, tomar la evaluacion de desempeno
periédicamente (cada 3 meses por ejemplo), comparando lo planeado en los
parametros de medicion establecidos al inicio de afio y ser objetivos ante lo real.
Con base a experiencias, algunos empleados s6lo hacen sus tareas, funciones y
actividades con calidad cuando llega la “temporada de evaluacién”, tratando de
quedar bien con el evaluador y s6lo buscando la remuneracion econémica; es asi

gue cuando esto ha pasado, retoman su ritmo habitual.

3.3. LA ORGANIZACION Y EL TRABAJADOR TEPEJANO.

Como bien sabemos, estamos viviendo tiempos de cambio y ajuste tanto
social, politico y econémico. y todo ello demanda a las organizaciones cambios y
adaptaciones en su operacién con el fin de ser mas competitivas. Es sin lugar a
dudas tangible que nuestra empresa busca ser mas eficaz, porque la competencia
que ya esta con nosotros dentro y fuera del pais es bastante fuerte y su principal
fundamentacion estd en los amplics, bien controlados estandares de

productividad.
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Evidentemente el buen funcionamiento de las empresas en paises
desarrollados se basa principalmente en la Tecnologia y en la tarea, en nuestro
pais, y esencialmente en Tepeji del Rio, es todavia dificil "apuntalar" nuestro
avance en dichos parametros, aunque es probable que no tardemos en lograrlo y
primero que nada el seguir buscando ese equilibrio para recurrir a sustentar

nuestros logros de calidad y productividad en el factor humano.

Cierto es que no se descuida dicho recurso, pero es relegado a segundo
o tercer término, siendo que en nuestro contexto social el tener este tipo de
esquema o similar provocaria en la mayoria de los empleados un sentimiento de
deshumanizacion. Es muy importante que las empresas cuiden sus sistemas de
Administracion paternalistas, sino a hacer conscientes en el mayor grado posible
los fines de la organizacién con los intereses y objetivos del personal, para poder
trabajar conjuntamente a largo y mediano plazo en un clima cordial y sobre todo

eficiente y eficaz.

Asi mismo en esta empresa deberé estructurar su enfoque para afrontar
los cambios, y eso no sélo requiere una nueva administracién sino también una
nueva actitud de los empresarios, del drea técnica y de los trabajadores, porque
para buscar la productividad se espera que esta sea un compromiso colectivo,
que concierne a todos los participantes en la produccién de Hilados y Tejidos, es
decir, tendremos que ser nosotros mismos que actuemos por si solos para el
cambio y que a través del Departamento de RECURSOS HUMANOS se
establezcan planes estratégicos que tiendan a modiﬁcér actitudes y mejorar el

desempeno laboral.

En este renglén tiene vital importancia, el érea de Relaciones Laborales,

que por ser el enlace entre empresarios y trabajadores, deberemos ser capaces



de movilizar el cambio y estructurar acciones que mejoren el clima laboral con

fines de metas de productividad.

La existencia de una cultura organizacional, su mantenimiento y
enriquecimiento, se convierte en el marco ideal y necesario para mejorar las

relaciones dentro del GRUPO.

Los miembros del grupo tenemos que compartir una Filosofia de Trabajo y
conocer Quiénes somos?, qué hacemos?, por qué lo hacemos?, en qué
creemos?, para lograr un sentido de pertenencia e identidad organizacional
(Ishikawa, op. cit.; Berry, 1989).

Las tendencias actuales de la administracién estan revalorizando al
trabajador, el enfoque humanistico se esta imponiendo sobre otras tendencias
(econémicas, industriales y tecnolégicas), al dimensionar por encima de los
sistemas, de las maquinas, del avance cientifico, del financiero, etc.; es decir que
hay que ver en el ser humano la causa generadora de la vitalidad de una
organizacion y a lo arriba mencionado como los medios, los instrumentos que
permitiran alcanzar la calidad y productividad en el grupo ser paternalistas ni

descuidar el manejo de las relaciones laborales a cargo de lideres profesionales.

3.4. LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN HYTT

No podemos callar nuestra realidad sobre todo cuando no hemos sido
capaces de ir guiando a nuestra gente y que sepa lo que queremos y mas cuando
ha sido "golpeada" durante tanto tiempo y ahora queremos tratar de modificar

estas reacciones que ya son esperadas sobre todo por el contexto y discurso de



46

duelos y empleados, pero a su vez existe lograr paradoja que bien es cierto no se

justifica:

es decir también el empresario tiene que luchar con esa manera de ser del
TRABAJADOR TEPEJANO, tan tipica, tan subordinada, tan conformista y que
indudablemente debe cambiar, y no podemos dejarlo de lado, como ejemplo estan
las siguientes frases que a menudo escuchamos decir al de junto y no nada mas
al operario sino al empleado, si no es que uno también lo ha dicho:

e Y por qué me voy a quedar més
tiempo?
= Ni que me lo pagaran

« Al fin que el negocio ni es mio

e Ellos hacen como que me pagan

y yo hago como que trabajo.
e« Mi horario termina a las 4:00, o

» Lo que pasa es que pagan hasta

« Que hagan lo que quieran las 17:30 y después de esta hora

me salen ronchas.

Es claro que el estilo o estilos de administracién que se dan ahora en las
empresas intentan retomar una serie de teorias y practicas administrativas que
han sido utilizadas en diferentes paises con éxito, pero debe hacerse con un gran
esfuerzo para respetar los principios de dichas corrientes y, a la vez respetar los
rasgos culturales mas arraigados de nuestra forma de ser, no ejemplificadas y
algunas mas, sino tomarlas en cuenta como sefal de lo que sucede en nuestra
emgresa, tratar de cambiar habitos o costumbres negativas que afecten al trabajo,
tanto de los empleados como de los directivos, quienes a veces son los primeros

que se niegan a cambiar o que desconocen el verdadero cambio.

A continuacidn se presenta una taxonomia psicolégica que vislumbrara
aspectos propios del estilo interactivo de dicho trabajador, de los cuales algunas

caracteristicas bien pueden ser aprovechables y otras tantas motivo de cambio.
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VALORES CULTURALES Y COSTUMBRES EN MEXICO.

(Se enlistan algunas equiparables al comportamiento del trabajador

tepejano.)

1. La familia, da al individuo lazos de
confianza, responsabilidad, una fuerte
filiacién y apoyo emocional.

Ventaja: Refuerza 'ell sentido de lealtad

hacia los grupos, cuando toman a la
empresa como -i'ma"' extensién de su
hogar (wsnas fammares domlcmar:as

E{C wo .'-.-"'.‘

Desventaja Tlena a "'sometersa
mcondicsonalmenie a las érdenes ya

que asemsja la’ autondad palema y el

jefe
2 La Rel:glén Establece__'valores
morales crea ‘ una" auto:magen del

mdw:duo Y 8 marca parérnetros de
respeto hacua [os demés e

Ventaja: Crea una fueme de respeto
hacia la dtgn[dad de los organismos y
mamfestamones constantes de cortes;a
a, crear i

Desventaja Llegan

senhmuento de tranqumdad y aceptac:én

del de_stmo sg_n permitir reaccion propia .

1. Conceptos y percepcion del tiempo y

la puntualidad.

Desventajas: Existe inhabilidad para’
organizar el tiempo, provocando la falta:
de seriedad en citas, plazos para

entregar trabajos o repeticion de

trabajos mal hechos.

2. la

responsabilidad.

Concepto de respeto

y

Desventajas: Se ha degradado hasta;
llegar a complacencias especificas de |
los intereses del jefe, sin tomar en,
cuenta aspectos de la irresponsabilidad!
de

cumplimiento de jornadas laborables.

en entregas trabajo o en|
i



3. Relaciones Interpersonales Busca
respeto personal y reconoc:m:ento :

Un
adecuado logra el compromiso de la

Ventaja: chma organ:zamonal

fuerza laboral.

Desventajas: Si no son bien dirigidos los
llneamlentos se tiende a perder la

disciplina. A
3a Persona VS Tarea

Se debe buscar pnmero la valorizacion

del individuo y luego de la tarea, no
viceversa, para no crear el sentimaento'

de desvalorizacién del traba;o

.'~;' b ") P

3b Sensibilidad emocional -
Toda critica al mexicano la asume como
personal. Se debe buscar la dlplomac:a

para hacer observamones sobre el

trabajo y no afectar el desemp_eﬁo Se

3c Ambiente !aboral

Crear un amb:ente Iaboral y no de
confrontacson y competencia permite un
mejor desempefio al no fomentar el

Stress.

14 Relaciones con los superiores.

“ique
- | confianza en sus propias habilidades.

<15 Individuo VS. Grupo ‘

"l trabajadores  del

- conflicto por falta de comunicacion

48

3. Percepcion de la Etica.

Desventajas: Con la idea de evitar;
conflictos y mantener buenas relacionesf
interpersonales, se tiende a cambiar la|
informacion (decir mentiras) sin que!

“ # g I
esto se considere poco ético.

|
|
. ; |
Desventajas: El sentido de | |
omnipotencia que se le da al jefe|

|

respecto de sus 6rdenes, no permite|
desarrollen |

los empleados

Desventajas: Existe lealtad hacia el
superior pero ningun compromiso lateral 7
en la organizacibn por lo que los|

|
Grupo entran en|
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Los conceptos puntualizados nos dejan ver cuéles son los elementos de

la idiosincrasia de nuestro personal que deberan ser respetados y aprovechados

al momento de implementar algun nuevo sistema de administracién o de trabajo
en el grupo, para buscar asi el mejor desempefio de trabajadores en lo individual
y generar una sinergia en el grupo que permita llegar a las metas y objetivos

trazados a inicio de este afo.
CULTURA ORGANIZACIONAL PARA EL CAMBIO.

Hemos revisado anteriormente los aspectos culturales que inciden en el
funcionamiento organizacional y podemos concluir que existen dos niveles en los

que se debe actuar para lograr el cambio: el individuo y las organizaciones.

En el individuo se debe buscar un cambio en su formacion total, hay que
fomentar: la inteligencia, para poder discernir y valorar sobre las opciones y
alternativas de solucioén, planeacién mas adecuadas que se le presenten o definir
si lo que tiene que hacer es prioritario; estimular la creatividad, para crear
opciones diferentes que aligeren la carga laboral, y permitan eficiencia y optimizar
la operacion, que se posibilite dar alternativas dife[entes a lo tradicional, siempre
buscando el mejor camino para llegar a las metas, y la flexibilidad, para tener la
capacidad de asimilar los caminos necesarios y ajustes a ellos, para poder pensar
en el cambio o0 mejora en la organizacion se debe pensar primero en la unidad del

individuo.

Los cambios que se den en las empresas para crear una verdadera
cultura organizacional, deben basarse en la clara definicidn de objetivos
generales de la empresa, establecer una filosofia empresarial que haga

conscientes y guie a los integrantes de las organizaciones hacia los objetivos de
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los propios organismos, el trazar un plan estratégico que permite llegar a las
metas; comunicacién, a todos los niveles y en todas direcciones, que permitan la
participacién para no crear nunca incertidumbre en el grupo y evitar asj la famosa
resistencia al cambio, que no es més que una resistencia a lo incierto y que se
puede resolver con la comunicacion y evaluaciéon de lo previsto, pero en su

momento hacer los ajustes pertinentes a las estrategias globales.

Debemos dejar de lado el hecho de que no se puede cambiar, ya
conocemos los elementos a considerar para el cambio y siempre los hemos
conocido, tan sdlo nos falta actuar; si antes se le llamoé Desarrollo Organizacional,
ahora se le llama Calidad Total y se llama Productividad, y viene la corriente de la
Reingenieria para completar las herramientas administrativas: no olvidemos que
lo importante es apoyar conjuntamente a nuestra organizacién y a sus organismos
a ser mejores y a incrementar sus logros en todos sentidos.

Y sin lugar a dudas un area primordial que incide en el ambiente o cultura
organizacional dentro de GRUPO HYTT es el &drea de Relaciones Laborales,
quien por ser quien finca los lineamientos operativos de seguimiento a estos de la
relacion de empresas-trabajador, debe participar de manera efectiva en el cambio
que hemos descrito, tratando de establecer los par metros de adecuacién dentro
de la empresa y logrando una operacidn flexible dentro de HYTT, entonces
valoremos la gran importancia que tienen las relaciones laborales como
fundamento de planes y programas de calidad y productividad. Esto es buscar el
equilibrio entre empresas, trabajadores y sindicatos mediante esta flexibilidad de-
ganar y poder alcanzar los objetivos trazados por el Grupo al inicio del afo,

buscando obtener la ventaja competitiva en el extranjero.



LAS RELACIONES LABORALES DENTRO DEL GRUPO.

Los medios y procesos para que estas relaciones sean sanas y propicien
un clima de cordialidad, armonia y satisfaccion entre las partes, para la
consecucion de nuestras metas (del Grupo), debe ser una de las funciones

fundamentales del area de Recursos Humanos dentro del HYTT.

Sin embargo la préactica generalizada dentro del grupo y que otros que no
sean de esta area las manejen y manipulen sin tener bases profesionales y sélo
las dirijan con sus habitos y experiencias que no se adecuan a una necesidad
propia a nuestras plantas y que puedan encaminarse a un buen logro buscando
ser productivos , es algo que estamos a tiempo de rescatar en el sentido
permanente a ser congruentes y muy inteligentes en ir guiando y orientando
mediante agentes de cambio adecuados hacia la obtencion de las metas
trazadas.

Sin embargo, el uso y abuso del autoritarismo y la prepotencia se ha
sobrevalorado con la introduccién de un nueva tecnologia y equipamiento mal
dirigido muy por encima de lo mas importante para cualquier empresa en el

mundo y esto es el factor humano.

Particularmente se puede decir que se ha descuidado la comunicacién
efectiva entre las areas funcionales del Grupo y los trabajadores, tanto a nivel
vertical como horizontal, ocasionando el desconocimiento por parte de
trabajadores , de empleados y &area técnica de objetivos, filosofia y misién de
Kaltex. Se pugna por la productividad sin tener la conviccién de implementarlo ya

como una medida de motivacion, que de esta manera el trabajador y empresa



cumplan sus expectativas en un clima armonioso que facilite dicho cambio

organizacional deseado.

Aunado a lo anterior, los sindicatos, en la mayoria de las cosas han
perdido credibilidad de nuestro lider, ya que ha dejado de ser congruente en
algunos casos y perder la sensibilidad para el manejo de las Relaciones
Laborales de manera imparcial y transparente. Esto como consecuencia de las
di'sputas internas que obstaculizan la productividad del Grupo, mediante
tortuguismos, trabajos de mala calidad, malas relaciones con el jefe y que
colateralmente limitan el desarrollo de los trabajadores de HYTT-Manufactura.

Las exigencias desmedidas y a veces irracionales de los sindicatos y
trabajadores hacia el Grupo y la violacién, por parte de algunos patrones de los
derechos de los trabajadores son evidencia de la desvinculacion en cuanto a

expectativas e intereses entre empresa, sindicato y trabajadores.

En este marco, la falta de expectativas de desarrollo personal y
profesional desmotivan al trabajador y limitan su participacién en la vida
organizacional, por lo que carece de compromiso y no involucra el mejoramiento
de los procesos productivos.

La irrelevancia del factor humano en la organizacién también se refleja
en la carencia de planes y programas de capacitacion, primero individualizada y
por ende realmente integrales que busquen elevar la calidad y condiciones

laborales, econémicas y sociales, en los que el trabajador se desenvuelve.

Por otra parte, en la estructura de la empresa la funcion del Departamento

de Recursos Humanos donde generalmente se tratan las Relaciones Laborales,
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se ha desaprovechado al mantenerse en una posiciéon meramente administrativa y
de atenciéon a crisis de los empleados y actividades tradicionales a un
departamento "Gendarme" que tiene que ver con las contrataciones, los despidos,

sueldos, sanciones y las relaciones "negociaciones con empleados y sindicatos."”

En el siguiente capitulo describiremos la actividad del psicélogo en el
area de Relaciones Laborales dentro de Grupo HYTT, explicando en principio los
elementos que rescata el psicologo en dicho perfil, para concluir con aquello que
se ha definido como la labor del mismo segun los lineamientos denominados
POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS RELACIONES LABORALES.
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CAP. 4. ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO EN EL AREA DE RECURSOS
HUMANOS Y RELACIONES LABORALES EN GRUPO HYTT MANUFACTURA.

El abordaje del presente capitulo tiene como finalidad ilustrar el quehacer
de la actividad del psicologo organizacional en HYTT en el departamento de
Relaciones Laborales. Para el mejor entendimiento del mismo se hara un
desglose del Desarrollo Organizacional respecto de nuestra profesién y de los

elementos que le caracterizan.

4.1, DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Un punto muy importante en el proceso empresarial es el Desarrollo
Organizacional, un proceso que puede ser facilmente explicado y justificado de la
siguiente manera (Villanueva, 1995; Blum y Naylor, 1985):

Desarrollo: Es la evolucion, desde su origen hasta el punto optimo de cualquier
evento, objeto o sujeto. En la empresa seria el crecimiento desde lo proyectado
hasta la funcionalidad ideal de la institucion y sus componentes.

Organizacional: Una empresa, una institucién o un grupo son una organizacion,
ya que no son uUnicamente la suma de organismos, sino la integracion de los

mismaos bajo lineamientos, criterios, posibilidades y fines.

De este modo el Desarrollo Organizacional nos hace pensar en la
busqueda planificada e intencional de un plan estructural (criterios, previsiones,
principios y "reglas del juego") que no han de quedarse en el papel, sino que
deben dar resultados, dandole correspondencia con el plan funcional (donde las

palabras se transformaran en hechos).
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La importancia del Desarrollo Organizacional como ya se puede apreciar,
radica en "hacer los suenos realidad", en gue los planes y proyectos encuentren
su correspondiente idoneo en el funcionamiento de la empresa por medio del
recurso mas repetido e importante en las organizaciones: el factor humano (Sey,
1991).

El Desarrollo Organizacional va dirigido al factor humano, formandolo y
habilitandolo, integréandolo y haciéndolo participe y protagonista del éxito
empresarial (y esto porque no todo se logra con ganas). Es en esta interaccion
que nosotros podemos hacer contingentes algunas condiciones que probabilicen

las ejecuciones e interacciones por nosotros esperadas.

Dentro del equipo de profesionales que pueden apoyar a una empresa en
dicho proceso (recomendado por Paz Zavala, op. cit.), el psicélogo participa como

b

ki 1acior humano es el ounto decisivo en la oportunidad de prosperidad de
una oraanizacién. v su preparacion adecuada para el trabaio colectivo
sistematico v productivo permite hablar de la rentabilidad de este recurso. En
HYTT. el Desarrollo Oraanizacional se manifiesta para el psicolooo de Relaciones
Laporaies como un reto meaianie por 1a Frevencion v Kesoucion ae Lonmiclos v

01ras 1anias 1ecniICas aue retormen esa renianiigan v 8sa Imponancia Dara pien

=N esie Sennoo el Uesarronc wrganizacional gepe ser aporaago con 10s

Siguientes Dunios:
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I.  LaPsicologia en las Organizaciones.

Il. Elpersonal

lll. Las relaciones interpersonales y colectivas
IV. Maximas de ias organizaciones

V. El psicologo en el cambio.

. LA PSICOLOGIA EN LAS ORGANIZACIONES.

Para empezar, hablaremos de la Psicologia en las organizaciones, pero
antes conviene que destaquemos el papel de las empresas en la sociedad:

Aunque para muchos no sea tan claro, la sociedad ha cambiado en la
medida que las organizaciones han hecho lo propio. Prueba clara de esto la
encontramos en momentos distintos del devenir histérico (como se citdé en el
primer capitulo):

En la Roma imperial y la Inglaterra medieval eran el comercio y los oficios
los que marcaban la pauta del desarrollo social y el poder adquisitivo, donde la
mayor parte de la poblacién podia aspirar sélo a articulos de primera necesidad.

La Revolucion Industrial incrementaria la brecha organizacional y el poder
adquisitivo (de articulos que artesanalmente fabricados eran caros) y daria mas
fuentes de empleo (se activd la sociedad y se requirid de capacitar de una

manera mas sistemética al personal).
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Con la producciéon en serie ya son cada vez mas dividendos los que estan
a nuestro alcance, en qué se puede adquirir y como se agiliza la sociedad (autos,
aparatos electrodomésticos y electrénicos), siendo un claro ejemplo las
"carreteras de informacién”, que es la circulacién via telefénica y asistida por
satélite de informacién en computadoras. Es asi como se producen y se venden
articulos y servicios a la sociedad.

Y con las "Guerras comerciales", productos novedosos y a mejor precio,
con par metros necesariamente competitivos que hoy nos hacen poseer las cosas
que tiempo atras eran lujos o eran incosteables (Wilson, op.cit.).

Pero asi como la sociedad ha evolucionado por las organizaciones, estas
mismas han evolucionado por su infraestructura humana, ya que aun en lo
tecnoldgico; cualquier invento, método administrativo, publicitario o legal ha sido
creacion o decision humana.

Para ubicarlo més claramente podemos hablar de Raymond Boudon y los
cambios sociales, destacando unas consecuencias no previstas de la evolucion
de las formas de produccién (Boudon, 1979):

a) Division del trabajo

b) Cambios en las contribuciones (impuestos) al gobierno
c) Preparar al personal

d) Definir formas de difusién y mercados

e) Competir
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Competir ha llevado a las empresas a buscar por todos los medios sus
utilidades y disuadir a sus competidores. Por esto mismo las empresas se tornan
cada vez mas cuidadosas del personal que contratan, de la participacion y

aportaciones de tal y de su carrera hacia el éxito.

Es asi que vemos como algunas empresas son pioneras en ofrecer

servicios o productos novedosos:

JVC en las videocasseteras Beta y VHS
IBM en introducir las PC's

Algunos bancos en el sistema "unifila electronica”
~
Telmex y las modernas salas TOPS, primeras en el orden mundial en telefonia

Por esa circunstancia y la valiosa participacion del factor humano,
corresponde aprovechar este recurso al maximo (y no explotarlo); pero asi como
admitimos que los seres humanos tenemos ojos, manos, nariz y boca
(aprovechables en las organizaciones), también aprendemos, analizamos,
tenemos necesidades , imaginacién y muchas otras caracteristicas igualmente

utiles.

Nuestro factor humano, sujeto a condiciones favorecedoras de su
desarrollo nos implica mayores posibilidades de éxito en la empresa en :

vigencia
e imagen
e rentabilidad

dinero, etc
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De ahi se desprende la necesidad de cambiar en nuestra vision del factor
humano:

1. No son numeros, maquinas o herramientas, son seres humanos (cuando
pateamos una piedra, es més facil saber lo que pasara, pero si hiciéramos Io

mismo con una persona, qué sucederia?).

2. Marcarle todo como obligacion limila su desempefo, al contrario, cuando le
cedemos responsabilidades suele asumir el compromise (Jenks y Kelly, 1892;
Marmolejo, 1995).

3. Lo cortés no quita lo valiente, no es esencial exigir si cordial o asertivamente
somos mas efectivos (similar a Kazdin, op. cit; y Wolpe, op. cit.).

-

4, La calidad y el hacer las cosas bien y a la primera, exigirnos no tropezar con la
misma piedra, benefician al individuo, sus seres queridos, conocidos y a la
empresa misma (Cabrera y Padiila, 1896).

5. Si todo técnica y operativamente funciona y algo falla, puede estar en el factor
humano, lo que nos lleva a detectar, atender y supervisar las fuentes de error
humano (Villanueva, 1995).

Y el psicdlogo?..., quién es?...El psicdlogo no es nada mas un agente de
"atencidon a locos", el psicdlogo en el Desarrollo Organizacional puede ser
analizado desde cuairo perspectivas:
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1 Por lo que ha hecho

2. Por lo que le han pedido que haga (influyendo aqui las politicas

institucionales de qué debe o no debe hacer).

3. Lo que puede hacer, respecto a las necesidades y las potencialidades de

contratantes y de él como prestador de servicios.

4, No como el motor del éxito, porque también participan otros de ese logro,
pero si como un gran energético de una empresa plagada de recurso humano,
donde no ha de invadir lo econémico, lo juridico, lo tecnolégico, sino que ha de
aportar en el ambito de la interaccidn, la comunicacion, el aprendizaje y el
desempeiio del personal.

En resumen, cuando hablamos de la psicologia organizacional resulta
ineludible el hecho de considerar la presencia de tres elementos fundamentales

para explicar este campo de accion:

a) La empresa en la sociedad
b) El factor humano, y

¢) El psicdlogo.

a) La empresa en la sociedad.

Seria una mentira suponer que la sociedad ha evolucionado de manera
independiente a la actividad y los cambios de las empresas (u organizaciones),
llegd un momento tal en la vida del ser humano que la satisfaccion de sus
necesidades no era posible con la sola participacion de un individuo (trabajo
individual), sino que se hizo necesario que se integrara a otros tantos y cooperara

en una actividad colectiva.
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La actividad colectiva es propia del ser humano, desde un lenguaje
convencional y normativo que regula las interacciones de las personas. El
individuo va formando parte de modos de producciéon y reproduccion del
conocimiento, normas, valores y satisfactores en su vida a partir de las
organizaciones: los cambios que han sufrido las sociedades contemporaneas se
han originado en las nuevas necesidades, la reduccién de costos, y
obligadamente en la competencia (Ribes y Lopez, 1985; Zey, 1991).

Pero al tiempo que la sociedad ha cambiado por medio de las
organizaciones, estas han requerido de las aportaciones y/o fuerza de trabajo de
su personal: no son soélo el capital, la tecnologia y las herramientas las que han
hecho posible la maximizacién de una organizacién, sino las ideas que ahi se
vierten, la eficacia de los procesos desarrollados (incluyendo entre otros a la
capacitacion), el buen desemperio de sus miembros y el clima organizacional que
ahi se vive (Kirilenko y Korshunova, 1985; Villanueva, 1295).

En todos esos, el elemento comun es el factor humano, quien es el
verdadero motor de la organizacién, al que si bien, no es un recurso material, de
todos modos hay que aprovecharlo al maximo en el sentido de que él pueda
satisfacer sus necesidades y la organizacién las propias, ya que si la empresa
gana, el frabajador también ha de ganar (Zey, op. cit.); si el trabajador se
equivoca o se desemperia inadecuadamente (sea cual fuere la esfera o el nivel al
que pertenece), la empresa se pone en riesgo de pérdida, fracaso o desprestigio
(Wilson, op. cit.).
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b) Factor humano.

Con el propésito de evitar la confusién generada por la antigua Psicologia
Industrial, en la que el trabajador era visto més como individuo que como miembro
de la organizacién, hemes de aclarar que este no tiene por qué ser visto como un
numero, sin capacidad de decisién, y cuya funcién ha de cubrir porque para eso

esta:

Los trabajadores son sujetos determinados y determinantes, interactian
con el medio siendo influidos por este y propiciando transformaciones en él, son
sujetes con necesidades que tienen que satisfacer, con habilidades motoras y
cognitivas gue utilizan en funcién de actividades y valores; por tanto, sin ellos el

trabajo no es posible.

El trabajador, muy en el caso particular de HYTT, pareciera tener
dificultades para maneiar sus relaciones laborales, los conflictos ocurren y en
gran medida pueden tener como un factor comun la falta de compromiso de las
partes, donde unos y otros suelen confundir responsabilidades con obligaciones:
en otras palabras les molesta sentirse exigidos y no gustan de asumir
responsabilidades.

En este plano, seria factible emprender aigin modo de Calidad Total que
tuviera como punto de partida la definicidon de Mandos Cordiales o Asertivos cuya
trascendencia inicial fuera la consumacion de actos efectivos esperados en los

otros.
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c) El psicélogo.

En todo este proceso la presencia del psicdlogo puede ser muy
importante, para €l el trabajador antes que ser un recurso es un ser humano con

ciertas caracteristicas:

-Tiene necesidades

-Es un organismo viviente que aprende

-Es un sujeto cognoscente

-Define y participa en relaciones jerarquicas
-Acata o establece principios y valores

-Y es ademas el motivo principal de conflicto y el medio idéneo para resolverlo.

Con esas caracteristicas resulta facil enmarcar la participacién del
psicologo en un campo donde todos se comportan e intercalan en un contexto
determinado que probabiliza la ocurrencia de interacciones particulares (Ribes
1990).

No obstante, la aceptacion del psicélogo en ambitos diferentes al clinico
todavia puede dificultarse por el poco conocimiento de lo que este hace y la
misma poca preocupacion de este por darlo a conocer. Este panorama es el que
nos recuerda el comentario de Gloria Benedito (cit. en Braunstein, 1985), quien
destaca que el psicélogo constituye su trabajo en la medida de lo posible en

alguna de estas tres alternativas, el rol asignade, el rol asumido y el rol posible.

Todos los organismos tienen una funcion social conocida como "rol", que

es una actividad o posicion esperada de un individuo.
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El psicélogo ha sido insertado en las actividades practicas incluso antes
de tener las bases de sus métodos empleados. Se le ha sefizalado la supuesta

funcién de integrador social; no obstante, se busca un cambio al respecto:

- Se conoce la existencia de una posicion "consensual" esperada del psicélogo

(rol asignado)
- Una conciencia (impresién particular de la realidad) del mismo

- Una actividad del psicologo (rol desempenado)

Esto lo puede llevar incluso al cambio entre estos roles. Como se espera
que desempefie una funcién ejecutiva, se supondria gue, todo lo que propusiera
fuera vélido (siempre y cueando no rebase sus intereses). De este modo se tiene
que reconocer que también dentro de las posibilidades sociales se delimita la

manera de insercion del psicélogo.

En el campo de las organizaciones es de reconocerse la mayor
importancia que va cobrando el psicologo. Cada vez més de estos se insertan en
actividades como la Capacitacion, el Reclutamiento y Seleccién de Personal y los

programas de Calidad entre otros.

Consideramos nosotros por consiguiente que el psicélogo incide cada vez
mas en !as organizaciones productivas, de servicios o concernientes a actos de
comercio. Mas no hemos de sugerir en ningun instante que el psicologo pudiera
ser el "motor" de la organizacion, pero dentro del equipo puede convertirse en un

magnifico "energético"
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El psiccloge en la organizacion es un complemento al equipo
muliidisciplinario que ahi labora: las grandes profesiones (por asi llamarles) en el
plano de lo organizacional, mas que de lo productivo, involucran a elementos
propios de lo contable, lo administrativo, lo juridico y lo comercial como los més
renombrados. Pues conjunto a estos, el psicdlogo puede aportar lo que a él le
compete, el trabajo con el comportamiento humano en lo inherente a su
integracién, desarrollo y funcionamiento, en pro de ellos, de la empresa y de la

sociedad.

Il. El personal

El trabajo del psicologo, al tomar en cuenta al factor humano,
necesariamente contempla al personal. Sabemos que toda empresa tiene fines
lucrativos, si no, se ftrataria de asociaciones civiles o de beneficencia. Las
empresas orientan todo tipo de recursos para este fin y sin duda el personal no es

la excepcidn.

Pero ha sido en los ultimos anos que las empresas empiezan a descubrir
que capacitar y mejorar condiciones de trabajo y de vida de los trabajadores no
son tanto una practica amenazadora sino facilitadores de la satisfaccion de las
metas, de estos como organismos y de ellos como empresarios (Marmolejo,
1985).

En el ramo de servicios es mas entendible:

Dos hoteles con misma imagen, equipo, colores (vamos a suponer
idénticos en todos sentidos), varian en su aceptacion por el hecho de que el

personal esta bien presentado, sonria y asista al usuario. Detalles que pueden
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establecerse con estudios, experiencias y procesos decisionales precisos
(Solucion de problemas)

En todo esto, de una manera muy expresa incide la motivacién: quién
puede decir que no tiene necesidades?, como suponer que no hayan factores que
nos muevan a emprender algo?, el personal también se "mueve" a partir de
situaciones que nos orillen a satisfacer algunos de los requerimientos que
llegamos a tener. Este factor, del que hablamos y que hay que aprender a

manejar en nuestro quehacer de psicélogos en la empresa es la MOTIVACION.

Respecto de aquello que mueve al trabajador, y no sélo a este sino a
cualquier ser humano, nos conviene precisar sus concomitantes, asi la motivacién
se convierte en un aspecto inherente a todo ser vivo en cualquier situacién. En
caso particular de las organizaciones su funcion representa la prevalescencia y la
definicion de culturas y valores corporativos con miras a la productividad y la
calidad continua: compartir compromisos en busca del éxito, y para la parte de
Relaciones Laborales pensar en lo que se puede hacer para estimular a los
organismos y a los grupos a dar su esfuerzo maximo, de modo que favorezca
tanto a los intereses de la organizacién como a los suyos propios. Esto significa
considerar los procesos de motivacién y liderazgo (Marmolejo, 1985; Martin
Canseco, 1996).

Un motivo es algo que mueve al organismo: la motivacion es el
desencadenante para que la gente actie o se comporte de determinadas
maneras por la presencia de ciertas necesidades hacia una cierta direccién y dar
los pasos que sean necesarios para asegurar que lleguen ahi. “Estar motivado es
querer ir a alguna parte por voluntad propia, o bien ser estimulado por cualquier
medio disponible para ponerse en marcha intencionalmente y lograr el éxito, al

llegar a la meta” (Marmolejo, 1996, p. 84).
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La motivacién se subdivide principalmente en (Blum y Naylor, 1985):

1. Motivacién extrinseca: lo que uno hace con o por las personas para motivarlas.

2. Motivacion intrinseca: los factores autogenerados que influyen a las personas
para comportarse de una manera particular o para moverse en determinada

direccion.

En la vida cotidiana, vivimoes las dos modalidades de manera
intervinculada actuando con o por las personas afectara la automotivacion. El
grado en que las participen de la motivacion y la direcciéon que ellas mismas se
hayan propuesto tomar afectaran inevitablemente el grado de influencia ejercido

por uno.

En otras palabras: “la motivacién es lo que hace que la gente tenga éxito
en la forma en que uno quiere que lo haga; pero lo que uno quiere que ella haga y
lo que ella quiere hacer no necesariamente van a coincidir. La finalidad de la
motivacién es lograr un propdsito comun, asegurando que , hasta donde sea
posible, los deseos y las necesidades de la organizacion y los deseos y las
necesidades de sus miembros estén en armonia.”(Marmolejo, ibidem, p.84).

La motivacion es un proceso de la vida empresarial con el que el
psicélogo organizacional debe tener mucho cuidado, siempre cuidando no
suponer alguna respuesta simplista a la motivaciéon de la gente. Esto se logra de
la siguiente manera:
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motivacién y el desempefio

La motivacién en el campo de lo conductual ha de ser meticulosamente
analizado y jerarquizado de acuerdo a prioridades para atender acertadamente

las necesidades de la situacion y de las personas involucradas en ella.

La funcionalidad de las alternativas efectuadas por las personas da
cabida al principio basico de la Conducta Operante: El comportamiento es
mantenido o modificado por sus consecuencias: Cuando la gente intenta
satisfacer algunas de sus necesidades, se da cuenta de cudles le son mas
exitosas y cuéles otras le generan resultados menos idéneos, pudiendo incluso
hasta perjudicarle. De esta manera, aquellas que le son méas présperas se van
haciendo mas autométicas. El grado en que este proceder se mantiene depende
de poder identificar la similitud entre una situacién ya superada y la problematica

vigente.

Respecto a las expectativas, las cogniciones nos permiten decidir cuando
recordamos experiencias previas; no obstante, esta decision también depende de
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Un motivo es algo que mueve al organismo: la motivaciéon es el
desencadenante para que la gente actle o se comporte de determinadas
maneras por la presencia de ciertas necesidades hacia una cierta direccién y dar
los pasos que sean necesarios para asegurar que lleguen ahi. “Estar motivado es
querer ir a alguna parte por voluntad propia, o bien ser estimulado por cualquier
medio disponible para ponerse en marcha intencionalmente y lograr el éxito, al

llegar a la meta” (Marmolejo, 1996, p. 84).

La motivacién se subdivide principalmente en (Blum y Naylor, 1985):

1. Motivacién extrinseca: lo que uno hace con o por las personas para motivarias.

2. Motivacién intrinseca: los factores autogenerados que influyen a las personas
para comportarse de una manera particular o para moverse en determinada

direccion.

En la vida cotidiana, vivimos las dos modalidades de manera
intervinculada actuando con o por las personas afectard la automotivacién. El
grado en que las participen de la motivacién y la direccién que ellas mismas se
hayan propuesto tomar afectaran inevitablemente el grado de influencia ejercido

por uno.

En otras palabras: “la motivacion es lo que hace que la gente tenga éxito
en la forma en que uno quiere que lo haga; pero lo que uno quiere que ella haga y
lo que ella quiere hacer no necesariamente van a coincidir. La finalidad de la
motivacién es lograr un propésito comin, asegurando que , hasta donde sea
posible, los deseos y las necesidades de la organizacién y los deseos y las

necesidades de sus miembros estén en armonia.“(Marmolejo, ibidem, p.84).
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La motivacién es un proceso de la vida empresarial con el que el
psicélogo organizacional debe tener mucho cuidado, siempre cuidando no

suponer alguna respuesta simplista a la motivacién de la gente. Esto se logra de

la siguiente manera:

La motivacién en el campo de lo conductual ha de ser meticulosamente
analizado y jerarquizado de acuerdo a prioridades para atender acertadamente las

necesidades de la situacion y de las personas involucradas en ella.

La funcionalidad de las alternativas efectuadas por las personas da cabida
al principio basico de la Conducta Operante: El comportamiento es mantenido o
modificado por sus consecuencias: Cuando la gente intenta satisfacer algunas de

sus necesidades, se da cuenta de cuales le son mas exitosas y cuales otras le
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generan resultados menos idoneos, pudiendo incluso hasta perjudicarle. De esta
manera, aquellas que le son més présperas se van haciendo mas automaticas. El
grado en que este proceder se mantiene depende de poder identificar la similitud

entre una situacién ya superada y la problematica vigente.

Respecto a las expectativas, las cogniciones nos permiten decidir cuando
recordamos experiencias previas; no obstante, esta decisién también depende de
si uno percibe o no la posibilidad de ver satisfechas sus metas, asi como variables

adicionales propias de la situacién que hoy se nos presenta.

La motivacion solo es posible cuando existe una relacién claramente
percibida y utilizable entre el desempefio y el resultado y se considera que el
resultado va a cubrir necesidades. Es propio del ser humano poder disponer sobre
la conveniencia e inconveniencia de nuestras decisiones, no siempre se ha de
hacer lo que se quiere o lo que sé debe, lo cual corrobora el peso de las

disposiciones de los sujetos en su proceder dentro y fuera de una organizacion.

Por ofra parte, la motivacion ha generado explicaciones vy
categorizaciones de las necesidades en rangos supuestos de prioridad segun el
contexto pudiendo variar su jerarquia en los organismos. Una de estas
clasificaciones fue formulada por Abraham Maslow y que se compone de lo

siguiente (Martin Canseco, 1996):

1. Fisiolégicas: necesidad de alimentos, bebida y demas cosas esenciales para la

supervivencia.

2. De seguridad: necesidad de proteccion contra el peligro y contra la privacion de

las necesidades fisiologicas.

71
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3. Sociales: necesidad de amor, de afecto y de ser aceptado como miembro de

un grupo social.

4. De estima: necesidad de tener una evaluacion estable y elevada de uno mismo
(autoestima) y de tener el respeto de los demas (prestigio). Esta necesidad abarca

los importantes deseos de suficiencia, logro, reputacion y posicion.

5. De autorrealizacién: necesidad de desarrollar potencialidades y destrezas; de

llegar a ser lo que uno cree que es capaz de ser.

El principio bajo el que opera la jerarquizacion de Maslow parte de la idea
de que el ser humano es un animal necesitado (término que no debe tomarse
despectivamente, ya que parte de la raiz "animus”, de donde proviene animado o
vivo): Las necesidades no satisfechas mueven a los organismos, de modo que
elige uno qué necesidades lo motivan mas. En cuanto se cubre una necesidad

inferior, luego se encamina a otra necesidad superior.

Una variaciéon a la clasificaciéon de Maslow, fue realizada por Alderfer, la
cual conocemos como el modelo de necesidades ERG (existence, relatedness,
growth: existencia, afinidad, crecimiento). Las tres necesidades son (Wilson,
1992):

1. Existencia: necesidad de alimento, abrigo y dinero. Estas no son insaciables y

los organismos tienen cierto grado de satisfaccién que consideran suficiente.

2. Afinidad: necesidad de participacion mutua de pensamiento y sentimientos con

otras personas.

3. Crecimiento: necesidad de desarrollar habilidades y capacidades que el

individuo considere més importante para él.
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bien puede ser el jefe. Sus funciones basicas para lograr serlo serfan las

siguientes:

e Pensar en los trabajadores, asi como en el trabajo por hacerse.

e Crear conciencia de grupo

¢ Crear conciencia de los alcances del grupo

e Crear en cada uno, conciencia de sus propias posibilidades

¢ Estimular a todos, aumentando el autoestima de cada miembro del grupo.

» Descubrir y reconocer las metas de cada uno y buscar como integrarias con las
del grupo.
e Comprender y valorizar las diferencias individuales, sin adoptar la idea de que

los problemas se originan en la mala intencién de los demas.
» Emplear las diferencias para consolidar la autocritica y el proceso del grupo.

e Aceptar que cada persona tiene derecho a buscar su libre desarrollo; que los
sujetos mas capaces no se dejan guiar facilmente.

» Adaptarse al clima antiautoritario de fines del siglo pasado y de este.

+ Propiciar la reduccién de indicios autoritarios, dando tacto y sensibilidad al

lider.

» Valorar la capacidad del elemento humano, asi como sus atributos (integracién,

cualidades, intereses, y la condicién actual)

« Métodos de indagacién de la satisfaccién generada por la empresa para con
sus trabajadores.

e Facilitar al grupo el logro de metas y objetivos colaborando con ellos.

e No tratar a la gente como problema.
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Los estilos asumibles por un lider también tiene que ver con el desarrollo
de la comunicacion efectiva, modulando la condicién de méas o menos asertividad
(Villanueva, 1995).:

1. Es débil y pretende compensarse con desplantes fuertes, ostenta poder con los
mas débiles y arranques agresivos para hacerse notar.

2. Es enérgico, pero brusco e impositivo; a veces inhumano, drastico y brutal.

3. Es débil, timido, sufre con resignacién su impotencia; o bien es desinteresado

en su papel, ve sin conmoverse que |as riendas se han ido de sus manos.

4. Es enérgico, pero educado y cortés. Manteniéndose firme en lo esencial, suele

ser flexible en lo no tan trascendente.

El lider idéneo puede conciliar los intereses individuales dentro de las
expectativas que interesan a la organizacion, delimitando prioridades y no
imponiendo, sino generando y destacando la importancia de lo que se pretende
hacer: es asi que el individuo y la organizacién elevan su rendimiento por medio
de motivar a la gente y capacitarla.

rendimiento = capacidad x motivacién

Como se ha mencionado a lo largo de este trabajo, las organizaciones
viven muchos procesos, siendo de entre los mas significativos la disposicién, la
motivacion y la productividad, destacando ampliamente la elevada importancia de
aquel factor humano.

Dada la importancia del factor humano, la motivacién vislumbra |la postura
tanto actual como posible de estos en la organizacidén (a veces los conflictos
dependen también de la identidad de empresa cuando es alta o baja). La
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productividad respecto de la organizacion, el factor humano y la organizacion

funge como indicador del desempefio.

La comunicacién (Sfesz, 1990), vista también como interaccion, es un
elemento esencial para establecer y determinar los procesos motivacionales del
individuo y las posibilidades de la empresa. A su vez, esta sirve para tratar de
conciliar los intereses, experiencia y esfuerzos de la organizacién y de los
organismos hacia un mismo fin (cabe recordar que una organizacion es vista
como una sola persona). Y entre méas efectiva sea, mas probable elevar la

productividad.

En el contexto muy singular de las empresas, como lo pudimos ver la
Motivacion también incide en el disefio del trabajo. El Andlisis Conductual
Aplicado, manifiesto en la Modificacién de Conducta Organizacional ha generado

formas de manejar la Motivacion.
lil. RELACIONES INTERPERSONALES Y GRUPALES.

Una organizacién necesariamente se compone de miembros que [a integran, por
lo cual hemos de abundar mayormente en este punto, a partir de un caso
reportado por Litwin (1987): '

El estudio experimental aqui descrito fue disefiado para evaluar ciertas hipdtesis
concernientes a la influencia de la forma de liderazgo y al clima organizacional en
la motivacion y la conducta de los miembros de la organizacion. El estudio
involucré la creacion de ciertas empresas de negocios ficticias. Se establecieron
tres objetivos de investigacion:
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bien puede ser el jefe. Sus funciones béasicas para lograr serlo serian las
siguientes:

e Pensar en los trabajadores, asi como en el trabajo por hacerse.

« Crear conciencia de grupo

+ Crear conciencia de los alcances del grupo

« Crear en cada uno, conciencia de sus propias posibilidades

» Estimular a todos, aumentando el autoestima de cada miembro del grupo.

« Descubrir y reconocer las metas de cada uno y buscar cémo integrarlas con las

del grupo.

+ Comprender y valorizar las diferencias individuales, sin adoptar la idea de que

los problemas se originan en la mala intencién de los demas.
+ Emplear las diferencias para consolidar la autocritica y el proceso del grupo.

» Aceptar que cada persona tiene derecho a buscar su libre desarrollo; que los

sujetos mas capaces no se dejan guiar faciimente.
= Adaptarse al clima antiautoritario de fines del siglo pasado y de este.
» Propiciar la reduccién de indicios autoritarios, dando tacto y sensibilidad al lider.

= Valorar la capacidad del elemento humano, asi como sus atributos (integracion,
cualidades, intereses, y la condicion actual) '

» Métodos de indagacién de la satisfaccion generada por la empresa para con

sus trabajadores.
= Facilitar al grupo el logro de metas y objetivos colaborando con ellos.

« No tratar a la gente como problema.
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3. Las propiedades particulares del medio sirven para estimular o propiciar varios
motivos. En otras palabras, un motivo especifico no influir en la conducta sino

hasta que el mismo sea desencadenado por una influencia ambiental apropiada.

4. Los cambios en el medio percibido repercuten en cambios en el patréon de la

motivacion desencadenada.

5. Cada tipo de motivacién se dirige a la satisfaccion de un diferente tipo de
necesidad. El patrén de motivacién propiciada determina la conducta y un cambio

en el patrén de la motivacion propiciada resultar en un cambio de conducta.

Se han estudiado e identificado motivos criticos. Entre los més
significativos se encuentran la necesidad de logro, definida como la necesidad de
éxito en la relacion hacia un standar internalizado de excelencia; la necesidad de
afiliacion, definida como la necesidad de relaciones interpersonales mas
estrechas y amistades con ofras personas; y la necesidad de poder, definida
como la necesidad de controlar o influir a otros y controlar la idea de influir a
otros. Se han desarrollado y validado métodos sistematicos para medir la fuerza
de estos motivos a través del analisis de contenido de historias de apercepcion
tematica .

Resulta razonable pensar que cada tipo de motivacion (logro, &filiacion,
poder) tienen un patrén de conducta "caracteristico" asociado. El logro por
ejemplo se vincula a metas realistas en organismos motivados por el mismo., los
organismos motivados por la filiacién buscan relaciones calidas y amistosas.
Estos pueden encontrarse dispuestos a ayudar a otros; mientras que los
motivados por liderazge pretenden una jerarquia de dominio e influencia y suelen

ser politicos, ejecutivos, etc.
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dependen también de la identidad de empresa cuando es alta o baja). La
productividad respecto de la organizacién, el factor humano y la organizacién

funge como indicador del desempefio.

La comunicacion (Sfesz, 1990), vista también como interacciéon, es un
elemento esencial para establecer y determinar los procesos motivacionales del
individuo y las posibilidades de la empresa. A su vez, esta sirve para tratar de
conciliar los intereses, experiencia y esfuerzos de la organizacién y de los
organismos hacia un mismo fin (cabe recordar que una organizacion es vista
como una sola persona). Y entre mas efectiva sea, mas probable elevar la

productividad.

En el contexto muy singular de las empresas, como lo pudimos ver la
Motivacién también incide en el disefio del trabajo. El Analisis Conductual
Aplicado, manifiesto en la Modificacién de Conducta Organizacional ha generado

formas de manejar la Motivacién.

Ill. RELACIONES INTERPERSONALES Y GRUPALES.

Una organizacién necesariamente se compone de miembros que la integran, por
lo cual hemos de abundar mayormente en este punto, a partir de un caso

reportado por Litwin (1987):

El estudio experimental aqui descrito fue disefiado para evaluar ciertas hipétesis
concernientes a la influencia de la forma de liderazgo y al clima organizacional en
la motivaciéon y la conducta de los miembros de la organizacion. El estudio
involucrd la creacion de ciertas empresas de negocios ficticias. Se establecieron

tres objetivos de investigacion:
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e primero, para estudiar la relacion ernire el liderazgo y el clima organizacional

e segundo, para estudiar los efectos del clima organizacional en la motivacion
individual, medida a través del andlisis de contenido del pensamiento
imaginativo

e tercero, para identificar los efectos del clima organizacional en variables

cotidianas tales como la satisfaccion personal y la ejecucién organizacional.

Un objetivo metodolégico importante fue el desarrollo de un disefio
experimental consistente con la concepcién molar de clima organizacional. El
disefio experimental permiti6 la implementacién del liderazgo, y midié el clima y la
motivacién que produjo. Mas que centrarse en las series de ocurrencias
psicolégicas y organizacionales vinculadas a varios estilos de liderazgo, se intento
crear tres estilos distintos de liderazgo, y medir sus efectos. Se puso menos
énfasis en el mecanismo por el que el liderazgo influye en el clima que en la

naturaleza especifica del clima producido y sus efectos en la motivacion.

Este estudio se basa en la investigacion sistemética y en la construccion
tedrica del campo de la motivacion humana sugerido por McClelland, Atkinson , y
ofros (cit. en Litwin): Atkinson desarrollé un modelo formal de conducta
motivacional el cual enfatiza en determinantes contextuales de la motivacion. Los

supuestos sefialados por Atkinson son los siguientes:

1. Todos los organismos tienen ciertos motivos basicos o necesidades. Estos
motivos representan potenciales de conducta e influyen sobre la conducta sélo
cuando aparecen.

2. La aparicién o ausencia de estos motivos depende de la situacion o del

contexto percibido por el individuo.
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3. Las propiedades particulares del medio sirven para estimular o propiciar varios
motivos. En otras palabras, un motivo especifico no influir en la conducta sino

hasta que el mismo sea desencadenado por una influencia ambiental apropiada.

4. Los cambios en el medio percibido repercuten en cambios en el patrén de la

motivacion desencadenada.

5. Cada tipo de motivacion se dirige a la satisfaccion de un diferente tipo de
necesidad. El patrén de motivacién propiciada determina la conducta y un cambio
en el patrén de la motivacién propiciada resultar en un cambio de conducta.

Se han estudiado e identificado motivos criticos. Entre los mas
significativos se encuentran la necesidad de logro, definida como la necesidad de
éxito en la relacion hacia un standar internalizado de excelencia; la necesidad de
afiliacién, definida como la necesidad de relaciones interpersonales méas estrechas
y amistades con otras personas; y la necesidad de poder, definida como la
necesidad de controlar o influir a otros y controlar la idea de influir a otros. Se han
desarrollado y validado métodos sistematicos para medir la fuerza de estos

motivos a través del analisis de contenido de historias de apercepcion tematica .

Resulta razonable pensar que cada tipo de motivaciéon (logro, afiliacion,
poder) tienen un patrén de conducta "caracteristico" asociado. El logro por
ejemplo se vincula a metas realistas en organismos motivados por el mismo., los
organismos motivados por la filiacion buscan relaciones calidas y amistosas.
Estos pueden encontrarse dispuestos a ayudar a otros; mientras que los
motivados por liderazgo pretenden una jerarquia de dominio e influencia y suelen

ser politicos, ejecutivos, etc.

g0
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En el modelo de Atkinson se describe a las expectativas (de satisfaccion o
frusiracion) y a los incentivos como dos determinantes motivacionales; no

obstante, estas variables son dificiles de evaluar.

El concepto de clima organizacional requiere de enfatizar de manera
molar en la descripcién de la influencia ambiental sobre la motivacion. El clima

organizacional es la cualidad del medio organizacional que

(a) Es percibida o experimentada por los miembros de la organizacion y

(b) Influye su conducta.
En este estudio se le define de igual manera.

A través de una serie de analisis tedricos y estudios empiricos, se
desarrollé un instrumento con una confiabilidad y validez rasonable (v. Litwin y
Stringer, 1968). El instrumento es un cuestionario de 31 reactivos que

proporcionan puntajes de las siguientes seis dimensiones:

1. Estructura: el sentimiento que tienen los trabajadores sobre las circunstancias

en la situacién laboral; como son muchas reglas, regulaciones y procedimientos.

2. Responsabilidad: el sentimiento de ser su propio jefe; no teniendo que evaluar

dos veces sus decisiones.
3. Riesgo: el sentido de riesgo y de reto en el trabajo y en la situaci¢n de trabajo.

4. Recompensa: el sentimiento de ser recompensado por una tarea bien hecha; el

énfasis en la recompensa contra la critica y el castigo.

5. Calidez y apoyo: el sentimiento de compafierismo y prestancia que prevalece

en la organizacion.

g1
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POLITICAS RELACIONES LABORALES.

1. INTRODUCCION

La administracién de personal en GRUPO HYTT relne todas las

caraceristicas del proceso administrativo:

Planear, organizar, dirigir, controlar e integrar al mismo tiempo.

Esta actividad requiere gran vinculacién y colaboracién con las édreas
técnicas y la representacion sindical, asi como un enorme poder de liderazgo ante

la comunidad laboral en generzal.

En la medida que exista una adecuada aplicacién de los lineamientos que
rigen la administracion de personal en general por un lado, y la sana integracion,
colaboracién y compromiso por la preponderancia del trabajo en equipo por el
ofro, tendremos un trabajo mas profesional y acorde a las necesidades de nuestra

empresa.

En GRUPQO HYTT, la administraciéon del personal es responsabilidad del
area de recursos humanos y de los departamentes que la constituyen. A su vez,
al interior de las plantas de nuestro grupo esta responsabilidad recae en los jefes
de personal quienes son los encargados de planear las plantillas de personal
operativo y de supervisién acorde a los requerimientos de los programas de
produccion formulados por el area técnica, de organizar y optimizar los resultados
y actividades de los recursos humanos, de llevar los controles necesarios
paraminimizar desviaciones a los sistemas de trabajo y a las medidas

disciplinarias, asi comc al complejo sistema de distribucidbn de actividades;
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finalmente, de dirigir los esfuerzos del area técnica, de supervision y operativa
hacia la bisqueda constanie de mejores sisteinas de trabajo, de mas optimos
lineamientos de manejo y trato de personal, de mas elevadas condiciones

laborales y de desarrollo personal y laboral.

Cada una de las responsabilidades nombradas redne una gran cantidad
de actividades que debe desempeniar el jefe de personal, mientras mas apegado
esté a estas, existira una mayor probabilidad de éxito en el desarrollo de su
funcién; sin embargo, esto no sera condicién Unica para ello.

La disposicién a la colaboracién y lucha por la integracion inter- areas asi
como la busqueda constante por el trabajo en equipo con objetivos compartidos,
se convierten en condiciones previas y necesarias para quien desee asumir el
reto de dirigir personal en cualquiera de nuestras plantas.

2.PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS.
2.1. PLANTILLA DE PERSONAL.

La plantila de perscnal o resumen semanal de personal, se refiere
bésicamente al nimero de trabajadores asignados para cada puesto autorizados
por la Direccién General, comparados con el nimero de personal actual en dichos
puestos. El jefe de Relaciones Laborales tiene la responsabilidad absoluta de
hacer este comparativo, a fin de lograr que los departamentos productivos
cuenten con el personal necesario para trabajar con los programas de produccion
vigentes, contrastando las diferencias entre el autorizado y el personal actual, o
en caso de que esto Utlimo no suceda, o sea que exista mds personal actual que
autorizado, tendréd que hacer los movimientos necesarios para redistribuir este

personal. Para ello se deberd de seguir este procedimiento:
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15 El jefe de personal debera revisar los requerimientos de produccién para
cada departamento, detallando claramente los tipos de producto, las velocidades

de la maquina y los tiempos necesarios para cumplir con la carga productiva.

De esta forma, se obtendra la plantilla autorizada de personal, que deberéd
pasar a autorizacion con la direccién general. Esto se hace una sola vez por cada
producto. Por consiguiente, en el momento que surja un nuevo producto o estilo,
tiene que reczlcularse y registrar los tiempos estdndar de las operaciones
relacionadas con la actividad del operador.

2. Posteriormente a la obtencién de la plantilla de personal, el jefe de
personal tomara las listas de asistencia de la ultima semana y conjuntamente con
el jefe de departamento, revisard que exista el numero de trabajadores
autorizados para cada puesto y cada tumno. Las diferencias que se encuentren se
tienen que anotar en un formato de personal actual-autorizado.

3, Una vez anotadas las diferencias, serd mecanografiadas y firmadas por
cada uno de los jefes de los departamentos productivos, asi como por el gerente

técnico de la planta.

4, Tiempo después el jefe de personal gestionard a través de una
requisicién de perosnai, la contrataciéon de los trabajadores faltantes; dicha
gestién la llevara a cabo con el departamento de reclutamiento y seleccién de

personal.

5. En caso de requerirse un mayor numero de trabajadores que rebasen el
autorizado, debera de remitirse al paso nimero 1 y continuara hasta terminar el

procedimeinto después de obtener la firma de autorizacion de la direccion
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general. En caso de no contar con dicha autorizacion, no se podra tramitar la

contratacion del personal solicitado.

6. El personal contratado sera asignado a los departamentos donde asi se

requiera.

2.2. ESTADISTICA DE AUSENTISMO.

Una de las labores importantes de la administracién del personal es la
evaluacion del comportamiento dentro de la planta al respecto de su asistencia o
inasistencias; de esta manera se puede tener un valor objetivo del numero de
personal faltante por dia, por turno y semana con la finalidad de ser un
instrumento til en la toma de decisiones teniendo como base el indice porcentual
de ausentismo en cada uno de los tipos de falta, en cada turno, en cada dia y
toda la semana.

Para ello, se ha disefiado una matriza en forma de hoja de calculo de la
que se obtiene, de forma clara y sencilla cada uno de los aspectos sefalados con
anterioridad, bastando teclear el niumero de faltas por tipo, por dia por turno, el
nimero de trabajadores en cada turno, el indice de ausentismo, el indice
porcentual de personal faltante, la rotacion semanal y la variacion con respecto a
la semana anterior. Con todos los datos que arroje esta matriz, se podra hacer un

analisis grafico de ausentismo.
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hacia la busqueda constante de mejores sistemas de trabajo, de mas 6ptimos
lineamientos de manejo y trato de personal, de mas elevadas condiciones

laborales y de desarrollo personal y laboral.

Cada una de las responsabilidades nombradas retine una gran cantidad
de actividades que debe desempeniar el jefe de personal, mientras mas apegado
esté a estas, existira una mayor probabilidad de éxito en el desarrollo de su

funcién; sin embargo, esto no sera condicién Unica para ello.

La disposicién a la colaboraciéon y lucha por la integracion inter- areas asi
como la busqueda constante por el trabajo en equipo con objetivos compartidos,
se convierten en condiciones previas y necesarias para quien desee asumir el reto

de dirigir personal en cualquiera de nuestras plantas.

2.PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS,
2.1. PLANTILLA DE PERSONAL.

La plantila de personal o resumen semanal de personal, se refiere
basicamente al nimero de trabajadores asignados para cada puesto autorizados
por la Direccion General, comparados con el nimero de personal actual en dichos
puestos. El jefe ae Relaciones Laborales tiene la responsabilidad absvlula de
hacer este comparativo, a fin de lograr que los departamentos productivos
cuenten con el personal necesario para trabajar con los programas de produccion
vigentes, contrastando las diferencias entre el autorizado y el personal actual, o
en caso de que esto Gtlimo no suceda, o sea que exista mas personal actual que
autorizado, tendra que hacer los movimientos necesarios para redistribuir este

personal. Para ello se debera de seguir este procedimiento:

86
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7) a) Es el numero de turnos/hombre por semana en cada turno.
b) Es el niumero de turnos/hombre por semana faltantes en cada

turno (numero total de faltas por turno).

g8) Calculo de distribucion porcentual de faltas por dia en cada turno ("Del total de

las faltas por semana, el tanto por ciento fue el dia X y el otro tanto fue el dia Y).
9) Muestra el porcentaje general de ausentismo por tipo de falta en cada turno.

10)Da el porcentaje general global del turno de ausentismo (Numero de faltas
totales dividida entre el nimero total de turnos-hombre de cada turno)

11)Hace ver el nimero de turnos/hombres en cada turno por dia.

12)Es el lugar donde se capturan cada uno de los tipos de falta por tipo, por dia y
por turno. Es la base para todo el analisis.

13)Ahi se concentran todos los movimientos de los turnos. Es la parte donde esta

todas las sumas para obtener informacion de la planta en su conjunto.
14)como su nombre lo indica, aporta la suma de faltas por tipo de todos los turnos.

15) a) Contabiliza el total de turnos/hombre por semana
b) Contabiliza el total de turnos/hombre por planta perdidos por

ausentisrno.
16)Indica el porcentaje general de ausentismo por tipo por planta.

17)Establece el porcentaje general globla de ausentismo de la planta (Nimero

total de faltas entre el namero total de turnos/hombre).
18)Da el resultado porcentual de distribucién de faltas por tipo.

19)Apunta el porcentaje de ausentismo diario (Ndmero total de falias entre el

numero total de turnos/hombre).

20)Es otra forma de ver la distribucién de ausentismo por dia, nada mas que

especificando la parte proporcional de ausentismo general que refleja cada dia).
21)Totaliza el nimerc de trabajadores en la planta.

22)Especifica el numero de trahajadores.
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En la medida que se lleve al dia este anélisis, servira de base para hacer
programacion de suplencias y como ya se ha dicho, puede ser utilizado como un
punto de evaluacién progresivo o retrospectivo del comportamiento laboral dentro

del grupo.

2.2. ESTABILIDAD, MOVILIDAD Y ROTACION.

Otro de los parémetros gue sirven para evaluar el comportamiento laboral
dentro de las otras plantas puede ser retomado de los andlisis de estabilidad,
movilidad y rotacion.

Por estabilidad se entiende al fenémeno que se presenta cuando en la
plantilla de trabajadores no se dan bajas, lo que no squiere indicar que mientras
menor sea el numero de bajas, més “sano” esta el comportamiento laboral, o
como su nombre lo dice, hay mayor estabilidad dentro de la planta. Por el
contrario, rotacién se entiende como el porcentaje del total de trabajdores causa
baja en un periodo determinado. Y movilidad se concibe como los ascensos y
descensos de categorias de los trabajadores también en un periodo determinado..

Cabe decir que no hay un procedimiento especifico para hacer estos
andlisis, en el que se pueden tomar diversos estilos. De cualquier forma y de
maenra general, para llevar a cabo esto, el jefe de eprsonal debera contar con las
listas de asistencia del inicio y del final del periodo a estudiar. Para elc aso de la
rotacion , bastaré con contabilidzasr el nldermo de personal que da de baja, que
hau no esta’en la lista del periodo final- entre el nimero de trabajdores promedio.
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El procedimiento es muy sencillo:

T: A partir de las tarjetas de asistencia, o de las listas, debera obtenerse el
numero de faltas por tipo, por dia y por turno y con los datos de la base de amarre
del persoal se tendra el nimero de personal autorizado, las altas, las bajas y el
total de trabajadores por turno.

2. Una vez que se tienen estos datos, tienen que ser capturados en el
Sistema de Recursos Humanos.

3. Ya que se verifique que los datos insertados son correctos, se impirmira y
se girara a las distintas areas de trabajo. De la misma manera se tendra que

salvar en diskettes la informacién capturada.

Los datos que proporciona esta matriz sera detallados a continuacion,
anexando un formato en donde haciendo uso de paréntesis y numeros se
especifica el lugar exacto dentro de la hoja y la explicacién de cada concepto.

Entonces tenemos:

1) Contiene el dato de la planta donde se hizo la estadistica.

2) Especifica el nimero de semana de dicho analisis (1-54)

3) Relacionado con el punto anterior, esta la fecha de inicio de la seman.

4) Fecha de terminacion de semana.

5) Suma el nimero de faltas ya sea por dia o por tipo en cada uno de los puntos.

6) Calcula la distribucién porcentual de cada uno de los tipos de falta en cada
turno (“ Del total de las faltas de la semana, el tanto por ciento fue por X motivo y

el otro tanto por ciento fue por Y motivo).

89



3. CONTROL. DE AUSENTISMO.
3.1. PLATICA CON EL TOTAL DEL PERSONAL.

A fin de mantener un porcentaje de Ausentismo menor del 13% semanal,
surge la necesidad de llevar a cabo reuniones bimestrales con los trabajadores, la

cual deber3 llevarse a cabo de la siguiente manera:

a) Se seleccionara los trabajadores de inasistencia, tomando en cuenta el

Departamento y el Turno.

b) Se acudira’a cada Turno y a cada Departamento; iniciando por los Turnos
Nocturnos en el primer dia laborable de estos; y asi posteriormente a los Turnos

Mixtos y Matutinos.

c) Se debera tomar en cuenta que la platica que se sostenga con cada trabajador
seré con motivo de la muestra de su tarjetén de asistencias; y en el caso de que
tenga faltas, se analizara el motivo de estas faltas; posteriormente se generara un
compormiso de modificacién de actitud y conducta entre supervisor, Jefe de
Departamento y Trabajador para modificar dicha actitud de inasistencia y en el
caso de que el trabajador no tenga inasistencias, se le exhortarda a que siga

manteniendo ese comportamiento.

d) Se elaborara un reporte por departamento y turno.

3.2. REPORTE DE INASISTENCIAS.

Como en todas las empresas, algunos de los trabajadores por muy
distintas causas se ausentan de sus labores po run dia o mas, lo que implica una
baja en la produccién, asignacién de mds tareas a los trabajadores que si
vinieron, un deterioror en la cultura laboral, etc. y en lo que respecta a los efectos

en el trabajador, obviamente estd el descontar de su sueldo el importe de las
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horas en que no se presenta a trabajar, el desperdicio de oportunidades de
ascender, el no recibir aumento de salario a la categoria que desempena,

descenso de puesto, e incluso pérdida de su trabajo.

Dentro de los tipos de inasistencias tenemaos:

a) Faltas injustificadas, que como su nombre lo dice, no hay razén suficiente para

permitirlas.

b) Faltas justificadas, que podran ser cuando muere algun familiar directo del
trabajador, cuando presenten citatorio judicial, comisiones sindicales, matrimonio
y en los casos que dicte el jefe de personal como justificables.

c) Faltas Permiso, en el caso de que el trabajador le avise anticipadamente al jefe
de departamento su falta y su motivo, que si lo cree viabe, lo turnaré al jefe de
personal que lo autorizard. En la mayor parte de los casos y en la medida de lo
posible, se deberd buscar a algun trabajador para que sustituya esta ausencia.
Esta ultima labor la puede hacer el mismo {trabajador, el sindicato, el jefe de

departamento o el jefe de personal.

d) Faltas Castigo, son aquellas sanciones que determina el jefe de departamento
junto con el jefe de personal para que el trabajador se ausente forzosamente en
uno o mas dias predeterminados. Estas pueden ser producto de varios hechos:
faltas injustificadas, castigo por indisciplina, retardos constantes, etc. (una vez
que se castiga la “falta”, queda eximida).

e) Faltas |.M.S.S. concebidas como las justificaciones que presenta el Instituto
Mexicano del Seguro Social para decir que un trabajador estd incapacitado por

motivos de salud para realizar normalmente sus labores por uno o varios dias.



Estas pueden ser de dos tipos:

1) Accidente de trabajo, es aquella incapacidad de trabajador producto de
un accidente dentro de la fabrica, enfermedad profesional o en el trayecto (para
todos los casos hay que llenar el aviso de accidente.

2) Enfermendad general, son aquellas incapacidades justificables por
razones de salud que no se dieron por causa de su trabajo.

1.- Una vez que se determina el motivo de la ausencia (via jefe de personal),
el jefe de departamente verificara el motivo de la falta con el trabajador y lo citara

para entrevistarlo.

2.- Dicha entrevista debera contener aspectos tales como el nimero de faltas
que lleva en un periodo determinado, el motivo real de su falta, la importancia de
la asistencia de todos los trabajadores, su compromiso con la empresa en caso de
que vuelva a faltar, las implicaciones econémicas y familiares de su falta, su sentir
dentro de la empresa, sus aspiraciones, sus inconformidades, entre otros.

3.- Después de que se haya recopilado toda la informacién por medio de la
entrevista, el jefe del departamento debera comprobar que su falta haya sido
justificada o no, en caso de que no, tomara cualquiera de las siguientes
decisiones dependiendo de la magnitud de la falta:

Castigo, este solo podra darse cuando anteriormente de haber hablado
con el trabajador, este haya vuelto a faltar, cuyo castigo no podra ser mayor a 3
dias de suspension.

Baja, para baja del departamente el Jefe debera consultar con el Jefe de
Personal si esta procede o no, y en caso de proceder el Jefe de Personal

autorizara la baja.
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4.- Ya que se tenga la decision, se deberd actualizar el registro individual de
los irabajadores especificando claramente el dia de la falta, el motivo, el

compromiso que asumio en la entrevista y la decision tomada.

5.- Posteriormente, cada mes el jefe de personal debera tener una entrevista
con el jefe de departamento con la finalidad de dar retroalimentaciéon del
comportamiento de los trabajadores respecto al indice de ausentismo en su
departamento, y en caso necesario, se deberan tomar las decisiones pertinentes
conjuntamente. De la misma forma se tendra que hacer con los representantes
sindicales con el fin de que ellos mismos adopten medidas correctivas (Se sugiere
elaborar graficas que puedan ser publicadas dentro de las plantas en las que se

indiquen las faltas por departamento).

Es importante hacer notar que la Ley Federal del Trabajo dice que cuando
el trabajador falte injustificadamente mas de tres veces en un periodo de 30 dias,
procedera la rescision de trabajo de ese trabajador. Ante ello, y en el caso de que
las faltas sean consecutivas, la empresa deberd mandar un aviso telegréfico en el
que se invite al trabajador a que se presente para justificar sus faltas y que en
caso de no hacerlo propiciard que sea dado de baja; en el caso de que las faltas
se dispersen en 30 dias, el jefe de personal deberd levantar una acta de
investigacion y ser firmada por él, el trabajador, el jefe de departamento y el
sindicato. Una vez que esté debidamente llenada esa acta, pasara al
departamento juridico para elaborar la rescisién de trabajo qué deberd ser
también firmada por el trabajador.

Para que el documento tenga valor, no deben transcurrir més de 30 dias
después de la ultima falta.
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4. AUTORIZACION DE REGISTROS.
4.1. CAMBIOS DE TURNO.

Por cambio de turno se entiende como todos aquellos movimientos que se
generen cuando un trabajador por alguna necesidad personal requiere cambiar su
turno actual por otro de forma temporal.

El mecanismo para tramitar un cambio de turno es el siguiente:

1. El trabajador debera hacer una peticion formal al sindicato o supervisor para
que realicen las gestiones necesarias a fin de tener otro trabajador con el cual
pueda realizar el cambio de tuno.

2. El sindicato o supervisor acudirdn con el jefe de departamento y luego con el
jefe de personal para que autorice las formas correspondientes, en el
entendido de que solo se realizan los cambios cuando el puesto de los
interesados sea el mismo.

3. La decision se comunicara cuando menos con 24 horas de anticipacion a los

trabajadores involucrados.

4. En caso de proceder el cambio de turno se anexara a la tarjeta de checar de
ambos trabajadores (para el registro de asistencia computarizado, esta forma
debera pasar directamente a la encargada de néminas de la planta). En caso
de que el cambio sea por mas de una semana, se hara el cambio en las listas

de asistencia con la finalidad de enterar al departamente de néminas.

5. El cambio de turno se registrara en el expediente individual del trabajador.



95

4.2. TIEMPO EXTRAY SUPLENCIA.

El tiempo extra es definido como aquel trabajo que escede la jornada
laboral por cuestiones de tiempo, no ha sido posible terminar, quedando claro que
este no podra justificarse para corregir errores de planeacion en el proceso de
produccién. Para las suplencias, en el caso de que las haya, s6lo podra utilizarse
para cubrir las faltas del personal que exista en el departamento y turno donde
ocurrieron, llegando este excedente, a abarcar una o varias horas al dia 0 a la
semana, generéndose un pago adicional al salario normal del trabajador
recordando que

ier turno labora 8 horas al dia de lunes a sébado, y a la semana acumula 48
horas.

20 turno trabaja al dia 7 horas, de lunes a sabado, sumando semanalmente 42

horas; al

8o turno le corresponden para cada dia laborado de lunes a sabado, 9 horas y el

sabado 3 horas, haciendo un total de 48 horas semanales;

tanto el 3o como el 40 turno, trabajan de lunes a sdbado, 9 horas en cada dia,
pero para obtener el valor de las horas laboradas en la noche, se tendrd que
multiplicar el salario normal del puesto por el 21% dividiendo al resultante entre 9,
y de esta manera clauclar el sobresuledo que recibira‘el trabajador que haya
realizado tiempo extra. Para el cuarto sobresugido que recibird el trabajador que
haya realizado tiempo extra. Para el cuarto dia, que es el domingo, ambos turnos
con un total de 12 horas en cada uno de ellos, se realiza en forma similar sdlo
que se multiplica el salario normal del puesto por 37% dividiendo el resultado
entre las 12 horas, y asi obtener el valor de cada hora laborada en este dia.

50 turno, el cual labora 45 horas, con page de 45, se calculara de acuerdo al
numero de horas excedentes a 42.
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Las horas de trabajo que excedan la jornada normal de cualquier
trabajador tendrén que ser sumadas a su salario normal, pagéndose de acuerdo a
als politicas que establezca la compafia.

El trabajo que se requiera realizar después de la jornada normal de
trabajo, serd unicamente establecido por la empresa, quien decidirda el trabajo a
realizar asi como el turno en el que debera de ocurrir. El procedimiento a seguir

para el tiempo extra es el siguiente:

1. El jefe de departamento seré quien decida el trabajo a realizarse y por
consecuencia el responsable directo de que sea realizado por la o las
personas y en el tiempo en que él haya establecido llenando el reporte de
tiempo extra, el cual debera de incluir los datos del trabajador, su ndmero,
departamenteo en el que labora, el tumo en que se realizo el trabajo extra, asi
como las horas que se trabajaron. Dicho reporte tendréd que ser firmado por el
jefe del departamento, jefe de turno, supervisor y al final el visto bueno del Jefe
de Personal.

2. Cada uno de los tiempos extras deberéan de ser entregados al Jefe de Personal
por el conducto del jefe de turno, a més tardar, el dia siguiente en que ocurrié

el mismo, para su emisién en la némina de la semana.

3. El jefe de personal revisara que todos los datos, que en el reporte aparecen,
sean los correctos, de tener alguna duda llamara al jefe del departamenteo
para aclarar cualquier aspecto que no se encuentre del todo claro.

4. Una vez que todo estd en orden, el Jefe de Personal pasarad el reporte a la
encargada de la némina, quien revisara y entregara el reporte de tiempo extra
a la Gerencia General para su respectiva autorizacion. En caso de no ser

autorizado, tendra que hacerlo saber al Jefe de Personal en forma inmediata.

5. De ser autorizado, la encargada de la ndmina, procedera a capturarlo en el

sistema de pago semanal con el objeto de que el pago por concepto de tiempo
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exira, sea inciuido al de la semana laboral del ¢ los trabajadores que lo

realizaron.

6. El reporte del tiempo extra serd vaciado a la hoja de registro individual de los
trabajadores que realizaron tiempos extras.

5. MANEJO DE PERSONAL
5.1, INDISCIPLINA.

La indisciplina es concebida como una perturbacion del orden o una
desviacion personal de las normas de trabajo, sean estas operativas, morales, de
relacion, contra los equipos e instalaciones, etc. y que de no ser detectadas
oportunamente y ser resueltas, incrementan la probabilidad de tener problemas
en deterioro del clima organizacional y en pocas palabras, la salud de toda la
organizacién.

Dentro de las modalidades de indisciplina, podemos tener como ejemplos:

e Fumar dentro de las instalaciones de la empresa
¢ QOrinar o defecar en lugares no adecuados

s« Comer en el rea de trabajo

» Dormir, refiir, insubordinacidn, robar

» Provocar dafios a las instalaciones, maquinaria, y equipo propiedad de la
empresa

¢ Bafarse en horas inadecuadas
o Negarse a trabajar

¢« Tomar mas tiempo en comida
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« Jugar, vender
e No usar equipo de seguridad
¢ Abandonar su érea de trabajp, ett.

Ante cualquiera de estas circunstancias, la Ley Federal det Trabajo y el
contrato que tige al personal sinidicalizado de Ia industria textil permiten que la
empresa rescinda el contrato a al o las personas involucradas en cualquiera de
tas modalidades de indisciplina. Para ello, existe el procedimiento que se enlista a
centinuacion:

1. El Jefe del Departamento comunica al Jefe de Personal el Acto Indebido a
través del Reporte de Indiscipiina.

2. El Jefe de Personal debera hacer una cita por escrito a los involucrados
especificando claramente el dia, hora y lugar en que deben presentarse y
recopilar la firma de enterados de los mismos. De esta forma se levantara el
acta de investigacion.

3. Con ello, el Jefe de Personal puede'recopilar el testimonio de los involucrados
y levantar un acta en la que se especifique claramente cada una de las
versiones acerca del hecho expuestas por los siguientes procesos:

a) Declaracion del Jefe de Personal

b) Declaracién de uno o varios testigos (Jefe de Turno, supervisor, tercero
involucrado o quejoso, vigilante, etc.).

c) Declaracién del trabajador o los trabajadores indisciplinados (En caso de ser
mas de uno, especificar cada una de las declaraciones).

d) Declaracién de enterados por parte del sindicato.
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5.2. LEVANTAMIENTO DE ACTAS.

A W N

El acta debera contener los siguientes aspectos:

. En la parte superior la leyenda "Acta de Investigacién”.
. El lugar exacto, fecha y hora en que se levanten las declaraciones
. El nombre y puesto de los declarantes

. El objetivo del levantamiento de acta, que como ejemplo puede escribirse

“...reunidos con la finalizad de declarar los motivos por los cuales se incurrié en
una falta a las medidas disciplinarias por el Sr...".

. El nombre completo con la declaracién de cada uno de los involucrados (Esta

debera de ser lo més apegado posible al discurso de cada participante sin
omitir ningun detalle, debera especificarse la fecha, lugar y hora cuando fue
cometida la indisciplina, la justificacion y/o aceptacién de responsabilidad, la
posible interaccién verbal entre testigos, y en caso de haberias, la accién
perjuiciosa del indisciplinado).

. Se debera cerrar la declaracion de cada uno, es decir, una vez que se escribe

cada una de las declaraciones, deberan llenarse los espacios en blanco del
punto final hacia el margen derecho con lineas.

. Firmas de cada uno de los declarantes, determinando si el declarante firma por

la empresa, por el sindicato, por testigo y obviamente si firma como trabajador.

. Deberan hacerse las actas en tres tantos.

. Una vez que sea debidamente hecha el acta y firmada, una de las copias

pasaré al expediente(s) de los involucrados, otra sera tumada al departamento
juridico de la empresa para su analisis, interpretacion y resolucion legal.
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5. De ser autorizado, la encargada de la némina, procedera a capturarlo en el
sistema de pago semanal con el objeto de que el pago por concepto de tiempo
extra, sea incluido al de la semana laboral del o los trabajadores que lo

realizaron.

6. El reporte del tiempo extra sera vaciado a la hoja de registro individual de los

trabajadores que realizaron tiempos extras.

5. MANEJO DE PERSONAL
5.1. INDISCIPLINA.

La indisciplina es concebida como una perturbaciéon del orden o una
desviacion personal de las normas de trabajo, sean estas operativas, morales, de
relacion, contra los equipos e instalaciones, etc. y que de no ser detectadas
oportunamente y ser resueltas, incrementan la probabilidad de tener problemas en
deterioro del clima organizacional y en pocas palabras, la salud de toda la

organizacion.

Dentro de las modalidades de indisciplina, podemos tener como ejemplos:

+ Fumar dentro de las instalaciones de la empresa
s QOrinar o defecar en lugares no adecuados

« Comer en el area de trabajo

e Dormir, refiir, insubordinacién, robar

e Provocar dafios a las instalaciones, maquinaria, y equipo propiedad de la

empresa
 Bararse en horas inadecuadas

s Negarse a trabajar

100
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(A este respeclo se elabora una Hoja de Reporte de Actividades de la Jefatura de
Personal en la que resumen sus actividades en cada una de las plantas de una

manera periddica).

5.5. HOJA DE REGISTRO INDIVIDUAL.

La hoja de registro individual es el instrumento que utilizan las jefaturas
de personal para basar su toma de decisiones, dar seguimiento vy
retroalimentacién individual a las personas que requieran algin dato de un
trabajador especifico, 0 como su nombre lo indica llevar un registro sistematico de
los movimientos de cada trabajador en una fecha o perfodo determinado.

Los movimientos a los que se hace mencién pueden ser:

Faltas, accidentes, permisos, aumentos de salario, llamadas de atencion,
indisciplinas, ascensos, cursos de capacitacion, cambios de turno, reclamaciones
de pago, etc.

En pocas palabras, todo aquello que permita dar una visién més amplia
acerca de las caracteristicas y comportamientos individuales dentro de las
plantas.

Ademés ds ello, esa hoja contiene un espeacio en el que se puede
plasmar la historia del individuo, ya sea antes de entrar a laborar a las plantas o
cuando ya dado de aita en el grupo, tenga movimientos relevantes, por ejemplo,
traspasos, estado civil, nimero de hijos, lugar de residencia, experiencia, etc.
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El procedimiento para liavar el registro es muy sencillo:

. El departamento de Reclutamiento y Seleccion en el momento de entregar a los
jovenes de nuevo ingreso tendréd que darle al jefe de personal la hoja de
registro individual con los siguientes datos:

Todos estos datos los puede retomar del proceso de
entrevista y como historia, plasmar un resumen breve de los aspectos

importantes recabados en esta.
. Ocurre un hecho individual que repercute en la conducta del trabajador.

. Se entera al Jefe de Personal por cualquier fuente: el trabajador mismo, el
supervisor, el Jefe de Departamento, vigilancia, observacién propia.

. El Jefe de Personal o una persona auxiliar anota en el registro del trabajador o
los trabajadores involucrados. Se debera anotar la fecha de ocurrencia, la
clave del movimiento y la descripcién resumida del hecho.

. £En un periodo de cada 30 dias, o cuando asi se necesite el Jefe de Personal
debera retroalimentar a las personas de nivel superior relacionadas con el
objeto de informarles acerca del comportamiento de determinado individuo o
servir como base a la toma de decisiones.

. El Jefe de Departamento debera firmar de enterado la hoja de cada uno de los
trabajadores a su cargo.

. Cuando algun trabajador se dé de baja, su registro individual debera ser
archivado junto a su expediente, de forma que posibilite la informacién futuia
de los trabajadores que por algin motivo se dan de baja y se requiera el dato.

. En el espacio que dice diagndstico, el jefe de personal tiene la libertad de

anotar aquellas observaciones que pueden ser (tiles en un futuro y que se
relacionen principalmente con la conducta laboral del trabajador.
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Esta hoja serd utilizada para el registro de la mayor parte de los temas
que incluyen este manual.

5.6. VISITAS FAMILIARES (Proyecto)

Tradicionalmente se conoce que el trabajo dentro de una empresa esta
organizado en funcién de los recursos materiales, econdmicos y humanos; sin
embargo, con los avances tecnoldgicos que se presentan, el valor de la
maquinaria se contemplan como el elemento de mayor peso en €l desarrollo del
proceso productivo.

Tal situacién conlleva a considerar al factor humano como una parte mas
de dicho proceso en el cual se manifiesta una relacion fria én el ambiente laboral,
y por lo tanto el trabajador es valorado mas por sus conocimiento técnicos,
habilidades y disposicién para el trabajo, que por otros elementos que permean la
vida de este, es decir, aquel trabajador que labora en una empresa, normalmente
es connotado como un ente individualizado e impersonal, lo que significa que
poco tiene que ver con su trabajo, la familia y sus problemas personales.

En GRUPO HYTT, se pretende cambiar de enfoque, a un trabajador no
s6lo lo motiva con su trabajo, como pueden ser los logros que obtenga de su
puesto y la remuneracién econdmica devengado por este. Tambidn es importante
el reconocimiento formal de la empresa por el desemperio y responsabilidad hacia
el trabajo, asi como el hecho de involucrar a su familia con su empresa y con su
trabajo.

Un anélisis de la cultura de nuestros trabajadores ros conduce a

sostenerr que la familia y el trabajo constituyen una unidad de alto valor personal
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2. Una vez hecho lo anterior el Jefe de Personal acudira con el Jefe de Planta

para comunicarle la situacion actual en Personal de la Planta.

(A este respecto se elabora una Hoja de Reporte de Actividades de la Jefatura de
Personal en la que resumen sus actividades en cada una de las plantas de una

manera periédica).

5.5. HOJA DE REGISTRO INDIVIDUAL.

La hoja de registro individual es el instrumento que utilizan las jefaturas de
personal para basar su toma de decisiones, dar seguimiento y retroalimentacion
individual a las personas que requieran algtn dato de un trabajador especifico, o
como su nombre lo indica llevar un registro sistematico de los movimientos de

cada trabajador en una fecha o periodo determinado.

L.os movimientos a los que se hace mencién pueden ser:

Faltas, accidentes, permisos, aumentos de salario, llamadas de atencion,
indisciplinas, ascensos, cursos de capacitacién, cambios de turno, reclamaciones

de pago, etc.

En pocas palabras, todo aquello que permita dar una vision mas amplia
acerca de las caracteristicas y comportamientos individuales dentro de las

plantas.

Ademas de ello, esa hoja contiene un espeacio en el que se puede
plasmar la historia del individuo, ya sea antes de entrar a laborar a las plantas o
cuando ya dado de alta en el grupo, tenga movimientos relevantes, por ejemplo,

traspasos, estado civil, nimero de hijos, lugar de residencia, experiencia, etc.
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El procedimiento para llevar el registro es muy sencillo:

1. El departamento de Reclutamiento y Seleccion en el momento de entregar a los
jovenes de nuevo ingreso tendra que darle al jefe de personal la hoja de
registro individual con los siguientes datos:

Todos estos datos los puede retomar del proceso de
entrevista y como historia, plasmar un resumen breve de los aspectos

importantes recabados en esta.
2. Ocurre un hecho individual que repercute en la conducta del trabajador.

3. Se entera al Jefe de Personal por cualquier fuente: el trabajador mismo, el

supervisor, el Jefe de Departamento, vigilancia, observacion propia.

4. El Jefe de Personal o una persona auxiliar anota en el registro del trabajador o
los trabajadores involucrados. Se debera anotar la fecha de ocurrencia, la clave

del movimiento y la descripcion resumida del hecho.

5. En un periodo de cada 30 dias, o cuando asi se necesite el Jefe de Personal
debera retroalimentar a las personas de nivel superior relacionadas con el
objeto de informarles acerca del comportamiento de determinado individuo o

servir como base a la toma de decisicnes.
6. El Jefe de Departamento debera firmar de enterado la hioja de cada uno de los
trabajadores a su cargo.

7. Cuando algun trabajador se dé de baja, su registro individual debera ser
archivado junto a su expediente, de forma que posibilite la informacion futura de

los trabajadores que por algin motivo se dan de baja y se requiera el dato.

8. En el espacio que dice diagndstico, el jefe de personal tiene la libertad de
anotar aquellas observaciones que pueden ser Utiles en un futuro y que se

relacionen principalmente con la conducta laboral del trabajador.
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favorables, que le permitan a la empresa eficientar y optimizar sus recursos
humanos y materiales en pro de lograr una mayor y mejor productividad con
calidad. Desarrollandose dentro de un marco de respeto y colaboracidn, donde

ambas partes resulten beneficiadas,

El jefe de personal es el encargado de lograr lo anterior, €l sera la Unica
persona por parte de la empresa, con la que el sindicato tratara aspectos taies
como permisos de trabajadores, cambios de turno, salarios y aumentos,
escalafornes de trabajadores, accidentes dentro y fuera de la empresa, faltas,
bajas, indisciplinas, rescisiones de contrato, castigos, tramite a FONACOT e
INFONAVIT, estos son algunos aspectos de los cuales el sindicato podra pedir su
respcetiva revisién; con el Unico fin de no crear el desarrollo de mdltiples canales
que impidan una comunicacién mas fluida y por lo tanto, evitar el “tortuguismo” en
las resoluciones ante las solicitudes hechas por el sindicato.

Todo aquel trabajador que necesite realizar algun trémite, primeramente
debera de acudir con su representante sindical, para que este tramite a la mayor
brevedad posible la autorizacion, correccién o aclaracién del caso que se trate.

= Acerca del apartado & de las Poiiticas Relaciones Laborales, estas seréan
unicamente enlistadas, ya que se refieren fundamentalmente a tramites
que competen a los trabajadores y que conciernen una implicacién de
mayor indole administrativo que psicolégico, a diferencia de las
anteriores donde se involucraba més directamente el desarrollo de la
Cultura Organizacional y la identificacion, evaluacién vy resolucidén de

conflictos posibles a trabajar por el psicélogo.
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Un analisis de la cultura de nuestros trabajadores nos conduce a
sostenerr que la familia y el trabajo constituyen una unidad de alto valor personal
para cada uno de nuestros trabajadores, de tal forma que si un trabajador esta
orgulloso de su trabajo, es muy probable que la familia esté orgullosa del

trabajador y de su trabajo.

De acuerdo a las siguientes consideraciones, en GRUPO HYTT,
proponemos que como una forma de integracion FAMILIA-TRABAJADOR-
EMPRESA, se llevan a cabo visitas familiares a nuestras instalaciones, cuyos

objetivos especificos seran:

1. Integrar a la familia al ambiente laboral
. Comprometer a la familia con el trabajo
. Reconocer los méritos laborales del trabajador

. Que la familia conozca el proceso textil

g AW N

. Que la familia conozca la importancia de los Recursos Humanos en GRUPO
HYTT.

6. Imagen ante la comunidad

CRITERIOS DE SELECCION PARA VISITAS FAMILIARES.

1. Revisién de expediente de inasistencia, serén trabajadores no faltistas.

2. Trayectoria laboral excelente, avalada por el Jefe de Depto y de Personal.

3. Tener cuando menos un afio de antigiiedad

4. En cada visita deberan ser invitados trabajadores de distintos departamentos.

5. Cada planta invitara a los familiares de 5 trabajadores.
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1. La encargada de ndmina eniregard las listas semanales un dia antes de que
empiece la nueva seman. Las listas deberédn permanecer en la caseta de
vigilancia de cada planta y corresponde al personal de vigilancia que se haga
buen uso de ellas.

2. Los supervisores, jefes de deparlamento o encargados, pasara lista en los
espacios destinados para tal efecto, en caso de haber asistido, pondran una
“paloma’, en caso contrario, se deberd de poner el tipo de falta (injustificada,
justificada, IMSS E.G., IMSS A.T., permiso, castigo).

3. £l jefe de personal debera revisar diariamente la lista, con la finalidad de que
efectivamente se esté haciendo el trabajo especificado en el punto anterior y en

su caso platicar con los trabajadores faitistas.

4. Cuando haya alguna modificacién en la lista, provocada por cambio de turno,
cambio de puesto, correccidén de nombre, el encargado deberd hacer las
anotaciones junto al nombre del trabajador que tenga este caso.

5. El jefe de personal unicamente verificaréa que el cambio esté correctamente
especificade y haré las anotaciones necesarias para posteriormente firmar a un
lado del cambio.

6. El personal de némina hara las aplicaciones correspondientes y semanalmente
regresara al paso numero 1. Todos los movimientos individuales deberan ser
anotados en la hoja de registro de cada trabajador.

7.2. OYGRGAMIENTO DE PLANTAS,

El otorgar una planta a un irabajador obedece a ios principios legales
establecidos en la Ley de la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos y su ley reglamentaria en lo referente al trabajo y al fortalecimiento del
vinculo entre empresa y trabajador, ya que establece la perienencia permanente

de un trabajador a la ejecucion de un puesto determinado dentro de las plantas.
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Debido a que con ello la empresa se obliga a respetar el puesto del

trabajador, es necesario:

1. Que el jefe de personal, después de que el sindicato haya hecho la peticién de
plantas, revise el nimero actual, los trabajadores y los puestos que ya tienen
plantas. Teniendo esos datos, debera verificar que el nimero no exceda del
personal con planta autorizado; para ello, previemente el jefe de personal
elaborara junto con el sindicato, una matriz en la que especifiquen los puestos
y el nimero de plantas a otorgar en cada uno, esta matriz deberd ser
autorizada por la gerencia de recursos humanos y la direccién general.

2. Ya que se percate el jefe de personal que no exceda el nimero de plantas,
tendra la obligacién de checar junto con la encargada de némina de la planta
que no existan bajas de las personas gque otrora tenian planta. En caso
afirmativo, procedera a descontarlos de la comparacion del personal con planta
autorizado y personal con planta actual.

3. El jefe de personal estudiard cada uno de los expedientes de los trabajdores
para los que el sindicato ha pedido planta y en caso de que su expediente
muestre més de dos faltas en 6 meses, menos de 2 afios en antigliedad o
algun reporte de indisciplina, sera rechazada la peticién inmediatamente.

4. En caso contrario, el trabajador sera convocado a un examen psico-operativo,
en el que se haga constar que el trabajador muestre su capacitad para el
trabajo, estabilidad familiar, social, laboral y actitud de entrega al trabajo.

5. La lista de candidatos que se obtenga de esta evaluacién serd pasada al jefe
de departamento con el fin de que no haya ningtn problema que imposibilite el

otorgamiento de la planta.

6. El jefe de personal comparara ahora el numero de candidatos por puesto, méas
el nimero de plantas actuales en cada puesto con el nimerc de plantas
autorizadas. En caso de que no se exceda, procedera a pasar al perscnal de
némina los nombres para su captura y la autorizacion final.



7. Se le comunicara al frabajador por escrito que ya es uri trabajador de planta.

8. Todos los trabajadores que obtengan su planta deben tener en su hoja de
registro individual la anotacién de este hecho.

Es pertinente hacer notar que no es conveniente cubrir en su totalidad el
numero de personal autorizado con planta en una sola vez, sino mas bien, otorgar
plantas esporadicamente con la idea de manifestario como un logro sindical,

7.3. AUMENTO SALARIAL

La adecuada remuneracién salaraial es la base para mantener una planta
estable. Una politica sana de aumento salarial fomenta por parte de los
trabajadores perspectivas de capacitacion en puestos mas altos para obtener
mayores beneficios. Por tal motivo, el jefe de personal realizara mensualmente un
inventario de salario-puesto y nivel de capacitacion en el puesto de cada

trabajador adscrito a su planta, verificando que:

a) el salario corresponda a cada puesto de acuerdo al contrato ley y catalogo de
puestos de HYTT

b) en los casos en que el salario esté por debajo del puesto desempefiado:

« El jefe de personal verificara con el jefe de depariamento la ejecucién de los
trabajadores.

o E! departamento de capacitacién proporcionard los expecientes de las
habilidades registradas 2 dichos trabajadores y su trayectoria en términos de
su capacitacion

e Para tramitar el aumento salariai el trabajador deberd tener constancia por
escrito donds se demuestra que aprobé los criterios minimos de capacitacion
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que exige el puesto de acuerdo con el jefe de departamento correspondiente y

el de capacitacién.

Pasos para tramitar un aumento salarial:

1. El jefe de personal recibird propuestas de los jefes de departamento y/o
sindicato para que tramite los aumentos.

2. Se verificara el salario actual con el puesto actual, en los casos procedentes
verificara lo que marca los incisos ay b.

3. Se elaborara mensualmente una lista de los casos procedentes y se le
proporcionara al departamenteo de néminas para que verifique los datos y se
agregue el nimero de faltas de los Ultimos tres meses. La lista que elaboraré el
personal de néminas debe incluir los siguientes datos:

Titulo de la lista, nimero del trabajador, nombre, fecha de ingreso,
numero de faltas en los utlimos tres meses, sueldo que recibe en ese momento
y puesto de némina, puesto actual y puesto-sueldo propuesto, clave del mismo,
departamento; espacio para firma del jefe de personal, ger{rente técnico,
gerente de recurso humanos y direccidn general.

4. Némina regresara al jefe de personal la lista de aumentos para que sean
autorizados por |a gerencia de cada planta, la gerencia de recursos humanos,
el jefe de personal y la direccién general.

5. Es politica de 1a empresa cancelar cualquier aumento cuando el trabajador
fenga mds de tres faltas injustificadas en los dltimos tres meses y tenga menos
de tres meses laborando en el puesto.

6. Una vez teniendo la lista con la autorizacién de las personas arriba

mencionadas, se regresara a némina para que searn aplicados.



Mexicanos y su ley reglamentaria en lo referente al trabajo y al fortalecimiento del
vinculo entre empresa y trabajador, ya que establece la pertenencia permanente

de un trabajador a la ejecucién de un puesto determinado dentro de las plantas.

Debido a que con ello la empresa se obliga a respetar el puesto del

trabajador, es necesario:

1. Que el jefe de personal, después de que el sindicato haya hecho la peticion de
plantas, revise el nimero actual, los trabajadores y los puestos que ya tienen
plantas. Teniendo esos datos, debera verificar que el nimero no exceda del
personal con planta autorizado; para ello, previamente el jefe de personal
elaborara junto con el sindicato, una matriz en la que especifiquen los puestos y
el nimero de plantas a otorgar en cada uno, esta matriz debera ser autorizada

por la gerencia de recursos humanos y la direccién general.

2. Ya que se percate el jefe de personal que no exceda el numero de plantas,
tendra la obligacién de checar junto con la encargada de ndémina de la planta
que no existan bajas de las personas que otrora tenian planta. En caso
afirmativo, procedera a descontarlcs de la comparacién del personal con planta

autorizado y personal con planta actual.

3. El jefe de personal estudiard cada uno de los expedientes de los trabajdores
para los que el sindicato ha pedido planta y en caso de que su expediente
muestre mas de dos faltas en 6 meses, menos de 2 afos en antigiiedad o

aigun reporte de indisciplina, sera rechazada la peticion inmediatamente.

4. En caso contrario, el trabajador sera convocado a un examen psico-operativo,
en el que se haga constar que el trabajador muestre su capacitad para el

trabajo, estabilidad familiar, social, laboral y actitud de entrega al trabajo.

5. La lista de candidatos que se obtenga de esta evaluacion sera pasada al jefe
de departamento con el fin de que no haya ningtin problema que imposibilite el

otorgamiento de la planta.
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6. El jefe de personal comparara ahora el numero de candidatos por puesto, mas
el nimero de plantas actuales en cada puesto con el nimero de plantas
autorizadas. En caso de que no se exceda, procedera a pasar al personal de

némina los nombres para su captura y la auterizacion final.
7. Se le comunicara al trabajador por escrito que ya es un trabajador de planta.

8. Todos los trabajadores que obtengan su planta deben tener en su hoja de

registro individual la anotacion de este hecho.

Es pertinente hacer notar que no es conveniente cubrir en su totalidad el
numero de personal autorizado con planta en una sola vez, sino mas bien, otorgar

plantas esporadicamente con la idea de manifestarlo como un logro sindical.

7.3. AUMENTO SALARIAL

La adecuada remuneracion salaraial es la base para mantener una planta
estable. Una politica sana de aumento salarial fomenta por parte de los
trabajadores perspectivas de capacitacion en puestos mas altos para obtener
mayores beneficios. Por tal motivo, el jefe de personal realizara mensualmente un
inventario de salario-puesto y nivel de capacitacion en el puesto de cada

trabajador adscrito a su planta, verificando que:

a) el salario corresponda a cada puesto de acuerdo al contrato ley y catdlogo de
puestos de HYTT

b) en los casos en que el salario esté por debajo del puesto desemperiado:

« El jefe de personal verificaréa con el jefe de departamento la ejecucién de los

trabajadores.
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e El departamento de capacitacion proporcionard los expecientes de las
habilidades registradas a dichos trabajadores y su trayectoria en términos de su

capacitacién

e Para tramitar el aumento salarial el trabajador debera tener constancia por
escrito donde se demuestre que aprobd los criterios minimos de capacitacion
que exige el puesto de acuerdo con el jefe de departamento correspondiente y

el de capacitacion.

Pasos para tramitar un aumento salarial:

1. El jefe de personal recibird propuestas de los jefes de departamento y/o

sindicato para que tramite los aumentos.

2. Se verificara el salario actual con el puesto actual, en los casos procedentes

verificara lo que marca los incisos a y b.

3. Se elaborara mensualmente una lista de los casos procedentes y se le
proporcionara al departamenteo de néminas para que verifique los datos y se
agregue el numero de faltas de los ultimos tres meses. La lista que elaborara el
personal de néminas debe incluir los siguientes datos:

Titulo de la lista, numero del trabajador, nombre, fecha de ingreso,
numero de faltas en los Utlimos tres meses, sueldo que recibe en ese momento
y puesto de nomina, puesto actual y puesto-sueldo propuesto, clave del mismo,
departamento; espacio para firma del jefe de personal, genrente técnico,

gerente de recurso humanos y direccién general.

4. Némina regresara al jefe de personal la lista de aumentos para que sean
autorizados por la gerencia de cada planta, la gerencia de recursos humanos,

el jefe de personal y la direccién general.
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. Es politica de la empresa cancelar cualquier aumento cuando el trabajador
tenga mas de tres faltas injustificadas en los Ultimos tres meses y tenga menos

de tres meses laborando en el puesto.

. Una vez teniendo la lista con la autorizacion de las personas arriba

mencionadas, se regresara a némina para que sean aplicados.

. Se le informara al trabajador, jefe de departamento y sindicato de los aumentos
procedentes y no procedentes. En este ultimo caso dando una explicacién

razonada.

. Ird una copia de la modificacion de salario al expediente de cada trabajador.
También se hara la anotacién en la hoja de registro individual de los
trabajadores.

. EL PSICOLOGO EN EL CAMBIO

El primer paso para implantar cualquier programa de Capacitacion en una

empresa es la evaluacion del estado actual de la misma.

En el caso particular de la Filosofia de Calidad; el psicélogo debe

comenzar por la evaluacion del estado de la empresa. En primera instancia debe

de conocer el aspecto estructural, como esta formada la empresa, por cuantos

departamentos, gerencias , subgerencias, etc..(organigrama); a que se dedica

cada parte de la empresa y la relacién que hay entre las partes de la empresa

(proceso).

Una vez que obtiene esta informacion, el psicélogo debe darse a la tarea

de investigar que esta ocurriendo dentro de la empresa, cual es el tipo de relacion
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entre jefes-subordinados, 6 entre los mismos empleados; debe evaluar si el error
6 problema que existe es a nivel operativo (técnico)o ideolégico. En caso de que
el problema sea a nivel técnico el psicélogo debe de reportarlo al personal
correspondiente; pero si el error es a nivel del personal debe de ahondar en el
problema para descubrir en donde radica. El siguiente paso a seguir en la
evaluacion es la determinacién de la interpercepcion en la empresa; es decir el
como el personal conceptualiza a los jefes y viceversa, o tambien como

conceptualizan el trabajo y/o el producto ¢ servicio que ofrecen.

Una vez que, por medio de esta evaluacion , el psicélogo descubre cual
es el origen del problema, se da a la tarea de disefiar un plan estratégico de
intervencién para modificar, ya sea el ambiente o la conducta de los organismos

(segln sea el caso).

Para que se pueda implantar la Filosofia de Calidad Continua;primero se
debe llevar a cabo esta evaluacién del estado actual de la empresa; para que asi
el psicélogo se percate de qué conductas hay que desaprender, qué conductas
hay que eliminar, qué conductas hay que cambiar y qué conductas nuevas tienen

gue aprenderse.

A lo largo de la historia del hombre, la educacién ha sido considerada
como una fuente de progreso. Es gracias a ella que organismos y poblaciones
enteras han tenido un desarrollo mayor que el de otros pueblos que no recibieron

instruccion.

Ademas del cimulo de conocimientos que recibe un individuo al ser
educado, el constante contacto con informacidén, le hace romper con sus

anteriores patrones comportamnentales. De aqui que la instruccién cuando es
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CONCLUSIONES

El hombre ha otorgado un orden al conocimiento de los <<hechos
cierit}ﬁcos» de acuerdo al grado de interés que tenga en ellos. En otras
palabras, cuando un fenémeno le provoca més ansiedad, (y le interesa més), le
es mas dificil estudiarlo y sujetarlo o a un método para describirlo, controlarlo,
entenderlo y predecirlo. Esto podemos apreciarlo en que es mas fécil ser objetivo
al estudiar fendmenos fisicos que orgénicos, y estos a su vez que los fenémenocs
del comportamiento humano puesto que los primeros invelucran menos los
sentimientos de los observadores que los ofros. Nosotros dentro del GRUPO
HYTT somos también parte de la organizacién, parte de ese factor humano y
también somos sujeto de motivacién y de aprendizaje; no existe esfera en una
organizacién donde no haya participado alguna vez una persona.

Este interés afectivo o ansiedad del individuo al estudiar un fenémeno es
lo que le hace perder objetividad (volverse tendencioso). De este modo, a mayor
interés (apasionamiento), menor objetividad, y a la vez no se percata uno de que
pierde la objetividad misma. Esto se debe a que el hombre se interesa
emocionalmente mas por la gente que por los objetos.

El psicélogo Conductual evidentemente se interesa por la gente, pero a la
vez tiene que servir a la organizacién a la que pertenece y conciliar ambas
fuerzas en pro de los intereses de dichas partes. Siempre resulta expuesto el
abordar ese factor humano por el amplio riesgo de perder objetividad. Pero es por
lo mismo que la metodologia cognitivo conductual nos permite ser sistematicos y
precisos y no nos lieva a inferir los hechos, sino a indagarlos.
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Por otro lado, la ciencia del comportamiento es rnas compleja que la fisica
o la biologia puesto que se explica a partir de uri mayor numero de variables y de
su proceso histérico (Cabrera y Padilla, 1996). Por esto y por ser dificilmente
cuantificable se le considera menos cientifica (sin embargo no se desconoce que
algunos estudiosos del comportamiento se han centrado en eventos

cuantificables para aproximarse a la objetividad fisica).

La ciencia del comportamiento deber crear su propio método y para
compartirlo entre sus disciplinas, las cuales involucran variables biolégicas,
psicolpgicas, econdmicas, histéricas, sociales y culturales; y se refieren al
individuo y al grupo; es decir, a ias organizaciones.

Para definir lo que ha de hacer, el Enfoque Cognitivo Conductual ha
tenido que seguir estos pasos:

1. Definir el campo de los datos que va a estudiar. EI comportamiento y la
interaccién de los organismos con el medio.

2. Estudiar el involucramiento afectivo del cientifico al analizar los datos (que
distorsiona la realidad). Esto lo ha hecho y se lo ha facilitado mediante criterios
explicitos y sisteméticos de recopilacién de datos, asi como con la utilizacién de
la variable cognitiva comc una extension del estudio de Tolman y la
intencionalidad de los sujetos.

3. Ubicar el sitio del sujeto y del observador. En nuestro ambito de trabajo,
sabemos que somos los profesionales que podemos realizar observaciones
concisas y objetivas; sin embargo, hemos de admitir que como seres humanos,
también somos observados por aquellos que se encuentran fanto arriba como
abajo de nosofros en el organigrama (Devereux, op. cit.).
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4. Reconocer que el observador pertenece e influye el comportamiento del sujeto
(sin tomarlo como obstéculo). Relaciones laborales, asi como cualquier otra
instancia ejecutiva suelen ser una presién adicional para los trabajadores: el
trabajador tepejano descrito en el presente escrito también pudiera ser de
aquellos que s6lo se agilizan cuando visita su drea de trabajo algun superior en
jerarquia.

Una diferencia fundamental de la ciencia del comportamiento a la fisica es
la ruptura con la explicacion <<causa- efecto>>, Dicha ruptura se sustenta en que
se estudian mas variables, aqui llamadas variables intermedias., que se incluyen
enmedio de la causa y el efecto. Sin embargo, se hace necesario esclarecer que
por mas que se le ha afribuido al enfoque conductual dicha visién, la sola
composicién del Andlisis Secuencia Integrativo (estimulo-organismo-respuesta-
consecuencia y contingencia) nos demuestra que se estan contemplando las
variables intermedias para el andlisis e intervencion desde este modelo. Asi
mismo, la evidencia clara de que comportamientc se mantiene segin sus
consecuencias sabemos que difiere en un animal que en un humano por sus
cogniciones (por ejemplo, algun sentido de culpa). De ahi que se tenga que
explicar lo fisico en témminos fisicos y el comportamiento en términos
comportamentales; asi como el comportamiento psicolégico en lo psicoldgico y lo
social sociolégicamente como complementarios.

Y con respecto a la explicacion la teoria y la metodologia, pueden perder
sentido si se respaldan en explicaciones reduccionistas (apoyadas en la fisica) o
abduccionistas  (espiritualistas) que distorsionan la comprensiéon del
comportamiento. Esto es superable por medio de variables intermedias bio-psico-
sociales, que al menos en este enfoque (y en otros como los sistémicos) si tienen
adjudicada su alta relevancia.
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CONCLUSIONES

El hombre ha otorgado un orden al conocimiento de los <<hechos
cientificos>> de acuerdoe al grado de interés que tenga en ellos. En otras palabras,
cuando un fendomeno le provoca mas ansiedad, (y le interesa mas), le es mas
dificil estudiarlo y sujetarlo o a un método para describirlo, controlarlo, entenderlo
y predecirlo. Esto podemos apreciarlo en que es mas facil ser objetivo al estudiar
fendémenos fisicos que organicos, y estos a su vez que los fendomenos del
comportamiento humano puesto que los primeros involucran menos los
sentimientos de los observadores que los otros. Nosotros dentro del GRUPO
HYTT somos también parte de la organizacion, parte de ese factor humano y
también somos sujeto de motivacién y de aprendizaje; no existe esfera en una

organizacion donde no haya participado alguna vez una persona.

Este interés afectivo o ansiedad del individuo al estudiar un fenémeno es
lo que le hace perder objetividad (volverse tendencioso). De este modo, a mayor
interés (apasionamiento), menor objetividad, y a la vez no se percata uno de que
pierde la objetividad misma. Esto se debe a que el hombre se interesa

emocionalmente mas por la gente que por los objetos.

El psic6logo Conductual evidentemente se interesa por la gente, pero a la
vez tiene que servir a la organizacion a la que pertenece y conciliar ambas fuerzas
en pro de los intereses de dichas partes. Siempre resulta expuesto el abordar ese
factor humano por el amplio riesgo de perder objetividad. Pero es por lo mismo
que la metodologia cognitivo conductual nos permite ser sistematicos y precisos y

no nos lleva a inferir los hechos, sino a indagarlos.
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Por otro lado, la ciencia del comportamiento es mas compleja que la fisica
o la biologia puesto que se explica a partir de un mayor nimero de variables y de
su proceso histérico (Cabrera y Padilla, 1996). Por esto y por ser dificiimente
cuantificable se le considera menos cientifica (sin embargo no se desconoce que
algunos estudiosos del comportamiento se han centrado en eventos cuantificables

para aproximarse a la objetividad fisica).

La ciencia del comportamiento deber crear su propio método y para
compartirlo entre sus disciplinas, las cuales involucran variables biol6gicas,
psicologicas, eccnomicas, histéricas, sociales y culturales; y se refieren al

individuo y al grupo; es decir, a las organizaciones.

Para definir lo que ha de hacer, el Enfoque Cognitivo Conductual ha

tenido que seguir estos pasos:

1. Definir el campo de los datos que va a estudiar. El comportamiento y la

interaccién de los organismos con el medio.

2. Estudiar el involucramiento afectivo del cientifico al analizar los datos (que
distorsiona la realidad). Esto lo ha hecho y se lo ha facilitado mediante criterios
explicitos y sistematicos de recopilacion de datos, asi como con la utilizacién de la
variable cognitiva como una extensién del estudio de Tolman y la intencionalidad

de los sujetos.

3. Ubicar el sitio del sujeto y del observador. En nuestro éambito de trabajo,
sabemos que somos los profesionales que podemos realizar observaciones
concisas y objetivas; sin embargo, hemos de admitir que como seres humanos,
también somos observados por aquellos que se encuentran tanto arriba como

abajo de nosotros en el organigrama (Devereux, op. cit).
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4. Reconocer que el observador pertenece e influye el comportamiento del sujeto
(sin tomarlo como obstaculo). Relaciones laborales, asi como cualquier otra
instancia ejecutiva suelen ser una presién adicional para los trabajadores: el
trabajador tepejano descrito en el presente escrito también pudiera ser de
aquellos que sélo se agilizan cuando visita su area de trabajo algin superior en

jerarquia.

Una diferencia fundamental de la ciencia del comportamiento a la fisica es
la ruptura con la explicacién <<causa- efecto>>. Dicha ruptura se sustenta en que
se estudian mas variables, aqui llamadas variables intermedias., que se incluyen
enmedio de la causa y el efecto. Sin embargo, se hace necesario esclarecer que
por mas que se le ha atribuido al enfoque conductual dicha vision, la sola
composicién del Analisis Secuencia Integrativo (estimulo-organismo-respuesta-
consecuencia y contingencia) nos demuestra que se estdn contemplando las
variables intermedias para el andlisis e intervencién desde este modelo. Asi
mismo, la evidencia clara de que comportamiento se mantiene segun sus
consecuencias sabemos que difiere en un animal que en un humano por sus
cogniciones (por ejemplo, algtn sentido de culpa). De ahi que se tenga que
explicar lo fisico en términos fisicos y el comportamiento en términos
comportamentales; asi como el comportamiento psicoldgico en lo psicologico y lo

social sociolégicamente como complementarios.

Y con respecto a la explicacion la teoria y la metodologia, pueden perder
sentido si se respaldan en explicaciones reduccionistas (apoyadas en la fisica) o
abduccionistas  (espiritualistas) que distorsionan la comprension  del
comportamiento. Esto es superable por medio de variables intermedias bio-psico-
sociales, que al menos en este enfoque (y en otros como los sistémicos) si tienen

adjudicada su alta relevancia.



desconociendo ese componente organico y el comportamental morfolégico del

sujeto.



124

BIBLIOGRAFIA:

ARIAS, G.F. (1976): Administracién de recursos humanos. México, Trillas.

BAIN, D. (1988): Productividad: La solucién a los problemas de la empresa.
México, McGraw-Hill.

BENEDITO, G.: “Rol del psicolego: rol asignado, rol asumido y rol posible”. En N.
BRAUNSTEIN (1985): Psicologia Ideologia y ciencia. México, Siglo XXI

BERRY, L.L. (1989): Calidad de servicio. Madrid, Diaz de Santos.

BLUM, M.l. y NAYLOR, C.J. (1985): Psicologia industrial, sus fundamentos
tedricos y sociales. México, Trillas.

BOUDON, R. (1979): Effets pervers et ordre social. Paris, PUF (trad. resimen en
espafiol en: CORONADO, V.0.A., MOSQUEIRA, R.H.E. y URRUTIA, M.M. (1993):
‘Una propuesta epistemoldgica y metodolégica para la insercién profesional del
Psicologo: El caso de la Educacién Especial”. México, ENEP-I, Tesis.

BOURDIEU, P. {1984): El oficio del socidlogo. Espafia, Gedisa, cap. 1.

BRAUNSTEIN, N. (1985): Psicologia, |deologia y Ciencia. México, Siglo XXI.




125
CABRERA, E.RE. y PADILLA, del T. L.A. (1996): “El papel del psicélogo dentro

de la Filosofia de Calidad Continua”. México, UNAM-Iztacala, Tesis.

CORONADO, V.0O.A, MOSQUEIRA, RH.E. y URRUTIA, M.M. (1993): “Una
propuesta epistemolégica y metodoldgica para la insercién profesional del
Psic6logo: El caso de la Educacién Especial”. México, ENEP-I, Tesis.

CRAIG, L. (8174): Manual de entrenamiento y desarrollo de personal. México,

Diana.

DARLEY, J.G. (1969): “A journal is born”. Journal o f Applied Psychology, 2(10).

DEVEREUX, G. (1991). De la ansiedad al mtodo en Ias ciencias del
comportamiento. México, S. XXI, cap 7.

EVERETT, M. y ROGER, R. (1987): La _comunicacion de las organizaciones.
México, McGraw-Hill.

EYSENCK (1980): Texto de Psicologia Humana. México, Manual Moderno.

GARCIA, S.S. y SANTOS, C.M. (1985);_Circulos de Calidad en empresas del
sector privado. México, UNAM, Centro para la Innovacion Tecnologica (Informe de
resultados).

GARFIAS, C.F. (1985): “Circulos de Calidad”. México. UNAM Facultad de
Ingenieria, Tesis de Posgrado.



126

HERRERA TREVINO, G. (1983); “La consultoria administrativa en la pequefia y
mediana empresa”. Méxice, UNAM Facultad de Contaduria y Administracion.

Tesis.

HILL, W.F. (1985): Teorias de! aprendizaje. México, Paidos.

HOFFMAN, L. (1991): Constructing Psychology: An art of lenses. American
Psychologist, vol. 46.

HOUGHTON, J.R. (1687): Make lity a Way of Life. USA, Quality Progress.

INSTITUTO DE CALIDAD TOTAL: (1990):_Programa Nacional de Calidad Total.

México (Memarias).

ISHIKAWA, K. (1986): Qué es el Control Total de Calidad: La modalidad
japonesa. Colombia, Norma.

JENKS, J.M. y KELLY, J.M. (1992): Saber Delegar: La clave para formar un gran
equipg. México, Selector.

KALTEX (s/a): Politicas Relaciones Laborales. México.

KAZDIN, A. (1983): Historia de la Modificacién de la Conducta. Espafia, Desclée
de Brouwer.

KEITH, D. (1981): El comportamiento humano en el trabajo. México, McGraw-Hill.




127

KIRILENKO, G. y KORSHUNOVA, L. (1985). Qué es la Personalidad?. Mosc,
Progreso.

LITWIN, G H. (1987): Motivation and organization climate. New York, Pergammon

Press.

LUGAN, J.C. (1991): Elementos para el analisis de los sistemas sociales. México,
Fondo de Cuitura Econdmica.

LUTHANS, F. Y CREIGNER, R. (1988). Modificacién de la conducta
organizacional. México, Trillas.

MARMOLEJO, LM.P. (1995): "La participacion del psicdlogo en los procesos de
desarrollo de programas motivacionales en el entrenamiento del instituto
Tecnolégico de Teléfonos de México “. México, UNAM-Iztacala, Reporte de

Trabajo Profesional (en proceso).

MARTIN CANSECO, S.C. (1996): “Programa sobre mejoramiento de calidad y
productividad ejecutiva”. México, UNAM-Iztacala, Tesis de Licenciatura (en

proceso).

MISA, K. y STEIN, T. (1983): Strategic HRM and the bottom line. USA. Personnel
Administrator.

McGEHEZ, W. y TAHYER, P.W. (1986): Capacitacién. adiestramiento v formacién
profesional. México, Limusa.




128

McGREGOR, D. (1974): Mando v Motivacién. México, De. México.

NASH, M. (1988); Cémo incrementar la productividad del Recurso Humano.

México, Norma.
PAZ ZAVALA, E. (1990): Introduccién a la Contaduria. México, ECASA.

PICK, DE W.S. (1979) Un Estudio Social- Psicologico De La Planificacion
Familiar. Mexico, s. XXI, cap. 7

PUGLISH, G. (1972): Qué es verdaderamente el estructuralismo. Madrid, Doncel.

RIBES, LE. (1990): Problemas uales el Andlisis del Com, miento
Humano. México, Trillas.

RIBES, LE. y LOPEZ (1985): Teoria de la conducta. México, Trillas.

RIOS, SAA y PANIAGUA, AA. (1977): Origenes y perspectivas de la
Administracion. México, Trillas.

RODRIGUEZ, EM. y RAMIREZ, B.P. (1992): Psicologia de] Mexicano en el
Trabajo. México, McGraw-Hill.

RODRIGUEZ, E.M. (1991): Los valores, clave de la excelencia. México, McGraw-
Hill.



129

SCARR, S. (1985): “Constructing Psychology: Making Facts and Fables for Our
Times". American Psychologist. 40(5).

SCHEIN, H.E. (1982): Psicologia de la Organizacién. México, Prentice-Hall,

SERLIN, R.C. y LAPSLEY, D.K. (1985): “Rationnality in Psychological Research.
The Good-Enough Principle”. American Psychologist, 40{1).

SFESZ, L. (1990): Qué es la comunicacién?. México, Cruz O. S.A. Ediciones.

SIEGEL, L. (1972): Psicologia Industrial. México, CECSA.

SMITH, C.H. y WAKELEY, H.J. (1982): _Psicologia de la conducta industrial.
México, McGraw-Hill.

VILLANUEVA, C.JA. (1995): “El cambio de actitudes dentro de las
organizaciones productivas”. México, UNAM-iztacala, Tesis.

VILLEGAS, M. (1991). “El papel de la Capacitacion en el Desarrolio
QOrganizacional”. México, ENEP-Iztacala. Tesis.

WERTHER, W.B. Y DAVIS, K. (1985): Direccién de personal y recursos humanos.
Mexico, McGraw Hill.

WILSON, M. (1992): La Gerencia de Mercadotecnia. México, Ventura Ediciones.



130

WOLPE, J. (1990): Préctica de la Terapia de la Conducta. México, Trillas

ZEY, M.(1991): Uno gana todos ganan. México, Selector.




	Portada
	Índice
	Resumen
	Introducción
	Capítulo 1. Historia de la Psicología Organizacional
	Capítulo 2. Modelos y Conceptos Característicos de la Psicología Organizacional
	Capítulo 3. Actitudes, Desempeño y Desarrollo Organizacional
	Capítulo 4. Actividades del Psicólogo en el Área de Recursos Humanos y Relaciones Laborales en Grupo HYTT Manufactura
	Conclusiones
	Bibliografía



