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INTRODUCCION

El campo de trabajo del Ingeniero Quimico es diverso, puede ser enlas dreas de
Operaciones de Disefio de Equipo, Planeacion, Produccién, Procesos, Proyectos,
Proteccion Ambiental, Biotecnologia, Simulacidn y Optimizacidn de Procesos,
Administracién Industrial, etc. Una de las dreas de accion enlas que el Ingeniero
Quimico esta presente en forma constante es la administracion Industrial y dentro
de esta administracién, existen dos campos esenciales que son: la Administracién de
Recursos Econdmicos y la Administracién del Personal.

I3l Ingeniero Quimico estd en contacto constantemente conequipos de trabajo de
los que tiene que sacar ¢l mejor provecho para la realizacidn de diversas tareas

o due involucran, tanto aspectos operativos como aspectos directivos. Para lograr que
laempresa alcance sus objetivos dentro de unmarco de eficiencia, ¢l ingeniero
guimico debe conocer y aplicar los conceptos motivacionales y conductuales para
que la relacién con su personal sca més eficiente y alavez productiva.

Las empresas grandes onfrentan grandes problemas financleros, téenicos y
cientificos, pero posiblemente ninguno de ellos constituye un desafic mayor que la
tarea, extraordinariamente compleja de cntender alos individuos relacionados conla
ofganizacién y tratar concllos en forma tal quese alcance con efectividad, los
objetivos de la cmpresa.

Esta es una cuestion quc sc manifiesta particularmente en la actualidad, debido a
los cambios ocuridos en las perspectivas de las personas, cambios que se aceleraron
apartir de la Revolucién Industrial, después de muchos siglos en donde la mayor
parte de la fuerza dc trabajo compartia una vida primordialmente rural y estable.
Como resultado, los conocimientos de varios investigadores acerca de los aspeclos
humanos ciertas pricticas con las empresas tuvieron que modificarse a través del
tiempo, a medida quela Psicologia Industrial arrojo mds estudios sobre las
situaciones mencionadas. Asi, se climinaron esplicaciones que, aunque parecicran
razonables, estaban basadas en apariencias externas enlugar de un estudlo setio
de las situaciones.

Fnuna empresa el Ingeniero Quimico puede estar encargado de la contratacitm,
rendimiento, productividad, ete., de uno o mas trabajadores. Por ello, ser un ingeniero
quimico es unmodelo singular de desafio.

Los individuos son los recursos fundamentales, de las empresas y los Ingenieros
Quimicos deben optimizar dichos recursos. En conclusion une de los trabajos del
Ingentero Quimico consiste enrealizar cosas a través de las personas.



La Psicologia Industrial implica estudiar, analizar y adiestrar a los empleados de las
empresas. Este estudio es importante para todos los Ingenieros Quimicos. Si éstos son
capaces, podran planear y prever los problemas que puedan surgir conlos recursos
humanos, o bien, aprovechar las distintas oportunidades, con el fin, de dirigir el
comportamiento de los individuos v del equipo para obtener resultados positivos.

Lo que todos los Ingenieros Quimicos que trabajan enuna empresa, necesitan, es un
medio sistematico para scleccionar y analizar las situaciones de trabajo y entender
sus congecuencias para los trabajadores.

El objetivo de este trabajo, es pues, proporcionar al Ingeniero Quimico la herramienta
que es la Psicologia Industrial para tratar los problemasy las oportunidades que se
presentan en el trabajo, desarrollando un pensamiento sistemético sobre el
comportamiento de las personas que laboran con él. Es una disciplina que ayudaré al
Ingeniero Quimico a entender, seleccionar, analizar y controlar los aspectog de la
conducta de sus colaboradores, que afectan ¢l desempefio de una empresa.



CAPITULO I

ANTECEDENTES HISTORICOS

Ia Psicologia Industrial se ocupa de estudiar 1a conducta humana asf como el
comportamiento en una gran variedad de ambientes organizativos en el lugar de trabajo,
relacionados con produccién y distribucién  de bienes y servicios. También formula y
modifica procedinﬁentos para satisfacer las condiciones en las empresas con métodos
1mparclales Los psicélogos industriales examinan la funmon de los factores psicoldgicos
en problemas como el cambio de personal y el ausentismo vy amplia sus hallazgos pata
encontrat la solucidn a varios problecmas que enfrenta la organizacién. También muestra
preocupacion por el individuo al formar grupos que integran a su vez organizaciones asi
como del impacto que ¢jercen unos sobre otros. La base de la Psicologia Industrial esta
en observar y experimentar, por tanto es objetiva. 3

Los psicélogos industriales quieren averiguar si las empresas operan en forma distinta
bajo el liderazgo de hombres y mujeres, también si los administradores tanto de un sexo
como de otro tienen espiritu de equipo v produectividad.

Los estudios al respecto, han confirmado que los requerimientos psicoldgicos son tan
imporfantes como lo es la actividad fisica, ya que si a un empleado sc lc alienta a utilizar
una mayor variedad de habilidades y la productividad tiende a aumentar. 3

La aplicacién de la psicologia en la industria nacioé recientemente de la preocupacion del
trabajador manual y sus problemas, asi como del estudio de efectos que la automatizacion
que produce en el ser humano y del mejoramiento de as condiciones de trabajo.

Fn el siglo XVI el espafiol Juan Duarte en su libro “Exdmenes de Ingenios” rcconoci que
la inteligencia y las habilidades variaban de persona a persona y recomend6 que se hiciera
un esfuerzo por descubrir las inclinaciones especiales que tiene cada persona.

Wilhem Wundt fundé el primer laboratorio para el estudio de la conduela humana aunque‘
en los siglos X VI y XIX se hicieron estudios sobre el {rabajo, movimiento y fatiga, en
aquella época Francis Galton aplico nuevos métodos estadisticos para la medicién de las
diferencias individuales.*

En el siglo XX fue cuando se intentd aplicar 1a Psicologia experimental a los problemas de
ia industria y al parccer se le debe al profesor Walter Dill Scott cuando en 1301 escribio la
teoria de la publicidad y por primera vez sc vi0 la relacion entre la Psicologia y el aspecto
laboral. Scott se inicia en la cicncia de la Psicologia Indusirial gracias a Thomas K. Baker



(jefe de publicidad de wna cadena de revistas) quien le pidié una charla de como se podia
emplear la psicologia en fa publicidad.

Scott escribié muchos articulos, libros, analisis y criticas de algunos psicologos
caontemporéneos y para 1911 ya era era director del Centro de Investigacion de vendedores
¥junto con Bingham y Whipple realizaron estudios para averiguar fa diferencia entre un
buen y un mal vendedor.

Cuando no se le ha atribuido a Scott ¢l honor de ser ¢l primer Psicélogo Industrial, se le
ha dado a Hugo Munsterberg, quien en 1913 publict su primer texto Hamado * La
Psicologla v la eficiencia Industrial”, en este libro se muesira un campo aplicado a la
Psicologfa y sus argumentos son menos directos y menos agresivos comparados con los del
profesor Scott . También propagé la idea de que la Psicologia se podia aplicar para fines
propios de los hombres de empresa.’

Amngue estos dos libros de Walter Dill Scoit y Huge Musterberg no causaron gran
inter¢s, éste nace durante la primera guerta mundial. >

En 1898 Taylor fue el primer hombre cn demostrar empiricamente el nexo entre
instrumentos de trabajo y la eficiencia del rendimiento; por medio de sus investigaciones
encontré que el modo de hacer las cosas era deficiente y en la industria esto representaba
dinero.

Taylor propone incrementar la cficiencia de log trabajadores, sin gasto de energia extra, a
partir de tres principios basicos :

1.- Seleccionar a los mejores hombres de trabajo.
2.-Instruirios con Jos métodos mas eficientes y cn los movimienios mas econémicos para

aplicarlos en el trabajo.
3.-Conceder incentivos, como salarios mas altos para los mejores trabajadores.

Lo anterior fue visto como wna forma de explotacién y despertd desaprobacidn y critica.

Ll analisis de tiempos y movimientos tuvo gran auge cuando fas compafifas vieron el
dinere que se ahorraban.

La segunda innovacion en esta disciplina sc debe a los esposos Gilbreth (ingeniero) y
Lillian Gilbreth (psicologa). Los esposos Gilbreth se enfocaron en el estudio de labores de
los obreros, tratando de eliminar los movimienios superfluos ; mientras Taylor se dedico al
disefio de instrumentos y sistemas de incentivos. *®

BEn 1917 al entrar la guerra a E.U, Bl Consejo de la Asociacidn Psicolégica Americana cre6
varios comités para ejecutar diferentes actividades. Una de ellos era {ue para elaborar un
programa que eliminara a los hombres de condiciones mentales insuficientes, este estudio
estuvo a cargo de Yekes.’



. Tuvo tal éxito que habia una gran demanda en la psicologia indusirial. Scolt se integro a un
comité para seleccionar a millones de reclutas y elaboro un programa para el personal gue
entrara en los programas de adiestramiento y mandarlos a puestos especificos segiin su
inteligencia. %12

Con la guerra terminada y el gran éxito de la Psicologia Industrial con los programas
elaborados, en 1919 se cred la primera organizacion dedicada a consulias sobre el personal
llamada Scott Company. Lsta elaboré un gran numero de iest profesionales o de oficios,
supervisados por Louis B. Hopkins. Ademas, eflabord manuales de adiestramiento de los
apéndices supervisados por Arthur Kornhauser que fueron la base para proporcionar una
gran variedad de conoctmientos en trabajo comercial y en trabajo con maquinas-
herramientas.

Los test que se aplicaron a log hombres después de la primera guerra mundial se llevaron
a la industria. Sirvieron para darse cuenta de que no siempre se contrataba al personal
adecuado, para ello necesitaban también recurrir 2 medidas de personatidad y de motivacién
que no se tenia en ese momento, ¥ que hasta hoy en el en el presente se siguen
perfecz::ionanr;io.12

Ln 1924 la facloria Hawthorne inicid un estudio con Elton Mayo encaminados a averiguar
fas relaciones entre las condiciones de irabajo y la incidencia de fatiga y 1a monotonda de
los empleados. Los resultados de los estudios Hawthorne reflejaron que las condiciones
sociopsicolégicas del ambiente laboral podian tener mas importancia que las condiciones
fisicas. Fn este estudio también se afirma que la gente modifica su actitud debido ala
atenciélé del investigador y no necesariamente por su mapipulacidn especifica por parte del
misme.

También establecieron la importancia de factores como el liderazgo, normas de grupo,
factores sociales y la influencia de las relaciones hurnanas en la indusiria de E.U., asi como
la relevancia del rendimiento laboral por factores sociales y emocionales sin descuidar los

fisicos.

Kurt Lewin que era un psicologo inmigrante, demostré que el psicologo debe estudiar y
experimentar con los problemas de la vida real. Los estudios Hawthorne junto con los
trabajos de Lewin, en la segunda guerra mundiaf les 1levé a plantear el problema de como
el ambiente fisico afecta el rendimiento laborat,'®

Los estudios Hawthomne propusieron las bases y el impulso para la expansion de la
Psicologia Industrial, y no se le viera a éstu solamente como el estudio de Ia seleccion,
evaluacién o condiciones de 1rabajo.2 Fstos estudios {uvieron tal éxito que en 1957 se
publicé una revisién , que [ue la pauta para que se dejara de creer que la produccioén estaba
en funcién de la iluminacion, temperatura o fatiga {{sica, o que los conflictos laborales se
producian por salarios. 2



Para Schultz los estudios Hawthome conclufan que las condiciones fisicas tenian
mdas importancia dela que se le habia atribuido y que los factores que influyen en
la eficiencia, motivacidén y satisfaccién del trabajo son aquellos como la calidad de
supervision, grupos informales, aclitudes del empleado, comunicacion y factores
sociopsicologicos, =

A lallegada de la segunda guerra mundial, los psicélogos trabajan para la seleccion y
formacion de reclutas, de lo anterior sc aprendié para poder aplicarse a los problemas
industriales. Y en el aspecto clinico también sirvid para replantearse los problemas de
rehabilitacidn y orientacion vocacional. En la segunda guerra mundial se requeria  de
personal especializado para manejar nuevos y complgjos equipos, de aqui surge la
colaboracion estrecha entre psicologos e ingenieros para crear asi la psicologfa en
ingenieria. Los resultados que obtuvieron los psicdélogos influyeron en el disefio final de
los equipos, porque estos trabajaban particularmente cn el disefio de las cabinas de los
pilotos de avidn. Con la [inalidad de conseguir una mejor percepeion humana.

A partir de la segunda guerra mundial sc descubrieron tres puntos que apoyaron el
desarrollo de la Psicologia Industsial:

a) Que ¢l psicdlogo puede ser un buen cientifico en la vida real.

b) Que el psicologo se interesa en problemas aplicados.

) Que el estudio de la conducta de grupo nace de los problemas de a segunda guerra
mundial.

En 1970 la divisién de Psicologia Industrial cambid su nombre por el de Divisién de
Psicologia Industrial y Organizaciones para incorporar nuevas tendencias, puesto que la
psicologia industrial influye en casi todos fog aspectos de la vida empresarial : Algunos se
especializan en el personal, en el consumidor, ingenierfa hutnana o psicologia de las
organizaciones . la Psicologfa Industrial es la disciplina matriz que engendr6 a todas las
anteriores. =

Fiton Mayo descubrid en sus investigaciones que el trabajo que realizan los trabajadores
depende de su salud fisica delas condiciones que los circundan. El trabajador es un ser
humane que para realizar satisfactoriamente su trabajo debe pertenecer 2 un gripo de
trabajo manieniendo relaciones amistosas con el grupo. Los Investigadores descubrieron
que existe una relacion clara y directa entre las condiciones de trabajo y la productividad y
los factores psicoldgicos pueden tener un efecto directo con la productividad.

En los tltimos 40 afios la aplicacién de los métodos y principios psicologicos y de las
técnicas del personal resultantes se han esparcido por todas partes del dmbito industrial,
debido a ello el auge de la psicologia industrial ha sido y probablemente serd muy grande,



La psicologia Industrial es una ciencia que trata de descubrir o desarrollar conceptos
explicativos. La explicacion exige la identificacion, descripcion y observacion de variables.

La observacién debe plantearse y ser sistemialica, debe ser experitnental v las variables
deben controlarse ya sea realmente o por medio de éenicas estadisticas. Las observactones
cientificas estdn sujetas a confirmacion o invalidacion y constituyen la base adecuada de
conclusiones cientificas.

MeCollom descubrié que la Psicologia Industrial tiene diversas actividades como :

1.- Seleccion del personal

2.-Desarrollo del personal

3.-Ingenieria huunana

4 -Estudio de la productividad

5.-Administracion

6.-Descubrir causas de accidentes, seguridad, relaciones laborales y otros..

En 1959 un informe de la Division 14 citd 7 areas que para el campo de 1a Psicologia
Industrial :

a)Seleccion y pruebas

byDesarrollo de gerentes

¢)Consejo personal

d)Motivacion de empleados
e}Ingenieria Humana

Hinvestigaciones de mercadotcenia
g)Investigaciones de relaciones publicas

FEspecialistas en el factor humano aseguran que el disefio del equipo debe tomar en cuenta
las capacidades especiales ¢ limitaciones de los seres que vayan a operarlo.

Bl psicologo social industrial frata de conocer la conducta humana como se manifiesta en
situaciones de grupo, debe estar atento a la importande influencia potencial de los factores
sociales, interacciones humanas y caracteristicas de grupo y de la organizacion de la
naturaleza,

Un psicologo interesado en crear circunstancias optimas en utilizar al hombre en la
industria, se interesa en los problemas complejos de la productividad humana, como la
ejecucion del trabajo y el aprendizaje humanos, adquisicion de destrezas, motivacion,
efectos de diferentes incentivos, circunstancias ambientales, seguridad fisica, salud mental,
interaccién entre necesidadcs, objetivos de la industria, necesidades de los empleados y
actualizacidn de sus personalidades. En el siguiente bosquejo se resumen las dreas de
decisién que corresponden a actividades de investigacién psicologica :

1t



1.- Decisiones basadas cn requerimicntos institucionales. Estas decisiones seleccionan
gente cuya condueta de trabajo concuerden con los requerimientos de la Institucion.

.a)Seleccion del personal.- un estudio cuidadoso del puesto de trabajo, sugerira las
cualidades humanas necesarias para gjecutarto.

b)Adiestramiento v desarrollo del personal.-Consiste en enscfiar v adiestrar a los empleados
en las destrezas o conocimientos requeridos por el puesto.

¢)Orientacién vocacional.-La orientacidn proporciona la situacidn de aprendizaje en la
industria mas individualizada ¢ intima.

2.-Decisiones basadas o modificadas por las caracteristicas individuales.- Estas decisiones
nos muestran de cuantas maneras puede modificarse la industria para tomar en cuenta las
diferentes capacidades de los hombres.

a)fngenieria psicoldgica.-El proposito es aprender como necesitan arreglarse o modificarse
los componentes mecanicos de un sistema industrial con el fin de utilizar mas
eficicntemente las capacidades de los elementos humanos del sistema.

b)Motivacion humana.-El psicologo industrial debe descubrir las condiciones en el trabajo
que dan como resultado una motivacion alta en los empleados.

c)Psicologia de la organizaci6n.-Esta es el arrea mas extensa y compleja de la psicologia
aplicada a la industria porque busca tener un mejor entendimiente de las organizaciones e
interaceiones humanas.

3.-Decisiones basadas en percepciones ¢ influencias de grupo.-estas decisiones tfienen
objetivos mas definidos e intensos y nos dan informacidn acerca de actitudes y deseos de
grupos semcjantes.

ayComunicaciones industriales y relaciones sindicato-patronales.- La investigacion
psicolégica se dirige a identificar y eliminar las barreras importantes en la
comunicacién exacta en la industria. Una de las principales fuentes del conflicte potencial
de grupe en la indusiria se localiza en las diferentes percepciones y objetivos del trabajador
v el gerente.

b)Psicologia del consumidor y encuestas de investigacién.- 1as opiniones del piblico
referentes a los productos o servicios de la empresa pueden determinar el €xito o fracaso de
esta. Las encuestas auxilian en la toma de decisiones de mercado y el desarrollo de
estrategias de mercado, modificaciones de producios y mcjoramiento de los servicios de la

cmpresa, ©

La Psicologia Industrial moderna se encarga del estudio del comportamiento del
trabajador para aprovechar al maximo su gjecucion y su satisfaccion. El psicologo industrial
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tiene por tanto responsabilidades tanto con los empleados como con los patrones y
considera que las condiciones-estimulos son factores que provocan el comportamiento de
los individuos , cada una de determinada manera, segln perciban e interpreten los
estimulos.

La Psicologia Industrial esta interesada en el comportamiento de clasificaciones :
trabajadores, administracién v consumidores. 23

La Psicologia Industrial influye en todo lo que se refiere al mundo del trabajo, no sélo
para cl disefio de equipo complcjo y el establecimiento de aptitudes indispensables para
realizar bien el trabajo, sino también para identificar el tipo de persona que posee
dichas aptitudes y fos métodos éptimos para scleccionarla y adiestrarla. También
tiene que ver conlas {écnicas de relaciones humanas y la estructura de los
diferentes tipos de empresa, sus patrones, tipos de comunicacion y Ia influencia de
estos factores sobre el comportamiento que el empleado nos muestra.”

La industria ha cambiado muche en los Gltimos tiempos, el primer cambio fue con el
avance tecnoldgico v ¢l segundo el desarrollo de enormes complejos industriales. Este
liimo trde consigo un problema de relaciones humanas dentro de la empresa. La solucién
de los problemas estd en la posibilidad de adaptar la nueva orgamzacmn tecnologica de la
industria que se encuenire mas cerca de las necesidades humanas. ”



CAPITULO 11

SELECCION DE PERSONAL

La seleceion de personal, segiin el Dr. Agustin Reves consiste en encontrar el hombre
adecuado para el puesto adecuado.”’

Al seleccionar al personal no sélo se toma en cuenta la persona mas calificada, sino
también lo gue es como persona. Y la persona no solo busca un trabajo bien
remunerado, también busca llegar a sus metas ];)c:rsonales.m

La importancia de la seleccidn de personal radica, en que siel empleado por
diversas razones se encuentra insatisfecho con su trabajo, tante la empresa como él
salen perdiendo, y pucsto que el éxito final de la empresa depende de ellos, 2

Con las técnicas de scleccidn de personal, cs posible encontrar al candidato idéneo
para algin determinado puesto y no sdlo una seleccion subjetiva del personal como
su manera de vestirse, caminar o de peinarse, ello puede provocar una seleccidn
equivocada ademds de costosa. El aprovechamiento de los instrumentos v téchicas
psicolégicas para seleccionar a un empleado dard como resultado 1 alto rendimiento
satisfaccion al empleado y ala empresa.™

Las especificaciones del personal o requisitos de oficio son las cualidades o
caracteristicas que debe tener uncmpleado para ejecuiar el trabajo v métodos de
empleo que refmen informacion para conocer la capacidad del candidato.

Primero es necesario analizar cl puesio, después hacer especificaciones sobre las
necesidades de éste y de las caracteristicas de la persona que vaya a desempefiarlo.
Otra posibilidad es cambiar el trabajo para adaptarle a la persona, por ejemplo  trabajo
para imFoosibilitados fisicamente o cuando se contraia personal sin habilidad para el
trabajo.

Seleccionar al personal es mucho mas complejo que_una simple entrevista, la persona
que concede el empleo esta haciendo una prediceion.” Ningin método asegura el éxito
laboral del candidato a menos que sea la contratacién a prueba, que aunque ayuda a la
seleccion de personal idéneo no predice la conducta referida a 1a eficacia de la persona.

La prediccién serd exitosa mientras mds mfonnacwn detallada y correcta contemple y
debe tomar en cuenta las siguientes ctapas.

1.-Entrevista preliminar,
Aunque son frecuentemente inexactas y estan influenciadas por el aspecto fisico del

candidato, se considera primordial e imprescindible para conocer al candidato, asi como
para su coniratacién, aunque ésta cs una opinion que no comparten los psicélogos. 2

14



Ahora que si la entrevista es inestructurada es dificil que el entrevistador pueda
predecir que tan bueno o malo es el candidato al trabajo. Sucede lo contrario al tener
una entrevista esiructurada, organizada y conuna paula a seguir la entrevista en este
caso se puede considerar como un buen método de seleccién que proporciona mucha
informacién y si a esto le agregamos que el entrevistador rompe la tensién y %enera
un ambiente de confianza, las repuestas del entrevistado serfn agn més sinceras. 218

La historia laboral del trabajader cs muy util para el entrevistador y ésta también
puede ser un buen indicador del rendimiento del trabajador, mas no para saber la calidad

del trabajo realizado por éste

Los inconvenientes que presenta este método de seleccidén son:

a) Falta de concordancia entre los enfrevistadores.
b} Tncapacidad de predecir el éxito en el trabajo.

¢) Estrés enla entrevista

d) Criterios de comparacidn de los entrevistadores
¢) Prejuicios de los entrevistadores.

Lo anterior se da més enla entrevista inestracturada que en la estructurada, s

Aunque la entrevista no serd efectuada de ignal manera con todos los candidatos, las
caracteristicas fundamentales de ésta son:

a) El entrevistador debe conocer las especificaciones del trabajo.
b) El entrevistador debe saber la preguntas a realizar
¢) FEl entrevistador debe saber efectuar una entrevista
d) El entrevistador debe tener informacion sobre el solicilante. o

2.- Informacion biegrafica.

Conocida como formulacios. Es un método comin de seleccidn que proporciona los
antecedentes, cxperienciasqdel candidato para predecir su comportamiento y su actitud.
Tiene gran predictividad.2

Fl desarrollo del FIB ( Forma de informacion biografica) ha demostrado ser un método
muy veraz, de bajo costo y proporciona informacién sobre el comportamiento future  del
candidato. El inconveniente es que dicha informacitn debe confirmarse por ser inestable
la validez de ciertos puntos; otro inconveniente es que el pairdn establecido provoca
gue no se justifique la valoracidn de pumos.10
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3.- Cartas de recomendacion y referencias.

Dan una idea de la experiencia laboral del candidato al empleo, el inconveniente es
que no son muy confiables. »

4.~ Ejercicios de simulacion.

Consiste en aplicar una serie completa de tareas alos candidatos por varios dias,
complementando estas tareas con entrevistas ¥ pruebas. 0

5.-Muestras de trabajo.

El principio activo consisie en realizar en pequefia escala el trabajo en cuestion si logra
hacerlo, podra ejecutar su labor. La diferencia entre los ejercicios de simulacion y las
muestras de trabajo es que las primeras se llevan a cabo a niveles ejecutivos vy las
segundas son para candidatos que ocupen puestos de oficina y ya conocen algo del
lipo de trabajo. '

6.- Evaluacidn y adiestramiento en miniatura.

Esle método de seleccidn se aplica s6lo a personas que ne tienen experiencia cuando
se vaaseleccionar genie con aptitudes para aprender el trabajo.

.- Predictores normales del éxito de los ejecutivos.

Este método de seleccidn tiene la caracteristica de que se eligen candidatos con las
mejores calificaciones de las mejores universidades y con participacion en actividades
extraescolares. Estudios y encuestas han llevado alas siguientes conclusiones :

a) No todos los que destacan como predictores bisicos del éxito  son después
cmpleados eficientes,

1) Algunos de los que no sobresalen como predictores béasicos del éxite en los
estudios académicos llegan a triunfar on el trabajo.

Con lo anterior se concluye que las calificaciones no nos garantizan un gjecutivo de |
alto rendimiento y que si exisic un candidato con bajas calificaciones sele puede dar
la oportunidad con otros métodos de seleccion para que demuestre su capamdad

8.-Solicitud.

No solo se le considera la base del proceso de seleccion, sino lo “ principal * del
expediente del empleado. Enesta etapa se puede rechazar alos candidatos inhdbiles.
La solicitud da informacién general del solicitante, as{ como su estructura familiar,
caracteristicas econdmicas, estudios, anlecedentes de frabajo y varios, o
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La solicitud también da un indicio de las aptitudes que tenga el candidato para ¢l
trabajo y aunque muchos datos y preguntas pueden ser indtiles, hay otras que pueden
pronosticar el éxito del empleado.

9.-Pruebas del personal.

Las pruebas de personal son pruebas psicoldgicas o test que se someten a los
solicitantes y éstas dan informacién mds répida y exacta, acerca de lag habilidades,
aptitudes y talentos del solicitante. Ademas que estas prucbas no sélo son para la
seleccién, sino también para colocacién.”

Las pruebas pueden scr dec capacidad o de tiempo y existen 4 categorias:

1) De logro

2De aptitud

3)De inteligencia
4)De personalidad

10.-~ Periodo de prueba
Este método de seleccidn  consiste en contratar al personal aprobando un examen muy

sencillo v colocarlos en el programa de capacitacién durante un periedo v dependiendo
de su rendimicnto y capacidad permanecerd en el empleo. 10

11.- Examen médico
Es un examen que realiza un médico con conocimienios en medicina industrial, para
invesligar su estado general, si no padece enfermedades contagiosas, verificar el uso y

agndeza normal de sus sentidos, si no tiene enfermedades contraindicadas, sino esta

predispuesto a sufrir accidentes de trabajo, ast como que no sea drogadicto entre otros. 2

12.- Pruebas de rendimiento tipice.

Este tipo de pruebas son las que muestran 1o que sabe y hace el candidato referido a lo que
el puesto requiere.

13.- Pruebas aptitod

Son las que estan discfiadas para predecir el potencial Jatente y las pruebas que se utilizan
son de inteligencia y habilidad.
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14.- Pruchas de personalidad y motivacién.

‘Estas pruebas contribuyen al éxito o fracaso de los candidatos y se utilizan los inventarios y
las pruebas proyectivas.

15.- Pruchbas de grupos.

Se asigna 2 un grupo ciertas tareas en un tiempo determinado y se observan para un grupo
de selectores, ™

Para seleccionar al personal se toman en cuenta dos criterios:

a) Conocimientos, habilidades y actitudes profesionales del candldato existentes y
potenciales, los cuales se evalilan con diferentes sistemas.”®

b) Aptitudes y mwotivaciones del individuo que son dificiles de evaluar,

Este dltimo punto es muy importante, porque si al candidato se le ha colocado
indebidamente puede afectarle psicolégicamente desmoralizando al trabajador y
provocando baja productividad en los trabajadores.

Otra consecuencia de la mala seleccién es la inversion hecha  enla formacién de
candidatos seleccionado que es bajo en productividad también.

La falla enel programa de seleccién frae como consecuencia que el personal no este
tan capacitado para un bucn futuro dela empresa.

Mientras mas grande sea la poblacion, serd mds grande la posibilidad de encontrar
un buen seleccionado.

El conocer los objetivos de seleccion clarifica el tipo de petsona que se requiere
para el puesto, por tanto hay que conocer ¢l puesto de trabajo, asi como las actitudes
y aptitudes necesarias en el candidato para cubrir el puesto.

Para conocer los conocimientos tedricos y practicos  a nivel gjecutante (licenciatura
miniroa), se requiere el titulo y calificaciones, en un recién egresado, aunque <stas no
aseguran la eficacia laboral. Pero para niveles inferiores se usan pruebas profesionales,
gue proporciona una importante informacidn sobre los conocimientos del
candidato.

Las aptitudes pueden ser fisicas e intelectuales. Las primeras se evalan pot un examen
médico, completado por una historia médica y sisetrata de un trabajo especial se
afiaden cxédmenes complementarios. Las segundas evaltan factores como inteligencia,
memoria, atencion, imaginacidn, aptitudes psicomotoras y sensoriales, este tipo de
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informacién se obtiene mediante test conla presencia de un psicdlogo que asesora en
la seleccién del personal, estudiando las caracteristicas del candidato asi como las
caracterfsticas que requiere el puesto.

Las actitudes son las caracteristicas del candidato, como su equilibrio emocional,
motivaciones, opinioncs, sociabilidad. Esta informacién se obtienc mediante test,
entrevistas, informes confidenciales y por el conocimiento de sus trabajos anteriores.

Un aspecto importante que manegja Olea esque la decision de seleccidén de personal
deberia tenerla el jefe del futuro scleccionado y el reclutamiento de personal por el
Departamento de personal, con este proceso se evitarfa las decisiones descentralizadas,
que lleve alas empresas a iener personal de poco rendimiento.

Los sistemas empleados para la seleccidn de personal no nos aseguran un éxito
100%, pero utilizar un periodo de prueba muestra el comportamiento vy actitudes que
puede tener el candidato en su pucsto.

Alolargo de este periodo se lievan a cabo entrevistas con el candidato, se evalia su
rendimiento por 26 3 personas, para que el futro jefe del candidato emita su decision.
Tiste periodo de prueba sustituye a las pruebas de seleccidn y en este tiempo debe
tratarse al candidato como si fucra parte de la empresa, corregirsele, recompensatle e
infunditle confianza. '*

Fl proceso de seleccion debe ser un predictor confiable, valido, justo v atil. 10
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CAPITULO I

LIDERAZGO.

El liderazgo en las organizaciones es la conducta por la cual una persona motiva a
otras a trabajar por el logro de objetivos especificos. Los adminisiradores son muy
diferentes en sus estios de liderazgo, v los lideres efectivos varfan su conducta de
liderazgo segin los requisitos de la situacion. 17

En gran parte el éxito o fracaso de la empresa depende del liderazgo, debido a esto la

implantacién de muevos métodos de seleccidn y capacitacion de sus gerentes y ejecutivos
1 23

es esencial.

A principios del siglo XX los capataces eran autoritarios, su palabra era ley, habfa despidos
injustificados, salarios a su gusto, no tenian limites, consideraban al trabajador una
extension de la méquina. ?

Prohansky y Seindenberg mencionan que Stodgill considera al lider superior al no lider
en la situacién econdmica, social, intelipencia, confiablidad, responsabilidad, activada y
nivel intelectual, pero esto no descarta  que Ias personas gue no son ffderes, no los

2
poscan.

Douglas Mc. Gregor que habla sobre la icorfa X y Y, menciona en la primera que el
hombte tiene aversién al trabajo y trata de evitarlo, por tanto se le tiene que obligar al
trabajo v bajo amenazas para que logre los objetivos de la empresa, el hombre no quiere
responsabilidades, quiere seguridad v no tienc ambiciones.

La teoria anterior es compatible es la denominada burocracia y lo dirige un lider
dictatorial.

En cambic la teoria Y es todo lo contrario. Habla de que el trabajo es una fuente de
satisfaceion, que no sélo se motiva con amenaza y castigo, también con recompensay
reconocimiento. £l hombre aceptard y buscard mds responsabilidades y si se autorrealiza
se motiva, es creativo, ingenioso y con mucha imaginacién.

1a teorfa anterior es fAcilmente identificable con una organizacién democratica dirigida
o A
con un lider democritico, **

El enfoque de rasgos investiga las caracteristicas de los jefes eficientes (buenos lideres),
asi como cualidades personales. Las circunstancias y la situacién no afecta si un excelente
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lider tiene la combinacion adecuada de los rasgos personales que requiere, pero las
capacidades, caracterfsticas y conductas esenciales de un buen liderazgo cambia segiin las

tareas y objetivos de un grupo.”
Existen 2 tipes de enfoques con respecto al estudio del liderazgo:

1) El situacional en el que se menciona que 4 un lider se le puede adiestrar para que de un
buen rendimiento v realice conductas eficaces para cada situacién particular o necesidad
especifica.ls Si se necesita un lider para pelear, sc necesita un hombre agresivo, pero si
lo que se requiere es un mediador el Hder adecuado serd un lider para parlamentar.
Segin la situacién del grupo, es el lider que se necesite y esta S‘ttuamon se mide com: a}la
relacion Hder-seguidor, b) Claridad de la tarea, ¢) Poder del lider,"”

2} El de rasgos en el que se menciona que el hombre nace con rasgos y habilidades que le
hacen ser un lider nato. *'*

Hay una gran diferencia entre jefatura y liderazgo, la primera surge de la imposicion de
una fuente externa. Bl lider domina, puede castigar si hay desobediencia y no hay
cooperacion. Es un [fder poco flexible y responde a las personas que le escogieron, este
tipo de liderazgo es conocido como liderazgo nominal; a diferencia del liderazgo ,
denominado como auténtico que es cuando el Hder es seleccionado por los miembros de
un grupe, puesto que ha demostrado tener las cualidades necesarias. Dicho lider se ganala
cooperaci6én del grupo ¥ aumenta la solidaridad, el apoyo, y la confianza; ya que tiene la
responsabilidad con sus seguidores, ademas de ser flexible y abierto.

Aunque es dificil que una jefatura se convieria en liderazgo auténtico, se puede lograr, si
el jefe es mas flexible y tiene una relacién mds estrecha y constante de trabajo, si escucha
a sus trabajadores, les permite participar y los motiva.

El poder que ejercen los lideres sobre los subordinados lo obtienen de la motivacién que
los impulsa a buscarlo.

Existen 5 clases de poder.
1.~ Poder de recompensa.- [s la recompensa que los directivos dan a sus subordinados.

2.- Poder coercitivo.- Es la autoridad de castigar a los subordinados incluso hasta el
despido.

3.- Poder legitimo.~ s la formalizacion de la estructura del poder de control de las
normas de una empresa.

4.- Poder de referente.- Bs respecto ala identificacion de los seguidores con el lider y sus
objetivos.
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5.-Poder experto.- Se reficre a que tan especialista es ¢l jefe para conseguir las metas de
un grupo.

Un buen lider es aquel que no busca el poder para intereses personaies, sino por la
empresa donde trabaia, no asi un efecutivo que buscar el poder por sus intereses, no
motiva a su gente y su rendimiento es menor que el primero y la fidelidad de sus
subordinados sdlo contra ellos.

El poder no significa avtoridad. El poder es importante en el liderazgo organizacional,
parala interaccion del lider con el seguidor, asi como en su motivacion.

l.a consideracion de un lider por sus subordinados puede mejorar las condiciones de
trabajo ello demuestra que el jefe se preocupa por entender y aceptar al subordinado,
tratarlo con simpatfa y comprensién segiin sus rasgos personales. La consideracion cs
una funcién que fortalece e intensifica su satisfaccion con el trabajo y mejora su
productividad. **

Lo curioso es que cuando se establecen  los valores v las normas del grupo, el lider es
el primero en violarlas, claro que hay razones como que el lider este buscando
cambios en los valores o losesié innovando y otra razén no justificada es que como él
cs el jefe puede violarlas, pero esto Je puede costar al lder perder el apoyo del

grupo.

La competencia del miembro y su situacién o las circunstanciag del grupo, son dos
restricciones a seguir parael éxito del liderazgo.

Es dificil plantear las caracterlstmas del lider, a menos que se trate de estatura fisica,
sexo e inteligencia, 1

TIPOS DE LIDERAZGO.

Eltider democratico es aquel que acepta la participacién de quienes lo eligieron,
aceptando sugerencia, comentarios y recomendaciones, esto se considera muy
importante.

El lider tiene la obligacién de estructurar la comunjcacion del grupe, pero cuando el
lider es carismatico y fuerle, las relaciones de amistad son mas honestas. En este tipo de
hderazgo el jefe seintegra al prupo, el rendimiento es elevado con o sin el jefe
presente ‘La cahdad de los productos es excelente, el ambiente es agradable, y existe
libertad de expremén

El lider autoritatio es aquel que ejerce un liderazgo autocritico, en donde él toma las

decisiones y ordena a sus segnidores lo que hay que hacer. El jefe trabaja sin consultar,
ni dar explicaciones de sus decisiones y permanece alejado del grupo, sélo les indica
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sulabor y el ambiente es algo hostil y agresivo, * Enel grupo hay buen rendimiento
en presencia del jefe, pero si élesta ausente, el rendimiento decrece.

Lider de dejar hacer, en este tipo de liderazgo el lider da al grupo total libertad de
trabajo, es amistoso v sélo toma vn minimo de decisiones, en el grupo por tanto hay
mal rendimiento con o sin el jefe v el ambiente es malo y agresivo.

Lider de tarea, en este tipo de liderazgo, el lider (tienen un estilo directivo), si es brillante
puede dar ordenes correctas, presentar melas desafiantes e informar de los avances de
estas metas para motivar y lograr mayor productividad.

Lider social es un lder de estilo democratico donde permite a su personal participar en
la toma de decisiones; los colaboradores que se sienten mds satisfechos y motivados los
miembros de su grupo para el trabajo, este tipo de liderazgo s inicio antes de ia Segunda
Guerra Mundial, por Lewin en el Japon y de aqui se propagd a Norteamérica, 17

Prohansky clasifica a los lideres  por ortentacion persenal (tolerante, fransigente y
democritico) y por una fuerte orientacion de gjecutar su tarea (directiva, controlado y
autocratico). Y dependiendo del grupo puede laborar mejor conune u otro lider,
dependiendo de sus propiedades.

Personas que son muy fuertes o muy débiles trabajan eficazmente con lideres
orientados hacia las lareas v personas con propiedades moderadas ftrabajan mejor con
lideres con orientacién personal.

Cuando se cuenta con lideres en ambas orientaciones se trabaja eficazmente. Una
diferencia radica que conun lider autoritatio, entre el grupo puede haber fricciones y la

comunicacion con el jefe es pobre.

Con respecto aestas dos orientaciones, la referida a la orientada hacia Ia tarea, el lider
debe ser decidide, imperativo, asi como coordinador y director de su grupo.

El lider ejerce poder e influencia que ejercerd de manera distinta en cada grupo distinto.
Un Hder autocrdtico aclia mas eficienlemente en una situacion muy favorable o
desfavorable, a diferencia del lider tolerante que aclia mas eficientemente en
situaciones favorables.

Elliderazgo tiene varios aspectos imporfantes:

1.- Relaciones entre el lider vy los miembros.

Siel lider es respetadoe da confianza y feallad tiene un poder conmsiderable ante el
grupo.
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2.- Estructura de fase.

Para darlaorden de ¢jecucion de una tarea debe estar estructurada y el lider debe
inspirar y estimular a su personal para realizarla, y esto incluyc probabilidad de
decisiém, claridad del objetivo, multiplicidad de caminos hacia el objetivo y especificidad
de solucidn.

3.~ Fuerza de posicién

Cuando el lider puede ascender o degradar a su personal.

Los objetivos yla cooperacion disminuirin cuande las saiisfacciones no sean para el
grupo y el lider yano se preocupa por éstas.

Para Hall Jennings el liderazgo no es papel parauna sola persona sino que relaciona a
todos los individuos del grupo, el como desempefic la relacion de dichas necesidades,
le permitird  seguir ono supapel como lider y desde luego que notodas las
caracleristicas del lider wvana cumplir todas y cadauna de las necesidades de todos
y cada uno de los miembros del grupo,”®

Un buen lider tiene:

1.- Creacién de un sentido de aprobacién.

La aprobacién de la conducta de un jefe aun irabajador se puede comunicar
escuchandolo, mostrando interés porel trabajador teniendo, paciencia, todo esto
reflejara fidelidad que fe serd devuelta.

2.-Establecimiento de relaciones personales.

Es importante que se tengan buenag relaciones interpersonales en el trabajo sin llegar a
Ia familiaridad que dificulte la autoridad.

3.~ Trato justo.
En cualquier relacién que se quiera sosiener debe haber un trato justo.
4.-Aplicacién equitativa a las normas.

Se debe tratar igual a todos con respecto a la disciplina, sin que la sancién sea mayor al
acto,

Un buen I{der se interesa en la forma en que progresa el irabajo y se interesa igualmente
por las necesidades de sus trabajadores, también predica con el ¢jemplo, generando lealtad
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en sus seguidores, tiene una comunicacién efectiva  con sus subordinados, y ¢s optimista,
N s P 17
por eso se dice que laminoria influye sobre la mayoria.

Un lider es una agrupacién de buenas impresiones, buenss acciones, mostrando su
nuevo estatus y su prestigio, asi como competencia, pero que también puede estar
inconforme. Pero también si se ha ganado la confianza del grupo despuds de un tiempo
en donde gand reputacion 2' mostré conformidad con lag normas  pucde introducir
innovaciones o cambios.

El jefe no debe omitir drdenes sino persuadir a los trabajadores con téemicas
administrativas apropiadas para lograr lo que busca. Los gerenies tienen la obligacién
de:

1.-Fijar objetivos realistas.

2.~Proporcionar los recursos necesarios de trabajo.

3.-Dar a conocer sus expectativas,

4.-Ofrecer una estructura adecuada a premios.

5.-Delegar autoridad y favorecer [a participacion.

6.-Vencer las barreras que impiden un buen rendimiento.

7.-Hacer evaluaciones periddicas del rendimiento de sus subordinados y comunicarles
los resultados.

8.~ Cuidar la reputacién de la compailia.

Una situaci6n importante es que miegtras mds alto sea el nivel jordrquico de un jefe
mayor serd el nimero de funciones y actividades que dirija y menor serd el mimero de
cuglidades de relaciones humanas que su inmediato subordinado trata y controla. 3

Ellider no solo representa los valores del grupo, sino también debe ayudara
desarrollarlos."”

Bl liderazgo de supervisor de primera Hnea, tiene las siguientes obligaciones:

1.- Preocuparse porel personal.

2,. Debe tener una actitud de apoyo

3.-Tener lealtad hacia la compafifa y el personal.
4.-Ser democritico y flexible.

En ¢l liderazgo de los gjecutivos, deben presentarse ciertas habilidades especificas como:
1. Habilidades conceptuales: toma de decisiones, estructuracion de la organizacion.,
2.-Habilidades humanas: escribir, hablar, motivar, guiar y controlar a los demds,

3.-Habilidades técnicas: preparacion de presupuesto, andlisis de costos, beneficios,
alineacion y bisqueda de informacion.
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El supervisor de primera linea no sélo es un amortiguador entre la gerencia y el
personal, sino que también sirve de comunicado. estos se encargan de hacer cumplir las
6rdenes de la gerencia, solucionar y premiar o castigar al personal. Aunque el sueldo de
los supervisores de primera linea no es bien remunerado, o que mis le afecta a este
sujeto es el hecho de que ya no se siente parte del personal, pero tampoco es un alto
gjecutivo.

Enel caso de los ejecutivos que cobran un buen sueldo, tienen poder, prestigio, interés y
reto, asi como realizacién personal, lo obliga a trabajar de 10a 12 horas diarias, incluso
fines de semana, lo que implica descuidar a la familia, su responsabilidad en la
empresa s muy grande, desafortunadamente no tienen opinién en decisiones de la
empresa. Otra presion que sienten estos ejecutivos es el miedo que tienena que
algnien més joven pueda sustituirlo y esto provoca que se pierda el interésy la
motivacion para sacar al méximo la empresa, empiezan a sentir que pierden autoridad
conforme aumenta su edad, y s6lo un 20% ha sufrido fisicamente un estres muy fuerte
que pueda llegar hasta la hospitalizacién

Un aspecto interesante que casino se trata y que es mencionado por Schultz son los
casos de “las mujeres en puestos gerenciales”, considera que la mujer no es
suficientemente dura para ser jefe enuna empresa. Las mujeres trabajan endreas que
requieren sensibilidad social y babilidad para las relaciones interpersonales, en labores
de asesoramiento, mas cue de produccion. Para deserpefiarse a nivel ejecutivo, las
mujeres tienen que ser agresivas, seguras de si mismas, tener rasgos masculinos, que
adquitian con ef tiempo, asi como la gran satisfaccion laboral .

Se ha comprobado que alcanzan un rendimiento por lo menos igual al de los

varones v se destacan en latoma de decisiones, control de emociones (més que los
. ot . . 23
hombres) v capacidad de aceptar criticas que se catalogan como inferiores.
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CAPITULO IV

MOTIVACION

La mofivacion es necesaria para obtener un desempefio satisfactorio en el trabajo.5
Fi aprendizaje y lamotivacién se combinan para dar una determinada conducta.

Mientras més dificil sea la tarea la motivacién sera menor y a suvez el
aprendizaje eficiente se dificulta.”

El aspecto de motivacion es importante para el trabajador, no sélo el aspecto

. econdmico para motivar al trabajador, por que éste al estar méas preparado y
capacitado, puede tener poresto mds deun de trabajo bien remunerado, el problema
esta en que sienta satisfecho y muestre interés en el trabajo logrando un buen
rendimiento y que asuvez el empleado obtenga una realizacién pers;onal.23

Antes los objetivos de los {rabajadores eran cumplir sus necesidades fisicas y
econdmicas, el lider era un lider autocratico y los empleados no tenian autonomia, ni
responsabilidades, ni voz, ni voto.

Actualmente el motivar con amenazas no sirve. Bl comportamiento del supervisor
(lider) da como resultado cl desempefio del empleado.22

Los tres puntos que influyen sobre la motivacion son:

1.- Vivacidad que es la intensidad de Ja motivacion para realizar un trabajo.

2.-Proceso motivacional es el mecanismo por el cual Ja motivacidn del individuo lo
impulsa al desempefio.

3.-Fuerza motivacional es el mecanismo que sostiene y mantiens la conducta del
individuo durante ug determinado tiempo.

Este 1ltimo punto es lanecesidad que motiva la conducla de la gente y la
intensidad motivacional son las metas. Pcro lo que pueda molivar a uno, puede
frustrar a otro.”
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TEORIAS DE LA MOTIVACION.
i.- Basada en)a necesidad del logro.
Elaborada por Harvard David Mc Celland y colegas en 1950,

Las personas que poscen fuerte motivacién de logro son jefes abiertos anuevas ideas,
respetan y escuchan mds a sus  subordinados.

Las caracteristicas de lag personas que poseen este tipo de motivacion que son:

a)Quieren responsabilidades, asf como unpuesto interesante y autonomia en sus
funciones.

b)Se fijan metas moderadas y se arriesgan.

¢)Necesitan tetroalimentacidén continua, reconocimiento por su esfuerzo y no sélo
econdmico.

2.-Basada en la jerarquia de necesidades

Elaborada por Abraham Maslow

Maslow menciona que el hombre nunca esta satisfecho y analizando las necesidades
humanag establece una jerarquia. Las 5 categorfas de necesidades en orden
ascendente son:

- Necesidades fisicas

- Necesidades de seguridad

- Necesidades de perfenecer a un grupo y tener amor.
- Necesidades de estimacidn.

- Necesidades de autorrealizacién.

Cuando elhombre adquierc un trabajo cumple sus nccesidades fisioldgicas y de
seguridad con el amor de su familia y sus relaciones interpersonales en el trabajo
cumple su tercera necesidad que son las principales para el hombre, cuando éste
adquiere éxito y prestigio llena sus necesidades de estimacion. Ya que no sélo el
aspecto monetario satisface al hombre, aunque sus 4 necesidades estén completas, pero
ahora el hombre quiere autorrealizarse y si éste Ultimo punto no lo logra, el trabajo se
vuelve rutinario ytedioso.23

Flgrado de satisfaccion no estd relacionado conel grado de ‘c;ratiﬁcau.:i(’)n.5
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Douglas Me. Gregor interpret6 la teoria de Maslow, pero para ¢l ambiente industrial
56lo la teoria Y cumple con esto.”

Conociendo la teoria de Maslow de la Jerarquia de las necesidades existen 3 puntos
importantes:

a) Las necesidadas estén por jerarquia de importancia y la necesidad  satisfecha no sigue
motivando.

b} La diferencia entre las necesidades inferiores y superiores radica en que las dltimas
nunca se satisfacen compietamente.

¢) Estas necesidades son ascendentes y para se cumplan deben ser consecutivas.
3.- Basada en las necesidades de existencia, relaciones y crecimiento.

Flaborada por Clayton Alderfer.

Fsta teoria cuenta con 3 categorias equivalentes alas 5 de Maslow.

- Necesidades de existencia.- se refiere a lo quees la supervivencia fisica.

- Necesidades de relacidn.- es el apoyo emocional y trate social.

- Necesidades de crecimiento.- es el deseo del desarrolloy progreso personal.

La diferencia entre una y otra teoria ¢s que la de Alderfer menciona que las
necesidades se pueden dar de manera simuftdnea y no de manera ascendiente. Pero si

no hay éxito en una necesidad superior caerd para concentrarse enun nivel
inferior.

La diferencia més importante es que al curnplirse una necesidad ( segin Maslow), deja
de motivarnos y Alderfer habla de que es al contrario, al cuniplirse la necesidad
aumenta la intensidad de motivacion.

4.- Basada en las necesidades de higiene ylas necesidades motivadoras.
Elaborada por Frederick Herzberg en 1959,

Parecida unpoco ala de Maslow en cuanto a que se cumplen de manera ascendente.
Primero se encuentran las necesidades de Higiene y luego las motivadoras. Las
primeras no producen satisfaccidn, pero si impiden frustracién, a diferencia de las

segundas que si producen satisfaccidn. Conrespeeto 2 las dos necc31dades
mencionadas, la ausencia o presencia de una no conlieva a la otta”
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- Necesidades de higiene.- se refiere a polfticas de la empresa, ganancias, relaciones
interpersonales. Elimina peligros para fa salud en el medio del hombre.”

- Necesidades motivadoras.- motivan al empleado a dar suméximo rendimiento, logro
personal, responsabilidad, progreso vy desarrollo, Necesidad de creatividad.

Para Cominngs y Donald Shawb, a las necesidades anteriores las consideran como
factores intrinsecos y cxtrinsecos. Los primeros {adtores se relacionan con el
desempefio del trabajo v los extrinsecos se encueniran asociados al frabajo. Por
tanto los factores intrinsecos son mds importantes porgue reciben una
antocompensacidn y enlos factores extrinsecos la compensacién es proporcionada
por la compaiiia.

Los estudios de Herzberg mencionan que el liderazgo v las relaciones humanas
contribuyen al desempefio y satisfaccion del individuo. Los trabajos no ayudan ala
autorrealizacion del hombre, debe enriguecerse conduciendo a la motivacion.”

5.- Técnica de enriguecimicnio del trabajo

Elaborada por Herzberg

Menciona las siguienies medidas para enriquecer el trabajo.

a) Dar més responsabilidades  af empleado.

b) Dar mas libertad y autoridad cn sus tareas.

¢) Dar informaciones periddicas.

d} Dar estimulos vy asignar trabajos méas especializados,

La teoria de los factores de llerzberg ha valido para estimular investigaciones v el

interés en hacer que el (rabajo en si sea’ méas provechoso. Su utilidad como teoria de
motivacién factible se ha trasladado a los conceptos de enriquecimiento de trabajo.

6.~ Basada en caracteristicas del puesto

Elaborada por Richard Hackman y G.R. Oldnam.

Esta teoria se basa en las caracteristicas del puesto que repercuten sobre el empleado
aumeniando su motivacion, rendimiento y  satisfaccion.

Estas caracteristicas se pueden enumerar de la siguiente manera:
a} Diversidad de habilidades.- son las capacidades necesarias para ejecutar un trabajo.

b) Identidad de tareas.- es el significado del rabajo experimentado.
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¢) Importancia de la tarea.- es la trascendencia del irabajo para el bienestar de los
demas.

d) Autonomia.-es la responsabilidad e independencia que tiene el trabajador en su
labor.

e) Retroalimentacifn.- es el conocimiento de [os resultados de las actividades
laborales.

Y los resultados personales que se obtienen:

- Fuerte motivacion interna para trabajar.

-Rendimiento de alta calidad

-Profunda satisfaccion con el trabajo.

-Escaso ausentismo y rolacidn de personal.

7.- Basada en las expeetativas

Elaborada por Victor Vroom y Porter Lawler en 1968.

Esta teorfa se basa en latoma de decisiones que va a traer como consccuencia un
beneficio mayor, producird buen rendimiento, ast como un gran empefio para obtener
una recompensa como un ascenso o aumento de sueldo.”

Los puntos importantes son:

a) Se puede aplicar a diversas expectativas.

b)Se observa direccién ¢ intensidad de la conducta motivada. ®

8.- Teoria del establecimiento de metas.

Flaborada por Edwin Looke.

Esta teoria dice que la motivacién es cl desco de lograr una meta determinada,

porque esta motiva, guia cimpulsa a dar el mejor rendimiento, pero también
menciona que las metas demasiado dificiles no favorecen la motivacién, al punto de

mermarla.
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9.~ Teoria de la equidad.
Elaborada por Stacy Adams.

Esta teorfa relaciona el trabajo con el resultado, comparando esta relacién con otros
compafieros, para ver si hubo unacondicién de justicia y unestado de equidad.23

10- La teoria de la disonmancia cognoscitiva
Elaborada por Festinate en 1952.

Esta teorfa menciona que los seres humanos tienden a ocultar los datos desagradables,
también menciona que la falta de capacidad produce untrabajo incompetente y se
trata de cambiar éste por untrabajo competente.

11.- Teoria de awtoimplementacién.
Elaborada por Korman en 1971.

Esia teoria menciona que mientras el individuo perciba mas ingresos su competencia
personal serd mayor, asi como su desempefio.

SATISFACCION EN EL TRABAJO.

Una medida de actitudes da la calidad de la vida laboral, nos da la satisfaccién conel
trabajo. La satisfaccion mejora a medida que se asciende laescala jerdrquica.

La satisfaccién con cl trabajo sc intensifica con lacdad y es mds completa en ¢l
hombre que enla mujer, puesto que larmujer busca mas calidad en las relaciones
interpersonales v condiciones de trabajo  a diferencia del hombre  que busca
demostrar su utilidad ¥ confar conun trabajo seguro. La satisfaccion del trabajo no
depende de la inteligencia pero se debe tener en cuentacual es el trabajo a realizar,
y sino hay un equilibrio emocional por consecuencia no se logra la satisfaccion,

El sueldo ticne por objetivo estimular al personal para que dé sumejor esfuerzo y
consiga mds satisfaccién  en su trabajo, aunque a veces resulte lo contrario. ya que lo
importante no es el monto del salario, sino la manera en que se  establece.

Los trabajadores mas insatisfechos son quizd los que ban sido despedidos sin culpa
alguna, v quizds ya no busquen la satisfaccién en cl trabajo otra vez, por que pierden su

autoestima.

Elinterés porel trabajo screfiere a la intensidad con la que se indentifica el empleado
con éste.
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La identificacién es directamente proporcional a la satisfaccidn y esio implica que el
empleado esta contento y es mas productivo. Asi como que los trabajos mas
estimulantes favorceen el sentido de identificacién.

Aunque hay una diferencia notable entre un administrador autoritario (regafia y despide
a los empleados) y el administrador progresista (recompensas y sistemas de
bonificacién a los empleados), ambos tratan a los trabgjadores como borricos y este
sisterna motivacional (motivaciones externas) de recompensag y castipos esta fuera
de é€poca, ademds de que no todos reaccionan igual a este tipo de motivaciones. Pero
las motivaciones internas como intereses impulsivos y valores sonmdés importantes,

Una empresa no deberd preocuparse por la motivacién de su gente, si esta avanza
hacia sus propias metas y ala vez satisface las de su compaifiia.

La diferencia motivacional entre  log administradores de una grande y pequefia
compafifa, es que en la primera lratan 2 los trabajadores como piezas intercambiables y
usan incentivos bien definidos a diferencia de las segunda que idea estimulos
especificos para los interesas individuales, asi como los corporativos. 8

John Adair habla acerca de laregla 50 y 50 en cuanto a que se refiere a que la
motivacion esta al 50% en la persona yenotro 50% en sumedio (especialmente cn el
liderazgo), a diferencia de Herzberg v Maslow que mencionan que la motivacion se
encuentra en un 90% en el individuo. Esto mismo en valores relativos al liderazgo v
trabajo en equipo. El 50% del éxito es del trabajo en equipo y el otro 509 es del
liderazgo v esto se aplica de igual manera al fracaso.

A continuacién se enlistan conductas csenciales para que un lider motive:

1) Incrementar la antoestima de los (rabajadores,
2)Escuchar a los trabajadores.

1)Establecer metas

4YLa forma de atague a los problemas.
5)Comunicacién *

Las 8 Reglas dela Motivacion son:

1)Motivarse a sl mismo.

2) Seleccionar gente motivada.

PTratar a cada persona como individuo.
MNlFijar metas realistas y desafiantes.
5)Recordar que el progreso motiva.
6)Crear un ambiente de motivacién.
7)Ofrecer recompensas justas.
8)Manifestar reconocimionto !

33



Parasaber siel individuo sc desempefia adecuadamente en su trabajo se observard:
que éste sienta que se podrd desempefiar, este desempefio dard resultados intrinsecos
ylo extrinsecos que estan relacionados directamente conla motivacion ysi éste
desempefio fue exifosos, ¢l individuo tendrd un sentido de logro o realizacion.’
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CAPITULO V

PSICOLOGIA INGENIERIL

La psicologla ingenieril es la ciencia que disefia la maquinaria para uso del hombre, asi
como Ja conducta humana para el manejo correclo de las maquinas. Surge de la
combinacién de ingenieria con conocimientos de psicologia.

Para Blumm 1a psicologia ingenieril es la relacién enire el disefio de la maquina, la
habilidad y las limitaciones humanas. Su esfuerzo es grande hacen que las méquinas
se ajusten aestas habilidades y limitaciones. >

El psic6logo industrial se encarga de ver si lossistemas de produccién indnstrial, se
disefian de manera Gptima y por tanto el operador tenga un minimo de errores y un
méximo de eficiencia.’

El psicologo ingenieril influyé en el disefio de todos los grandes tipos de equipo
militar, las pérdidas eran demasiadas y se requerfa de decisiones complejas enun
minimo de tiempo; pero no sélo ahf influyd, sine también en torres de control,
instrumentos de aeronaves, teléfonos y miembros artificiales. La busqueda del
psicélogo ingenieril esigualar entradas y salidas asi como tomar las constantes de
tiempo y evitar sobrecargas en el sistema, mejorando las claves gue son las sefiales de
una situacion.

Antes de los afios 40 la elaboracién de maquinas se hacia siempre considerando los

aspeclos técnicos de espacio en donde el hombre setenia que acoplar ain con todos
., >3 .

los pros y conlras que existieran.

Menciona Blum que para 1951, Filts establecid la diferencia entrc presentacion y
control, la primera se refiere a cualquier dispositivo que muestre kainformacién aun
individuo por algin medio y Ja segunda se relaciona al esfuerzo humano para dirigir
una maquina.

Dashersiey en 1964 demostré que lalectura de los controles se puede mejorar conla
psicologia ingenieril y desarrolléd 6 tipos de presentacién de controles y de perillas de
control facilmente identificables con el sentido del tacto.

Smith en 1984 estudié la codificacidn, color y presentacion de codificacion de
formas. Los colores minimizan la fuente de error y los simbolos militares se
distingufan mas facilmente.

Elestudio completo de los sistemas hombre-maquina requiere de 3 f{ases:

1.- Analisis del trabajo operacional.



2.~ Estudio de las limitaciones del hombre fisica y psicologicas.
3.- Condiciones ambientales de trabajo.

Conforme las miquinas fueron mis complejas surge lanecesidad de que con aynda
de la seleccion y adiestraindento de las personas que poscen la habilidad de nranejar
méquinas ocupen los puestos de trabajo. En la Primera Guerra Mundial no sélo se
requirid dezg}a habilidad fisica, sino tarnbién rapidez, precision, percepeion y toma de
decisiones.

Por tanto tomando en cuenta las limitaciones y capacidades del operador humano se
disefiaron las mdquinas para su buen funcionamiento.” Bl sistema hombre-maquina
interactuan cwando no pueden trabajar aisladamente, mieniras fa méquina no es
flexible y si es sistematica, ¢l hombre no es sistematico y sies flexible .*

Yamencionado enlos antecedentes, el trabajo de Taylor en el “andlisis de tiempos y
movimicntos”, en donde claramente sc demuestra la relacién entre el trabajo yla
eficiencia del rendimiento con el disefio de instrumentos vy sistemas incentivos.

Los esposos Gilbreth, scgundos innovadores, estudian el trabajo de los obreros para
busear eliminar los movimientos supetfluos.

La psicologia ingenieril enun principio se preocupaba por la creaciéon de botones y
tableros y poco apoco se empezé a incluir la relacién hombre-maquina (sistema) que
considera la asignacion dela de funciones entre operador y méquina, la clase de
informacién que el hombre necesitard, el método més répido y seguro de comunicar
esas decisiones a la méquina.

En muchas méquinas cl hombre no intervienc tanto, pero es parte importante del
sistema como en los procesos de produccion que se utilizan en las refinerias del petréleo
que operan con equipo automatizado donde dicho equipo debe estar disefiado para
que el observador esté alerta, se facilite la reparacién de fallas, la localizacion de
defectos y sistemas de partes defectuosos, asi como su mantenimiento.

La psicologia ingenieril junto cou ef estudio de tiempos y movimientos ayudan a
disefiar eficazmente el espacio de trabajo donde se debe de conocer que en este lugar los
materiales e instrumentos deberdn estar en orden para el trabajador, colocarlos
previamente y también deberin de encontrarse a una distancia corta v accesible, todo
esto para evitar perdidas en tiempo y energia. >

Lapsicologia ingenieril, mediante un andlisis de sistema identifica y mide cada una

de las fuentes de variabilidad del sistema y examina factores, de entrada y salida, asi
como variables del operador.
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1.-Suministro de informacion,

2.-Respuestas hechas por €l operador para mantener o cambiar el funcionamiento del
sistema con los componentes de control que sean compatibles con las capacidades
notorias de los operadores. Aqui cf adiestrar a los operadores para estandarizar la
conducta de salida es basico para evitar errores.

3.-Diferencia entre los individuos conociendo la variabilidad del sisterma, aqui redisefia el
equipo, buscara modificar el disefio de la maquina o ajustarla segtin la variabilidad del
%)perador o estandariza los operadores y los adiestra para hacer uniforme la produccion.

Cuando se necesifa comunicacidn entre trabajadores, el andlisis de nexos como control
y aveces tactil, comunicacién visual y auditiva son dptimas para evitar perdidas de
tiempo en distancias cortas, dando eficiencia.

La presentacién de la informacién dependerd del mejor medio para comunicar la
informacidn, el modo de utilizadla, la posicién del empleado y de las caracterfsticas del
organo sensorial.

Las condiciones y situaciones determinan como se presentard la informacién.

Enla presentacién visual, se puede tener 3 tipos:

1.- Cuaniitativa, que da un valor numérico exacto de produccion..

2.-Cualitativa, proporciona informacién sobre el funcionamiento de la maquina.

3.-Presentacidon de lectura de comprobacion, indica si funciona bien o mal, si esta
encendida o apagada la maquina.”

Enla presentacién auditiva, sc utilizan sefiales de alarma y alerta con mas rapidez que
la visual y es para informacidn compleja.

La presentacién tictil, aunque rara vez se utiliza, adiestra a las personas para recibir
informacién por el sentido de la piel.

Los controles se identifican por simbolos pictéricos o por codificacién y estos se
disefian segin capacidades y limitaciones del operario humanc, Con el disefio de
controles se pormite que lag operaciones se ejecuten facilmente v de una manera
eficaz, colocdndolos en orden seguro.

El disefio de tableros da al operador informacion en forma mas sencilla y definida por
multiples canales.!
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Aunque la automatizacion sustituye al hombre del sistema hombre-mdquina, todos los
trabajadores estan en pro de ésta, ya que ésta no implica que el hombre desaparece
de la produccién industrial por un control.”

La iluminacion, el evitar ruidos, asi como la ventilacidn, son caracteristicas de trabajo
que ¢l estudio de  un psicdlogo ingenieril debe tomar en cuenta en el lugar de trabajo
pata que el sistema hombre-méaquina alcance sumdéxima eficiencia.

Dunnette menciona un experimento en el cual se prepararon varios folletos, uno con cada
uno de nueve disefios diferentes de cuadrantes de controles, lo que resulté de esto
fueron conclusiones acerca de la psicologia ingenieril, come que basa sus
recomendaciones de evidencia empirica obtonida de experimentaciones y no de
argumentos, asi como también la facilidad para obtener informacion sobre el equipo.

El psicologo ingeniero al recomendar el disefic de equipo, hard generalizaciones para
tomar en cuenta laeficiencia [isica o desireza manual y control de sistemas.

Bl operador es el controlador final del sistema  de computacion, por tanto el disefio del
tablero de asegurar laexactitud en los resultados, asf como el ambiente de trabajo debe
ser placentero y favorable para cualquier posicidn del operador,

La psicologia ingenieril, podra seguir apoyando con sus investigaciones vy estudios

disefiados en los sistemnas homibre-mdquina y sus interacciones para que los
conocimientos sean clentificos y no solo empiricos. !
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CAPITULO VI

ORGANIZACION EN LA EMPRESA

La manera en que esla estructurada una cmpresa v la forma en que se trata al
empleado es funcién de la psicologia organizacional™ Fl estudio de las
organizaciones nos informa que tan efectivo es el sistema y la forma en que debe de
controlar alos elementos que la componen. *

Una organizacion se forma cuando sus objetivos especificos y limitados, solamente se
pueden alcanzar a través de los esfuerzos cooperativos de un grupo de individuos. Las
organizaciones hacen posible el logro de ciertas metas con mas niveles de eficiencia
que no serdn factibles a través del esfuerzo individual v, consecuentemente, las
organizaciones posibililan el nivel mas alto de beneficios para sus miembros de fo que
probablemente cadauno de ellos pudieran alcanzar trabajando solos.

Para Idalberto Chia la organizacién es unsistema en donde hay personas capaces de
comunicarse, dispuestas a confribuir con accidn buscando un propésito comtn, asi
come la combinacion de la tecnologia  con exigencias y restricciones impuestas por el
medio ambiente. La tecnologia no sdlo se refiere a maquinas, sino al medio de como
alcanzar un objetivo.

Menciona que enuna organizacion se debe tener habilidad de teabajar eficazmente
con ofras personas, influyendo en lavida de los individuos.

Los elementos que interaccionan en la organizacién sonlas personas, estructuras,
tecnologia y medio. 2

Existen dos tipos de clementos dentro de las organizaciones:

1}Elemento bdsico.~ son las personas vy sus interacciones,, la calidad de ésta
propiciara el éxito o fracaso de la organizacion, éstas interacciones pueden ser entre
individuo-organizacion, individuos,organizaciones y organizacién-ambiente,

2) Elementos de trabajo.- son los recursos que utiliza la organizacién para trabajar
con eficiencia, Estos recursos pueden ser maleriales financieros, mercadotecnios,
com:epftuaies.6

Los tipos de organizacién pueden ser:

La organizacidén formal es la que se planea y disefia. Se encuentra bien estructurada como
cargas, relaciones, autoridad, poder, responsabilidad.zl1
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Lainformal que es la que desarrolla el grupo no planeado. Esta débilmente organizada,
€s ﬂexitl;)le, mal definida, espontinea y al definirse y estructurarse puede convertirse en
formal.

La primaria busca la parlicipacion personal y cmocional de los miembros.

La secundaria sdlo busca relaciones intclectuales, racionales v se vuelven formales e
impersonales con participacion limitada.®

El propdsito de la organizacion es producir eficientemente articulos o servicios y para
lograr esta eficiencia, la especiatizacion es un punto clave para la industria y la
especializacién crea el problema de coordinacién, puesto que 6 en funcion de que para
tener éxito se debe hacer la cosa correcta, en el lugar adecuado vy en el tiempo
oporluno, dande como consecuencia un equipo de frabajo que dentro de sus lmites, su
comportamiento v relacin enire los miembros se trabaja en orden y con autoridad,
bajo el mando de una persona que decide, influye, y determina lo que van a hacer los
otros  de la organizacién,

Los signos y simbolos usados ayudan a conservar orden e infegridad del sistema enla
organizacién para indicar rango o funcidn. #

Max Weber hizo cl primer estudio sobre las organizaciones, propeniendo tres tipos de
autoridad:

1.~ Carismética.- su origen esta enla personalidad del lider.
2.~-Tradicional.- se basa en costumbres vy precedentes.

3.-Racional-legal.- se basa en la existencia de una jerarquia de niveles de autoridad
(burocracia),también menciona que este tipo de organizacién funciona
independientemente de los individuos, no toma en cuenta fines personales del
trabajador, asi como sumuy personal interpretacién de funciones. '

La mayoria de las compafifas son burocrdticas para quién Weber establecié a la
burocracia como una estructura con una serie de normas imparciales, impersonales y
legales donde no habia favoritismo, pero si donde el cmpleado podia ascender en su
trabajo por sus capacidades.Z?’ Weber considerd a la burocracia como un sistemas
donde las tareas a realizar por la organizacion debetia ser al maximo de eficiencia,
evitando favoritismos, paternalismos y conductas idiosincrdticas.”

En las criticas hechas a éste tipo de organizacién se menciona el no permitir crecer, ni

realizar al empleado, lo irala como una pieza intercambiable, que no toma decisiones, le
gusta ser dependiente  y aungue esté en una organizacién con fines humanisticos no

logra satisfacer las necesidades humanas,
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La burocracia esta caracterizada por:

1.- Divisidn del trabajo (puestos mds sencillos v especializados)

2.-Delegacion de autoridad (descentralizacidn de la gerencia en unidades mods
pequefias)

3.- Alcance de control (mimere de empleados bajo las ordenes de un supervisor)

4 .- Estructura {altura y anchura de una empresa representada en un organigrama) =

La burocracia es autocrdlica, significa total obediencia de subordinado a supervisor,
finalmente Weber, concluye quela burocracia es el mejor sistema, estable, eficaz y
confiable.*

Por los tiempos de la Revolucidén Indusirial surgié la teoria moderna de la
organizacion. Esta teoria es aquella donde la actitud, satisfaceidén y motivacién del
empleado influyen enla compafiia por que ésle esparle de la empresa, sin perder
ésta ultima sus caracteristicas y exigencias de la organizacién.

Antes de llegar ala organizacién democratica hubo organizaciones que pasaron por:

a) Mecanizacion.- Invencién de méquinas de trabajo fisico.
b) Computarizacion.- Invencion de maquinas de operaciones mentales,
¢)Humanizacién.- Da prioridad al hombre.”

Shaw Tyson menciona los tipos de organizacién basadas en su autoridad:

a) Coercitivo.- aplicado  a la milicia, hospitales mentales, prisiones.
b) Utilitario. -aplicado a industrias.
¢) Normativo.- Aplicado a organizaciones de tipo voluntario.

Dos ideas importanies que surgieron del Tavistock Institute fueron las siguiettes:

1.- Que la organizacion resufta de la combinacion del sistema tecnoldgico (tarcas,
equipo, acuerdos laborales) y ¢l sistema social (relaciones interpersonales).

2.-La organizacién toma informacion y recursos del medio que devuelve en forma
de productos y servicios.

Cuando una organizacidn tiene claro su objetivo, obviamente sobrevive y crece ¥
referido alo anteriorlos 4 tipos de organizacién gue surgen son:

1.-Beneficio publico..- sitven a sus propios miembros. )

2.- Negocios.- sirven a sus propietarios, accionistas y puiblico.

3.-Servicios.-Sirven a clientes particulares.

4.-Plblicas.- sirven a la comunidad. 2
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En la organizacién democritica, ya el empleado daba su opinién y antes de que la
gerencia o el alto mando realizard algin cambio, sc pedia aprobacién y opinién de los
empleados.

En particular en la General Motors, psicologos junto a gerentes v empleados trabajaban
para redisefiar puestos dc trabajo, para plantas de produccién y el psicélogo se
encargaban de que el ambicnte laboral, asi como el puesto debe ser ideal para el
trabajador. La claboracién de cuestionarios para los trabajadores, sirve para conocer
mejor al trabajador vy asi poder capacitarlo y adiestrarlo y por tanto mejorar la calidad
y produccién, disminuir ausentismo y aumentar la satisfaccién laboral.

Para que el empleado pueda participar debe expresar clara y eficazmente lo que
necesita ¥ saber que su participaciéon influye en las condiciones de trabajo y deberd
afrontar las consecuencias, as{ como ef que no siempre tendrd la razén.

El movimiento de circulos de control de calidad surge en Japon basada en la obra
de Maslow y Mec. Celland y Herzberg, en donde se dice que el trabajador debe tener
mayor responsabilidad y decisidon en sus tareas; a final de cuentas lo fundamental de
este movimiento es oblener calidad vy cantidad del producto, que conlleva ala
satisfaceidn del personal.

El desarrollo organizacional, es un cambio radical en las empresas en donde se
observa poco a poco y de manera creciente un aumento en la produccion, calidad y
satisfaccidon de los empleados.

El desarrollo organizacional libera ala burocracia clsica de surigidez v formalidad,
levindola a mayor flexibilidad ypart1c1pac1on Aunque los trabajadores muestran
resistencia al cambio, si se les perm1te opinar.

Los grupos informales de trabajo, son un grupo de cmpleados que establecen un
conjunto de reglas comunes y cjercen influencia general sobre la empresa, formando
parte del ambiente laboral a {avor oen contra dela empresa. El trato que se tiene
con este grupo es frecuente y directo, ayudéndolos a afiliarse y realizar mejor sn
ocupacion laboral. Pero siel grupo cs grande su contacio con ellos es menor, el lider
mfluye mds que un supervisor.

El grupo se une si hay presion o amenaza para alguno del grupo, pero existird
competcncla entre ellos cuando haya recompensa o incentivos para alguno del

grupo.?

Una organizacién tiene una ubicacidon e identificacién, y la funcidn de igualar
propésitos y metas de la organizacion, que no necesariamente serén los mismos que los
propositos individuales. El que nna organizacién progrese o muera depende de los
individuos que posean una u ofra meta. Aunque la organizacién tiene 3 tipos de
metas:
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1.- Produccién.- hacer alge coneficiencia v eficacia.
2.-Integracion.- la organizacion debe estar unida para cumplir las metas,
3.-Morales.- Se refiere a la motivacion del empleado y la dignidad del trabajo.®

Paniel Katz y Robert Kahn consideran a la organizacidén como un sistema  cerrado, en
donde no existe retroalimentacién. ' A diferencia de Idalberto Chia donde menciona
que la organizacion es un sislema abierte por que es adaptativo, sensitivo, sujeio a
cambio, por esto no lo considera un sistema cerrado.

La organizacidén influye en el ambiente provocando cambios y viceversa. La
organizacion busca alcanzar un objetivo, mantener el sistema interno y adaptarse al

ambiente externo.

La capacidad de la organizacidén para adaptarse al ambiente externo, desarrollar y
ubicar recursos disponibles e integrarse asimismo, articular y coordinar el tiempo,
minimizar v resolver tensiones y conflictos, alcanzando y manteniendo los niveles mas
altos, preservando su identidad e integridad como un sistema.
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CAPITULO VII

CONDICIONES DE TRABAJO.

Las condiciones de trabajo son un aspecto importante para que el trabajador se
encuentre motivado, satisfecho con su trabajo, no cometa errores y no exista la rotacion de
personal, asi como la rapidez y eficiencia en su productividad. s

El ambiente fisico esdeterminante en la conducta laboral. Aunque los accidentes se
pueden deber a las condiciones de trabajo y en las personas menores de 25 afios y
mayotes de 65 afios es mds factible de que estos accidentes ocurran,'

El ambiente de trabajo es un punio critico para lograr la eficacia enlalabor que se
-4
realiza,

Idalberto Chia menciona que la higiene del trabajo busca proteger la integridad fisica
v mental del trabajador buscando con normas y procedimientos el evitar riesgos en su
salud en las condiciones [isicas desde trabaja.’®

Los horarios y tiempo de trabajo son importantes, al acortar la semana laboral o la
jornada diaria (horario {lexible), incrementa la productividad y se motiva al empleado. Y
desde luego los descansos son esenciales.”’ Se recomienda el trabajo por turnos
curmpliendo un ciclo de suefio que es vital. Se ha notado que baja la produccién cuando
se frabajan horas extras, por {anto se prefiere trabajar una jornada diaria por 5 dias a
la semana.

Para evitar eltedio y la fatiga, los trabajos se han simplificado, esta norma la calidad y
cantidad del producio.

Fl aburrimiento que se da en trabajos mondGtonos y repetitivos produce fatipa ¥y se
puede evitar con petiodos de descanso y un ritmo adecuado de trabajo. Tomando en
cuenta que en la seleccién de personal sc debe seleccionara a gente sana y con
excelentes  condiciones fisicas.

No solo los aspectos de ruido, color, iluminacidn, ventilacién, teraperatura o humedad
pueden mermar la productividad del trabajador, sino en situaciones como la distancia
entre el lugar de irabajo y cl hogar del trabajador; el tipo de estacionamiento (si es que
existe), los restaurantes aunque exista enla compafifa como presiacidn, ia ubicacion
y condiciones de los sanitarios.

Huminacién.

La iluminacion, se busca que esta debe gser uniforme cntodael area de trabajo para
recibir una cantidad optima de luz* EI destumbramiento es la falia de uniformidad en
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el trabajo, provocando fatiga ocular.® Ademds de que la persona desea luz natural en
fugar de artificial que causa dafio ala salud.”

Segtn el tamafio de los detalles a trabajar, serd el nivel deiluminacion requerida,
pero la luz intermitente provoca un descenso en el rendimiento. '

Ruido.

El ruido no sélo molesta e irrita al trabajador haciéndolo mds nervioso, agresivo y
desconfiado, ademds lo afecla psiquicamente.

El ruido intermitente es mas molesto que el conslante v aunque el oido se deteriora,

los ruidos  exfrafios, agudos o graves son mds molestos que los ruidos conocidos y de
. . 2

tono intermedio.”

No se ha comprobado que el ruido afecte al rendimiento, por que en algunos casos
aumenta o disminuye el rendimiento, lo que si es importante es queen irabajos con
ruidos muy fuertes se protgja al (rabajador. #E1Dr, Henry Clay menciona que el
ruido baja lacalidad de produccidn, porque provoca sordera y no permite una
comunicacion efectiva.®

Abraham Korman menciona que el ruido es productor de ineficacia, pero que el ruide
alto y adaptable no muestra un descenso en la eficiencia como el ruido bajo e
intermitente, a diferencia de Idalberto Chia que menciona que el ruido no disminuye
¢l desempefio en el trabajo, pero st alecta la salud del trabajador mieniras mas sea su

exposicion. 126

El uso de tapones en las orcjas, el manteninuento de equipo, asi como su recubrimiento, es
‘. . . . . . 3
una solucién paraevitar o aminorar las molestias que produce el ruido al frabajador.

Color.

El color es unaspecto interesanle ya que puede hacer parecer unlugar mis grande
o pequefic. También da la sensacién de un lugar mas calide o frio; puede evitar la fatiga
visual y hasta motivar al trabajador, pero lo que es més importante es que el color sirve
como clave para identificar de immediato los coniroles del equipo.

Ventilacion.

Silas condiciones climatoldgicas no son agradables, afecta directamente ala
produceidn, sobretodo  en actividades fisicas. Este aspecto es importante, el disipar el
calor en el drea de trabajo o evitar un ambiente muy fiio que puede provocar
errores.”*
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Misica

Se cree que la miisica aumenta la productividad vy satisfaccion de los trabajadores.” Los
empleados prefieren trabajar con ésta, sobretodo si es misica instrumental, Pero el
inconveniente es que puede distraer y afectar la calidad del trabajo.12

Condiciones atmosféricas

L.as condiciones atmosféricas que pueden afectar las labores son temperatura, humedad,
radiacién y corriente de aire.® Debido a las fuentes quimicas o de radiacion, la salud
afecta al trabajador, por contaminacion interna enel lugar de trabajo.?

Seguridad en el trabajo.

Es el conjunto de medidas para prevenir accidentes, asi como condiciones inseguras del
ambicnte.

El responsable de la scguridad de la empresa puede quedar entanos delos jefes,
algin especialista, un drgano especializado en Higiene y Seguridad o la Comisién
interna de accidentes.

La seguridad en el frabajo ticne 3 areas:
1.- Prevencion de accidentes, que tiene la finalidad de minimizarlos,

2.-Prevencién de robos (vigilancia). La implantacion de vigilancia minimiza los robos,
como control de entrada y salida de vehicnlos y personal, estacionamiento en el 4rea
laboral, registro de mdquinas, equipos y herramientas, controles contables, productos en
almacén,

3.- Prevencion de incendios, que se ocupa de prevenirlos y exlinguirlos, sobretodo con

mercancia valiosa debe haber suflicienies y adecuados extintores, asf como sistema de
. r 4

deteccion, alarmas y personal entrenado.

Con respecto a lodo lo anterior mencionado, Abraham Korman plantea una hipétesis

interesante, referida a que una estimulacién pequefia (ningin ruido, escasa iluminacion)
producird apatfa y lentitud, asi como una excesiva tension y ansiedad.

46



CAPITULO VIII

APLICACIONES DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL ENLA
INGENIERIA QUIMICA

Enla industria uno de los aspectos mds importlantes es: entrenar a los supervisores,
orientar a los empleados descontentos, tener cursos de capacitacion para los empleados.

Lo anterior quiere decir que las actitudes de los irabajadores forman Ja base de todas
las relaciones dentro de la empresa, condicionando la productividad individual vy el
esfuerzo del grupo. El estudio de éstas actitudes ayudan a resolver los problemas que se
presentan. Y estas diferentes actitudes sc dan por las variaciones en la personalidad de
cada individuo.

El Ingeniero Quimico como lider de un grupo de personas , puede ayudar a mejorar
las actitndes de su personal enel trabajo con:

- Salas de descanso

- Asistencia médica

- Preocupacion por la satisfaccion en el trabajo vy desarrollo en os individuos.
- No discrimninacion a las categorias de trabajadores.

- Creacidon de aceptacién ala pertenencia de un grupo.

- Saber escuchar

- Participacién de los trabajadores en decisiones de trabajo.

- Ser persuasivos.

Uno de los principales aspectos que se busca hoy endfa es motivar al irabajador por
varios caminos como orientarlo hacia una meta, el permitirle que se desarrolle como
persona, sin castigarle, buscando en él lo constructivo y lo adaptativo,

Cuando el Ingeniero Quimico como lider motiva a su personal, ha tomado en cuenta
que éste no sdlo quiers una remuneracion econdmica, aungue este cumpliendo con
sus primeras necesidades. El trabajador quiere un reconocimiento, pretende tener més
responsabilidad, nuevas metas, progreso v desarrollo, Quiere autorrealizarse.

Por otro lado el individuo no funciona solo, forma grupos endonde hay actividad,
interaccion, y sentimiento, valor, norma y posicion. Aqui es nuevamente donde entra la
aplicacién de la Psicologia Industrial, el evilar conflictos entre los miembros del
grupo, asi como la interaccién  de algin nuevo trabgjador al grupo, con previo
conocimiento de los integrantes por el lider cn donde influyen las caracteristicas,
individuales y antecedentes personales de los trabajadores.

Si dentro de los ebjetivos de un empresa solo se busca el confrol, dirigir y trabajar bajo
amenazas, el trabajador no se va a sentir importante y parte de la empresa, porque
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no se¢ le esia motivando. Los trabajadores no frabajaran sfectivamente, por la falta de
libertad al efectuar la tarea y por no lograr su satisfaccion, Bl trabajador a través del
tiempo ha adquirido la importancia que merece, sin que por esto las caracteristicas y
normas de la organizacién se pierdan.

El desarrolle delas organizaciones provoca cambios en éstas haciéndolas més
flexibles, participativas y abiertas, llegando al punto en que los ohjetivos de los
trabajadores v de la empresa sean los mismos.

Otro aspecto que afecta la eficacia del grupo es la calidad y estilo de mando. Aunque
en estos tiempos se busque la formacion de un lider democrético, ain existen
autocrdticos. Sila Psicologia Indusirial busca que el hombre laboren un ambiente
ameno y adecuado, sin descuidar lag normas de la empresa, la mejor mancra de lograr
esto esque el lider tenga mds comunicacidn interpersonal con sus trabajadores para
aumentar la cobesidn del grupo, teniendo recompensas e incentivos y cuando sea
necesario castigos, logrando entonces un alto rendimiento.

Un lider en el grupo es necesario, lo que se busca es unestilo de mando centrado
en el hombre, que acepte los objetivos de trabajo y se motive, coopere y no cree
conflictos ni confusiones.

Las diferencias individuales se muestran  através de las habilidades que varian de
persona a personay el lider lo que busca es que esas habilidades se utilicen para que
la produccidn aumente fomentando el espiritu de equipo y evitando la incidencia ala
fatiga y la monotonia de empleados mejorando las condiciones de trabajo, tentendo
comunicacion, mostrando interés en las actitudes del empleado teniendo una
supervision de calidad, para que el trabajador este contento y satisfecho.

Aungue un buen liderazgo es diferente dependiendo de las tareas y objetivos del
grupo, s¢ busca un buen lider situacional, para que no solo dirija, coordine, guie y/o
controle, motive v llegue a hacer sentir a su personal parte de la empresa, sino
también que busquen la lealtad de sus trabajadores, una productividad de calidad y
cantidad, y desde luego (ma satisfaccion del personal al mantener el orden.

Existen labores y actividades mondtonas y repetitivas en donde las reccompensas e
incentivos no son suficientes. El ambiente de trabajo es esencial para uma eficacia
laboral, pero para trabajos especiales donde la salud del trabajador esta de por medio, la
contratacidn del personal en bucna condicién fisica es imprescindible.

No sélo es el ambicnte de trabajo, ya que el trabajo en planta del Ingeniero Quimico
implica que no queda cxcento del conocimiento que debe tener acerca de Ia
presentacion, de la informacién y codificacién de controles, asi podrd conocer mejor el
porque de una actitud de un trabajador enuna toma de decisiones, la forma v rapidez
de trabajo, asi como la precisién, responsabilidad v percepeidén que tienen al efectuar su
trabajo,
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Puesto que existen trabajos en donde se requiere de gente conun buena condicidn
fisica para algnin determinado trabajo, la seleccién de personal tiene gran imporlancia
para la empresa predice mediante una enirevisla que tan bueno sera un candidato.
Lo confirma la solicitud, curriculum, cartas de recomendacion, evaluaciones o muestras de
trabajo o ejercicios de simulacién, y hasta con pruebas psicolégicas de aptitud o
rendimiento, de personalidad o de grupo.

Lo mencionado anteriortnenie da mayor informacién para que la persona elegida sea la
mas adecuada para el trabajo y todo eslo el Ingeniero Quimico debe saber manejarlo
dependiendo del cargo que posea.

El Ingeniero Quimico por ef tipo de puesto puede tener algunas de las siguientes
responsabilidades : supervisa, coordina, monitorea v evalia ¢l sistema como interés
del staff ysistema de promocion de desempefio, desarrollo de carrera, revisién de
potencial, capacitacion del statl y sobrelodo lo referente a los programas de
desarrolio del staff para dar al trabajador una base mds amplia y alavez
educativa,”®

El Ingeniero Quimico no solo es undirective ¢ ejecutivo sino también consultor
encargado de seleccionar personal, investigacién de recursos humanos y/o mercado,
Como jefe,lider, motivador y administrador en una organizacién tiene bajo  su
responsabilidad la integracién de grupos, asi como evitar conflictos entre ellos, el
establecer una atmébsfera general de confianza con los objetivos claros y upa buena
comunicacion y desde luego la identificacion y resolucidn de 1:)1'-1)blemas.2

Debido a estas responsabilidades que tieve, no puede quedarse entodolo que
involuecre ciencia y matemdticas dentro del dmbito industrial, también debe
encargarse de la parte compleja dela producciéa. 2

El trabajo de la Ingenietia Quimica no solo debe quedarse enel drea de procesos
para que este progrese debe aprender a manejar los factores sociales y psicoldgicos
que afectan ¢l funcionamiento de las empresas inclusive hasta las mds conflictivas.

El ingeniero quimico se entrega como si fuera suya la empresa asgi como los
problemas, logrando con esto mayor eficiencia laboral y satisfaccion. Yes aqui
donde entra la psicologia industrial para lograr y ammentar los factores anteriores,
porque ese es un interés utilizando un procedimicnto de investigacidn y una
metodologfa experimental.*

El Ingeniere Quimico necesita de la psicologia industrial para entender la conducta
humana en todas sus formas, Es una gran ayuda puesto que ¢l haber elegido at

personal adecuado con capacidades especiales o limitaciones sé vera reflejado enel
irabajo, ya seaen equipo o en forma individual por las diferencias individuales a las
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que el Ingeniero Quimico estd atento ¢ inferesado y no solo I)Jara lograr que se
ejecute el trabajo, sino que se realice bien y cficicniemente.

Aunque la carrera nos da una {ormacién muy amplia y abierta para la resolucién
de problemas no esperados de una manerardpida y eficaz enun future no conocido,
el Ingeniero Quimico estdacargo de seleccionar, formar, adiestrar capacitar ala
personal para las tareas, manipulando de manera correcta la informacién  sobre los
candidatos para elegirala persona correcla, asf como el mejorar la eficiencia y
satisfaccién en el trabajo.’ 428

La eficacia y el desempeiio laboral se ven reflejados por el gran impacto que tiene el
liderazgo para obtener lo mencionado anteriormente. Durante el transcurso de la
carrera se puede ver o imaginar al Ingeniero Quimico como unlider, fo quese
desconoce es la importancia del conjunto de rasgos y caracleristicas, as{ como las
conductas que debe poseer un jefe, pero que ademds sea exitoso. Por tanto para que
un Ingeniero Quimico llegue aser unlider conéxito debe poseer las siguientes
caracteristicas : inteligencia verbal, confianza en alto grado, iniciativa, dominio e interés
verbales v ser persuasivos ; las conductas que podria tener son : concentracion en el
empleado y enla produccion, ambas conductas son efectivas para obtener un alto
desempefio, junto con el sistema de compensaciones, como los incentivos, sin olvidarse
de los resultados personales, porque todo esto motiva al empleado. :

La Psicologia industrial proporciona al Ingeniero Quimico ciertas habilidades que
prop
lo hacen ser un experlo en téonicas de valuacidn, incluyendo la interpretacién de
i
pruebas psicolégicas dentro del comportamiento industrial que son los factores
provocados de condiciones-estimulos. Estos conocimientos son esenciales para una
persona con cargos enla direccién incluyendo de personal o de investigacion.

Por otro lado eltrato con el personal es indispensable y esaqui donde las relaciones
humanas adquieren su Importancia, al verse ¢ reflejado enlos incentivos y
recompensas (tanto econdmico como desarrollo personal) para su personal. Pero el
Ingeniero Quimico no solo debe resolver los problemas de fatiga y aburrimiento,
sino también el de solucionar la rolacién de personal, el ausentismo y sobrelodo
prevenir los accidentes de trabajo, asi como crear en los trabajadores habitos de
seguridad en un ambiente agradable y productivo. "

El objetivo principal y mas imporiante es lograr que el Ingeniero Quimico se
convenza de la importancia que tiene el estudio del comportamiento humano enla
empresa, pero ademds que adquiera préctica para resolver conflictos humanos.

LaIngenieria Quimica ha sido preponderante en el desarrollo industrial y el Ingeniero
Quimico tiene preocupaciones que lo llevan més alld de su campo de accidn, estd
obligado a trabajar enel aspecto humano, porque enotro campos de actividad debe
tratar con personas.
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En conclusion, aunque las relaciones humanas no son el tnico campo de accion del
Ingeniero Quimico, si es un aspecto importante que la psicologia industrial ayuda a
entender y/o mejorar ¢l ambiente laboral, el ingeniero quimico no sélo esta
interesado en la ejecucion del trabajo, sino en el aprendizaje, no séloen la
productividad humana, sino también en los recursos humanos que existen en la
industria ; no sélo en la adquisicién de destrezas, sino en la motivacién ; no sélo en
prevencién de accidentes y circunstancias ambientales, sino en seguridad fisica, salud
mental y necesidades de los trabajadores ; no sdlo en cumplir los objetivos de la
industria, sing que el trabajador sobretodo se desarrolle por completo.”

31



CONCLUSIONES

El ingeniero quimico debe de poseer un gran poder adaptativo porla posicién que
ocupa dentro del desarrollo industrial, debido a esto también requiers de mayor
formacién por su enormc campo de accion. Es decir no sdlo debe cumplir con las
exigencias técnicas, sino profundizar en el, aspecto social y humano.

¥l hecho de que la transformacion industrial a principios de éste siglo se basé
principalmente en el avmento de productividad y enlainnovacion tecnolégica, ha
producido en el hombre cambios, como ol que siéste trabaja en la industria, su
principal funcién es producir eficazmente, dejando atrds el aspecto social.

Pero la indusiria no sélo tiene una funcidn de produccién, también tiene una funcién
social, la empresa tiene por ianto un cardcter bumano. Aunque llega un momento en
que el hombre se interesa menos por los bicnes matertales v mas por los aspectos
importantes como responsabilidad, libertad, dignidad, realizacién y éxito.

La Dsicologia Industrial nace de la necesidad de conocer y motivar al hombre
trabajador, los cambios en éste dados por la industrializacién, provocan el estudio del
comportamiento humano.

B

Todavia hace unas cuantas décadas afrds, sc buscaba el méaximo de produccién con
una minima relacidn con los trabajadores, pero hoy en dia se han enfocado los
esfuerzos de las empresas hacia el equilibrio humane y la satisfaccién del hombre
dentro dela empresa.

No es suficiente que el Ingenicro Quimico tenga una funcién téenica, debe contar
ademds conuna preparacién humanistica, pero lo més importante es que todas esas
bases tedricas las sepa aplicar enla empresa

Este trabajo busca fomentar al egresado de la carrera de Ingenieria Quimica, para

que aplique como ya se menciond las bases tedricas al momento de enfrentarse a
situaciones reales, pata quc no mecanice sus conocimientos, sino que los razone, estando
motivado, expresando sus ideas y aplicando su creatividad.

Finalmente el buscar un sentido humanistico permite que el Ingeniero Quimico alcance
una autorrealizacion més completa, al estar consciente de su funcion como ser
hurmano.

La Psicologia industrial esun complemento para la formacion del Ingeniero
Quimico, es una de las diversas herramientas que necesita en el dmbito laboral.
Podriamos decir que se considera ala Psicologia Industrial la hemramienta mas
importante, porque antes que nada somos seres humanos.
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