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La psicologia industrial representa una excelente opcion de desarrollo profesional
para el psicélogo va que en esta rama se pueden aplicar muchos de los conocimientos
adquirides durante la-carrera. -es por ello que-en este repornte se presemtan 2 estudios
realizados en la empresa ALTA LANA, la cual decidio implementar un programa de
Desarrollg-Grganizacional apoyado-en-los planteamientos de [a psicologia.

De acuerdo con los resultados del primer estudio sobre clima de trabajo se disefiaron
dos programas de capacitacion “Comunicacion-eficaz-en el trabajo” v “Asertividad”. En ¢l
segundo, sobre analisis de puestos, se elaboraron las descripciones de 46 puestos y el perfil

de cada uno;-comrto cual se comptieron los objetivos de este trabajo.



INTRODUECEGION

La modernidad hoy en dia ha obligado a las empresas a realizar cambios, en estos
cambios se han adoptado las aportaciones de las ciencias con vistas a mejorar, tanto en
tecnolo$ia industrial (recursos materiales) como en los recursos humanos. En este intento
y a raiz de la inquietud de uno de los gerentes, la empresa Alta Lana se propuso
implementar un programa de DESARROLLO ORGANIZACIONAL, para lo cual se
nombré un gerente de calidad total que inicid un programa de circulos de calidad en el
departamento de tintoreria, por considerarse el mas importante en el proceso de
produccién, sin embargo esta accion no fue suficiente para mejorar, debido a esto se
propuso-la realizacion de-un-estudio sobre clima de trabajo, con la finalidad de detectar
aquellos factores que influyen en el personal v que estan afectando la produccion de la

empresa, ademas se decidio realizar un segundo estudio sobre analisis de puestos.

Cabe mencionar que para la realizacién de estos estudios fue necesario aplicar los
conocimjentos adquiridos en Iztacala, donde el campo de investigacidon, disefio y
aplicacion tienen gran importancia en la formacion profesional del psicélogo, es por este

motivo que presento este trabajo con los siguientes objetivos:

A) Presentar un reporte del trabajo realizado durante doce meses en la empresa Alta

Lana como asistente del departamento de personal.
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B) De aguerdo con los resultados obtenidos en tos dos estudios: Clima de trabajo v
Analisis de puestos. proponer soluciones en las cuales interviene el psicologo como

agente de pambio.

Para lograr una mejor comprension de este reporte se ha dividido en cuatro
capitulos: La psicologia industrial, 1 desarrollo organizacional: un avance de la
psicologia industrial, El psicélogo y la empresa Alta Lana v estudios realizados en

Alta Lana.

En el primer capitulo se presenta la evolucion de la psicologia industral,
desde sy-nacimiento, -pasando por Tavior, Favol,la teorfa clasica v moderna de la
organizacion. Argyris, asi como el objeto de estudio de la psicologia industrial,
ademas -se ‘menciona el papel que desempefia el psicologe en la industna y

finalmente se proporciona un panorama del estado de la psicologia en México.

En-el segundo capitulo se presenta 1a-historia del Desarrollo organmizacional y
su evolucion. a partir de 1957, su definicidn, objetivo y caracteristicas, asi como las

etapas de yn-programa de desarrollo organizacional.

En el tercer capitulo se presenta la descripcion del puesto de asistente de
personal, asi como-la de tos puestos gue podria desempediar un psicologo en esta

empresa.



Emrel cuarto capituio se-detalla 1a organizacion de esta empresa. describiendo
las actividades de cada departamento asi como el organigrama, también se presentan

los estudios reatizados y los resultados obtenidos.

Finaimente se presenta la evaluacion critica, las conclusiones asi como la

bibliografia-ytos anexos.



CAPITULO UNO

LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

1.1 Aitecedentes

La concepcion del trabajo, como la base universal de la sociedad y como la mejor
forma de servir a dios, de Lutero v Calvinp, dan como rtesuitado el desarrollo del
capitalismo (Granillo, 1990). A esta concepcion se le llamé reforma protestante y es en el
siglo XIX que esta ideologia se abandona y surgen las recompensas materiales donde el
trabajo se concibe como un medio para el progreso individual, como consecuencia de la

revolucion industnial. Durante esta etapa se realizé una division compleja del trabajo y se

obligod al individuo a participar en la nueva forma de produccion en masa,

Es en esta nueva organizacion del trabajo que surge la administracion cientifica de
Taylor, quien promovié la implementacion de sistemas de pago y contro! de la produccion
para aumentar la productividad y eficiencia al maximo. Esta teoria consideraba que se
debia estudiar a los trabajadores como unidades aisladas, olvidando otros factores que
influyen en €l como son: la naturaleza humana. fa naturaleza de la organizacién y el
ambiente social: estos puntos fueron retomados por los estudiosos de las relaciones en las
organizaciones como Eiton Mayo, quien destacd fa irfluencia de factores como sistemas de
roles, el liderazgo, la comunicacion en el trabajador y su desempefio en la empresa, son

estos descubrimientos segtin:Lapassade (en Granitlo, 1950), los que definen el nacimiento
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de la psicologia industrial, misma que considera a fa empresa como una organizacion.
surgiendo asi la necesidad de aplicar con mayor intensidad las ciencias sociales, en especial

la psicoleeta y 1a sociologia.
1.2 Desarrollo de la psicologia industrial

Podemos definir a la psicologia industrial como la tecnologia derivada de la ciencia
psicologica en su aplicacion para resolver v analizar las refaciones funcionales en las
operaciones del trabajo (Jiménez, 1976). A partir de la revolucion industrial los dirigentes
empresariales se preocuparen por obtener el maximo resultado del personal empteado. Se
considera que la psicologia industrial se desarrollé a partir de 1880 cuando el ejéreito de
E.U.A. disefia pruebas psicologicas para seleccionar soldados (Tannenbaum, 1972 y
Schein, 1982) mismas que se utilizarian posteriormente en la industria. Por otra parte los
trabajos de Mustenberg en 1913, influyen en-el desarroilo de esta tecnologia (citado en
Jiménez, 1976), siendo el punto de partida de la psicologia industrial buscar procedimientos

para investigar y predecir el rendimiento de los futuros empleados.

En estos tiempos las empresas vivian una “concientizacion social” que dié por
resultado 1a elaboracion de la teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, quien centra
su interés en los aspectos psicolégicos y sociolégicos del trabajo, analisis del trabajo v la
adaptacion del trabajador a éste, esta teoria se aplico al campo laboral y dio paso a la
integracion del psicologo al area taboral. Asimismo la psicologia social se encargd de

aportar a la psicologia industrial estudios acerca de la influencia del ambiente social en el



trabajador, su desempefio en ¢l trabajo v la satisfaccion que en €l encuentra, buscando los

factores que pueden favorecer la adaptacion del medio al trabajador (Dunnette. 1986).

Jiménez (1976), destaca la gran influencia de los trabajos de Tavlor v Favol ya que |
se preocuparon por el disefio de equipo v la preparacion del ambiente de trabajo,
destacando las influencias que €stos tienen sobre la capacidad vy limitaciones de los
trabajadores, con 1o cual el psicologo se hizo cargo de la seleccion v capacitacidon para
mejorar a eficiencia de los trabajadores. La psicofogia industrial también se ha nutrido de
las aportaciones de otras ciencias v ha elaborado un gran nimero de técnicas para evaluar
las preferencias ocupacionales, aptitudes, habilidades vy destrezas, rasgos de fa personalidad
para seleccionar personal (Davis, 1982), analisis del trabajo, entrenamiento y capacitacion,
salarios, evaluacion v promocion, con esto es a principios de este siglo que los dirigentes
empresariales utilizan los conocimientos del psicologo industrial con la finalidad de obtener

mejores resuitados de sus recursos humanos (Rivera, 1973).

Dunnette (1986) sefiala, que la psicologia modemna de la organizacidon emana
directamente de la teoria clasica de la organizacion. la cual persigue tres objetivos:
A)bisqueda de eficiencia, B) busqueda de principios generales v C) busqueda de una

estructura perfecta de organizacion. Estateoria tiene las siguientes caracteristicas:
a) Descompone el trabajo total asignando partecitas a cada empleado.

b) Hace maxima ta precision y el control, ya que todos saben exactamente to que

tienen que hacer.



¢} Poneespecial atencionen-el-error,

d) Incorpora el concepto de pareja extra de manos

) Considera a las personas como casi intercambiabtes de tm puesto a otro.

f) la estabilidad de los empleados es la meta.

g} Esta centralizada.

h) La integracion del sistema se logra por medio de la autoridad y el control del

mecanismyp central.

L.a teoria clasica de la organizacion insiste en controles firmes, estructura demasiado
formal, precision en cuanto a -politicas y precedimientos, expresando un punto de vista

inhumano y falta de interés en las diferencias entre los individuos.

Partiendo de un desacuerdo con esta percepcion, Argyrisen 1960 y Likert-en 1961
elaboraron lo que se ha Namado teoria moderna de la organizaciéon (Dunnette, 1961), en ta
cual Argyr'rs -propone partit de dos aspectos ‘basicos: la organmizacion formal y el ser
humano. El autor tiene como tema principal, el que los individuos en la industria suelen
frustrarsg -por las -exigencias de -la organizacion -estableciéndose -un cireuio vicioso de
restricciones entre la organizacion y las reacciones de los empleados. Likert considera

necesariz-una-teorin-modificada-de-la- erganizacion -y -direccion, propone que-la motivacion



del empteado es fa clave de la eficiencia total de 1a organizacion v su teoria hace Tuncapie
en técnicas y métodos que describen lo que la gente busca en su trabajo y en los medios de
organizacion. Sus estudios demuestran que los subordinados reaccionan de modo favoratle
a las experiencias que les dan apovo y aumentan su sentimiento de importancia y valor

personal. Y propone un sistema de interaceion con las siguientes caracteristicas:

1. Debe hacerse hincapi€ en ia pertenencia a grupos traslapados de la organizacion.

12

. Se requiere de una atmosfera en donde las personas se sientan respetadas.

L

. Las personas deben tener actitudes v adiestramiento adecuados.

4. Los individuos deben conocer a los miembros de otros gnrpos y unidades de trabajo para

que haya confianza. seguridad y buen flujo de informacion.

5. Los miembros de la organizacién deben contar con -medidas exactas que .indiquen el

estado interno de la organizacion y su funcionamiento actual.

Asi Likert concluve un sistema en donde la comunicacion efectiva y las relaciones
interpersonales protectoras son decisivas, y reconoce la necesidad de informacién exacta

por medio-de medidas exactas de {o que esta sucediendo dentro de la organizacion.

Tanto likert como Argyris ponen especial atencion en el ser humano, sobre todo en

lo que respecta a 1a motivacion por medio de una estructuracion efectiva de las relaciones
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de grupo. Por su parte likert da mas importancia a {a conducta que hace sentir importantes ¥
valiosas a las personas. Las teorias de Likert v Argyris representan nuevos puntos de vista
en donde el ser-humano se ha convertido en el aspecto “basico y decisivo™, pasando de ser
malo a ser atil v vital para el funcionamiento adecuado de la organizacion, con lo cual se

humaniza la organizacion y se le da gran importancia al ser humano.

1.3 Objeto de estudio de la psicologia indusirial

Hasta aqui hemos hablado de los antecedentes y desarrollo de la psicologia
industrial pero ahora es tiempo de definir qué es v cudl es su objeto de estudio, por lo tanto
podemos decir que la psicologia en Ja industria es “el estudio de la conducta de los
individuos en las organizaciones” {(Dunnette, 1986). También es necesario sefialar cual es
la definjcion de industria de 1a cual estamos partiendo. La industria es, segun Dunnette v
Kirchner (1986} el conjunto de todas las organizaciones dedicadas a crear bienes y
servicios, partiendo de esta definicién podemos asegurar que fa psicologia industrial esta
bien provista para hacer observaciones v conducir estudios de los problemas v eventos que
surgen de la conducta humana en la industria, por lo tanto el objeto de estudio de la

psicologia industrial es la conducta hurnana en la industria.

1.4 El psicologo enla industria

De acuerdo con la definicion tanto de industria como de psicologia industrial, el
psicologo industrial trata de conocer la conducta humana en situaciones de grupo. Estos

especialistas se interesan en la conducta total de los grupos y organizaciones, asimismo se



interesan-en 1as interacciones -entre Jos individuos-en-el grado -en que afectan ai esfuerzo
total de la organizaciéon. El psicologo industrial debe estar capacitado para tratar con la
conducta humana, ya sea sencilla o compieja.-sin-olvidar-las diferencias entre humanos,
debe dar importancia a la influencia de los factores sociales sobre la naturaleza y magnitud
de la relgetén. Un psicologo-industrial esta muy interesado en-crear circunstancias optimas
para la utilizacién de los recursos humanos en la industria, se interesa en problemas
enormemente complejos de da productividad humana vy ejecucion -del trabajo, del
aprendizaje humano y de ia adquisicion de destrezas, de la motivacion humana, de los
efectos de diferentes -incentivos v circunstancias ambientates -en 1a utilizacion de tfas
capacidades humanas, de la seguridad fisica y de la salud mental, en la interaccion entre las
necesidades y objetives de la industria y las -necestdades de -los -empleados respecto al

desarrollo completo y actualizacion de sus personalidades.
1.5 La psigotogia industrial en Meéxico

En Meéxico, debido a la particular idiosincrasia de su gente y a su economia se han
desarrollfado Jas técnicas-en menor grado comparade con otres paises, sm-embargo existen
autores como Bermidez, Germén y Dominguez que han iniciado una campafa para aplicar
métodos-y-téenicas de 1apsicologia del-trabajo. £n general-podemos decir que 1a psicotogia

del trabajo en México presenta tres caracteristicas principales (Jiménez, 1976).
a) falta ?e«'mfbrmacién-del-empresario

b) deficiente curriculo del psicélogo industrial



¢) métodos de dudosa validez.

En una investigacion realizada por Jiménez (1976) se mostrd que, de 50 empresarios

entrevistados el 25% recibe informacion sobre psicologia en revistas de negocios, el 30%
)

en revistas comerciales, el 5% en libros de texto. ¢l 4% cn revistas especializadas, ¢l 10%
en television y el 1824 en cursos especiales, porio que podemos deducir queta informacion
que ticne o tenia el empresario mexicano no ha logrado ser uniforme, pues resulta poco
técnica o demasiado complicada para-utilizarse-en la-empresa; porotra parte€s obvio que la
induccion, seleccion, y planeacion de recursos humanos sc encucntran a cargo de
profesiogales distintos (administradores, licenciados-en relaciones industriales, pedagogos e
ingenieros industriales) en un 30% o 40% como consecucncia de la pobre informacidn que

tiene el empresario sobre el curriculo del psicologo.

En esta investigacion se encontrd también que un 73% de organizaciones no cucnta
con un psiedlogo y que un 17% tnicamente no estén interesadas cn contratar sus servicios.
Las empresas interesadas los contratarian en areas tradicionales como seleccion y

capacitacign y no en investigacion aplicada.

Este autor menciona que en cuanto al deficiente curriculo, los profesionales de los
70°S sclﬂo contaron con tres materias telacionadas indirectamente con la -psicologia
industrial (psicologia experimental, psicometria y psicologia aplicada}, lo cual parece no
ser suficiente-para domvnar-fa materia, Jimitando la proyeccion del profesional y, con ello la
utilizacion de nueva tecnologia. Cabe mencionar que actualmente en la ENEP lztacala,

algunas materias-como-desarrotio-y -psicologia -aplicada se han enfocado a {a psicologia



industrial, en especial al desarrolio organizacional, sin embargo falta Tealizar

investigaciones que ayuden a la optimizacion del curriculo.

En cuanto a la utilizacion de métodos de dudosa validez, Jiménez {1976) menciona
que la metodologia psicologica aplicada al trabajo. poco tiene que reporar sobre sus
hallazgos, debido ala falta de interés del psicdlogo para verificar el éxito de sus técnicas y

para controlar, observar, explicar v predecir la conducta humana en el trabajo.

Como podemos ver la psicologfa industriai ha venido evolucionando -desde su
nacimiento a la fecha, sobre todo en lo que se refiere a la concepcion del ser humano en el
trabajo. -Originalmente se le concebia como alguien a quien se debia controlar y manipuiar,
con los trabajos de Taylor y Favol se reconocio la importancia del ambiente en el
desempefio del trabajo, posteriormente Argyris v Likert plantean el lado humano del
trabajador destacando su aspecto basico v decisivo en el funcionamiento de la organizacion,
con lo qug {a conducta dentro del trabajo viene a ser el objeto de estudio de ia psicologia

industrial.

Por otra parte también se plante6 como el psicologo no es rotalmente aceptado en
las indystrias en nuestro pais, donde {a falta de informacién acerca de la aplicacién y
beneficios de esta disciplina es uno de los problemas que enfrenta el psicolego industrial,
asi como su deficiente currictlo v la falta de métodos adecuados de investigacion en la

indusirta.



CAPITULO DOS

Et DE!'{IEIHII.W ORGANIZACIONAL: UN AVANGE DE 1A PSICOLOGIA INDUSTRIAL

2.1 Antecedentes

El desarrollo organizacional aparece en 1957, como un intento por aplicar algunos
de los métodos e ideas del entrenamiento de taboratorio a la organizacion total, a partir de
los estudios de Douglas Mc Gregor, quien fue uno de los primeros cientificos del
comportamiento, posteriormente Blake y Shepard continuaron con la aplicacion de estos

conocimientos (Ferrer, 1986).

Asi en la época de los 60’s Mc Gregor y Likert sientan las bases de la corriente
llamada Desarrollo de las organizaciones (Granillo, 1991). Mc Gregor postuld que en las
teorias anteriores como el Taylorismo era inadecuada la postura de la naturaleza humana ya
que tenia una serie de prejuicios errdneos respecto a los trabajadores, 1o cual Hevaba a
principios y técnicas también erroneas para organizar y dirigir a las instituciones, a esta
postura la {famo teoria X, esta teoria supone que el ser -humano tieneuna aversion inherente
al trabajo y que lo evitara si puede, por lo tanto deber ser presionado, dirigido y amenazado

con castigos para que trabaje adecuadamente {Dunnette, 1986),

Por otra parte la teoria Y, postulada por Mc Gregor, sostiene que es posible la
colaboracion entre ta fuerza laboral y 1a administracion tomando en cuenta que el hombre

no tiene aversion al trabajo y que si existen las condiciones adecuadas, los individuos
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asumen con rtesponsabilidad. creatividad y eficiencia las labores que tienen que
desempefiar; ademas. en las organizaciones se han ido creando circunstancias opuestas a la
naturaleza humana, ya que tode trabajador puede ejercer autocontrol v autodireccion al
servicio de los objetivos de su grupo, por lo tanto el principio caracteristico de esta teoria es
¢l de integracion, con lo cual se logré un cambio en el pensamiento administrativo hacia el

punto de vista de las relaciones humanas.

Las contribuciones de Mc Gregor fueron retomadas en su eseacia en los 60°s por
Ishikawa, un ingeniero japomés practicante del Control total de Calidad, quien
complemento y perfecciond estas teorias y plantea algunas suposiciones v principios que se
relacionan con la teoria de necesidades de Masiow y fos planteamientos de Mc Gregor.
[shikawa sefiala que es un error considerar que el Gnico estimulo para el trabajo es el
dinero, ya que €ste solo satisface las necesidades basicas y existen otras como son: a) fa
satisfaccion de un trabajo bien hecho, que influye en el gozo de completar un proyecto o
alcanzar una meta; b) la felicidad que proporciona el cooperar con otros y recibir su
recompensa y, c) la satisfaccion de trabajar en grupo, al ser miembro respetado de una

industria y el trabajar por voluntad propia.

Aunado a que en los 60°s Rensis y Likert proponen cambios en los principios y
criterios de la organizacion del trabajo procurando mayor libertad y apoye a los individuos
para su desempefio, Likert, al igual que Mc Gregor e Ishikawa, resalia la importancia de la
colaboragidn y la participacion de los trabajadores en fa solucion de problemas y en Ia toma
de decisiones, de tal manera que en el desarrollo de las organizaciones se busca crear

condiciones-que sean-mas acordes con ia naturaleza humana, con el objeto de disminuir las
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fricciones -entre 1a organizacion y el individuo, por lo que €l desarrolio organizacional
propone que los sistemas de control se reduzcan al minimo, buscando autodirectivas de

trabajo cetectivo.

2.2 Definicion v objetivo del desarrollo organizacional

Beckard (1973, citado -en -Granitlo, 1991) menciona, que el Desarrolio
Organizacional es un esfuerzo planificade, de toda la organizacion por medio de
intervengtones planificadas en -los procesos de fa -emidad, los cuales aplican los

conocimientos de las ciencias del comportamiento,

Partin (1977) sefiala, que-existen dos-escuelas de pensamiento acerca del Desarrollo
Organizacional {D.0.): una que considera que el D.Q. es un proceso por medio del cual las
organize}eiones pueden -entender -sus relaciones con su -ambiente y tomar decisiones
inteligentes sobre lo que la organizacion deberia ser a fin de funcionar en forma eficaz, y
otra que -ve -al D:O. como una forma eficaz de poner en practica las politicas,
procedimientos y programas fijados por la direccion de la empresa, donde D.O. significa

todo lo quﬁtemprcsa desarrotle.

Bennis (1973) menciona que el D.O. es una estrategia educativa que emplea todos
los medjes -posibles de comportamiento basado en -expertencizs, a fin de lograr mas v

mejores alternativas organizacionales.
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Por otra parie Ferrer {(1986) define al D-O. como “la aplicacion creativa de largo
alcance, de un sistema de valores, técnicas y procesos administrados desde 1a alta gerencia
y basadorenas ciencias del comporamiento, para lograr mayor efectividad y salud de las
organizaciones mediante un cambio planificado, segin las exigencias del ambiente exterior

y/o que las-condiciona™.

Clua de la Torre (1986) define el Desarrollo Organizacional como un método, o una
estrategia de intervencion, que usa procesos de grupo para-enfocar ia atencion en la cultura
completa de una organizacion, con el proposito de instaurar un cambio planeado. Trata de
cambiar creencias, actitudes, valores, estructuras y practicas, de -tal medo que fa

organizacion se adapte mejor a la tecnologia v al ritmo del cambio.

Segin este-autorlos programas de D:0. se-encargan de-asuntos como:

a) Desempeiio de las tareas: como funciona el grupo, estilo de toma de

decigtones, como se-realza-en 1a practica-el trabajo.

b) Relaciones interpersonales: como afecta el comportamiento personal y

los miembros que realizan €l -trabajo.

¢} Relaciones intergrupos: flujo de trabajo a través de lineas funcionales,
impacto c}e&as -précticas -de -una unidad de trabajo sobre {as otras y

desempeiio del sistema total.
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Para Pantin (1977), el Desarrollo organizacional deberia comenzar en lo alto de ia
organizacion, y filtrarse hacia los niveles mas bajos, sin embargo es dificil mantener el
esfuerzo por un pertodo largo, por 1o que propone que se inicieen donde haya necesidad y
oportunidad, de cualquier forma que se dé el Desarrollo organizacional cuenta con las

siguientes caracteristicas.

1) La mira esta puesta en la organizacion total. El supuesto es que los
cambios en-una parie del ststema afectan directa o indirectamente a todas

las partes que lo componen.

2) Su objetivo es el mejoramiento de la eficiencia organizacional: implica
aspectos tales como la estructura organizacional, el disefio de las tareas,
el clima de trabajo, los modelos de toma de decisiones y resolucion de

problemas de ia organizacion.

3) Las estrategias, metodologia e intervenciones, estan basadas en las
ciencias del comportamiento y en otras disciplinas socio-téemeas; por lo
que de la psicologia se aprovechan conceptos sobre la teoria de la
personalidad, teoria de la consejeria, dinamica de grupos, v, de la
sociologia se toman conceptos tales como normas, cambio normativo,

cultpra organizacional y sistemas sociales.

4) Examina las relaciones de las practicas administrativas, los sentimientos

individuates y el comportamtentoen relacion con tos resultados. El
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Desarrollo Organizacional-esta interesado-en los resuitados finales de los
procesos organizacionales, ya que los patrones de comportamiento
observables en la organizacion son -indices de la relativa salud o
enfermedad de la misma y pueden observarse y analizarse a fin de
determinar -la -eficacia de la organizacidn total para alcanzar sus

objetivos.

5) Es un esfuerzo continuo, a largo plazo. Se requiere la constante atencion
de una ¢ -mas personas de la organizacion para asegurarse de que los

cambios, una vez logrados contimien produciendo resultados deseados.

6) Se basa-en valores-humanos-explicitos. Los valores determinan nuestras
percepciones de la realidad tal como se nos presenta e influyen en la

percepeion de nuestros objetivos.

7) La tarea es asignada a una o mas personas de la organizacién. No es
necesario que -a -organizacién tenga un practicante -de Desarrelio
Organizacional asignado de tiempo completo, en muchos casos las
funcionep-de D-0. 1as Hevan a cabo miembros del personal, por {o que
cada organizacion debe decidir cual forma es la mejor para ella de

acwerdo con sus necesidades.

Es importante que ia organizacion considere el programa de cambio como suyo, en

el que su-responsabilidad-es-Hevarlo-a-cabo, y que €s-algo sobre lo que tiene control total.
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El cambio -tiene que darse tanto-en los grupos como en los tndividuos ya que se debe

orientar a la organizacion hacia el trabajo de equipo, -el grupo es lo que vale-.

Resumiendo, todo el proceso de D.O. se-esfurerza por integrar en una sola unidad
eficiente a estos 4 elementos: personas, estructura, tecnologia v medio ambiente para

obtener pn-mejor desempefio organizacional, siendo-este-su-objetivo.

2.3 Ewapas del Desarrollo Organizacional

El Desarrollo organizacional como procese se compone de diferentes etapas que
representan -los pasos-a-seguir-en la -aplicacton de un-programa de D:0; -existen autores
como Ferrer(1986), que mencionan una etapa de autodiagnostico que se refiere a ia
detecciop, por parte de la-empresa, de-as-dificultades, donde-podemos decir-que-esta etapa
representa el punto de partida; sin embargo, en este trabajo consideraremos las siguientes

etapas:

1* Diagnéstico inicial: en esta etapa se realizan encuestas para determinar el clima
organizaeionai y-los problemas condurctuates, para 1o cuat se hacen -preguntas como ;[Qué
condiciones interfieren en la eficiencia del trabajo? y ;Qué es lo que mas le agradaria

cambiar dea-forma-en-que-opera-esta-organizacion? {Chta-de {a Torre, 1986).

2* Retroalimentacion y planeamiento de la accion: en la que se recomienda que se
organicepgrupos de ‘trabajo para analizar los datos recabados, y mediar los -desacuerdos

mediante la formulacion de acciones especificas que lleven a cambios especificos. Para
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esta etapa Lawrence (1973) recomienda, hacerse algunas preguntas como: ;Qué personas se
encuentran motivadas para adelantar un intento de cambio? ;Cuales son los puntos de
influencia v de poder en el sistema? ;Cuates variables se pueden afectar mas rapidamente?,
las respuestas a estas preguntas nos daran la pauta para tomar acciones que pueden ser
educacionales o estructurales, las educacionales estan disefiadas para cambiar expectativas
de los colaboradores, y las estructurales se refieren a modificar la organizacion del trabajo,
la red de comunicacion y la forma de incentivos y motivaciones. ‘Es importante mencionar
que cualquiera de las dos requieren de un plan especifico que incluya responsables de

Hevarlo a cabo y también ta especificacion de cuando se dara por terminada la accién.

3 Estructuracion de equipos: segin Clua de la Torre (1986), durante todo el

periodo-de las reuniones de grupo, el asesor alienta a los equipos para que busquen maneras
de trabajar unidos y los ayuda a establecer un sistema de comunicacion abierta.
4" Después de estructurar-en equipos a los grupos pequefios, se puede intentar lo

mismo entre grupos mayores compuestos de varios equipos.



CAPITULO TRES

- PSICOLOGO V1A EMPRESAALTA tANA

Una vez revisados los puntos mas importantes acerca de psicologia industrial vy el
Desarrolle-Organizacional podemos presentar-en este capitido como-es-que se desenvuaelve

el psicologo en esta empresa, asi como los antecedentes de la misma.
Gabe-destacar que-esta-empresa no se-interesaba en-las-aportaciones de-fa psicologia
industrial, y es en 1992 cuando, a raiz de los cambios en la direccion, surge la inquietud de

contratay-a-un-psicttogo como asistente del departamento de recursos humanos.

3.1 Descripcion del puesto y posibles prestos que puede ocupar un psicologo en esta

empresa

Fl asistente de recursos humanos, puesto que ocupé en Alta Lana, depende
directamepte del jefede personal y tiene un -horario -de-8:30 2-6:30 pm. con un sueldo

mensual de $ 2,000.00.

Este puesto-se encarga de:

-Elaborar néminas

-Dar de-atao-bajaatostrabajadores anteel IMSS
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-Realizar los tramites del SAR e INFONAVIT

-Reclutamiento, seleccidn y contratacion de personal

-Liquidaciones

-Tramites de Fonacot

-Trato con e sindicato

La empresa requiere que la persona que ocupe este puesto tenga estudios de
preparatoria como minimo y un afio de expertencia en puesto similar. la capacitacién para
el puesto se realiza en menos de un mes. En este puesto se requiere iniciativa para resolver

problemas sencitlos que se presentan eventualmente en el trabajo y atencién intensa por

periodos regulares.

Con respecto a la responsabilidad que este puesto tiene en tramites y procesos se
puede decir que existen pocas posibilidades de cometer errores, en cuanto al manejo de
equipos este puesto maneja equipo costose como computadora, sumadora, fax, maguina de

escribir e impresora. por lo que debe contar con una capacitacion adecuada.

El puesto de asistente de personal no es el tnico en el que puede desenvolverse el

psicologa; por-fo-que en el organigrama (figura 1) que se presenta a continuacidn se han



sombreado 1os puestos que-podria ocupar el psicologo v que son fa gerencia decalidad total

y la jefatura de personal.
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El gerente de calidad total tiene a su cargo las siguientes funciones:

-implantar el proceso de calidad total

-calcular costos

-administrar el comedor

-administracion dei fordo de ahorro de los empieados

-representacion de la empresa ante sedesol, comision nacional del Agua, PEMEX,
DDF Y §T:P.S para realizar tramites y recibir inspecciones a la empresa por parte

de estas instituciones.

-implementacion de un programa de Desarrollo organizacional.

Eljefe de personal es otro de tos puestos que pudiera ocupar el psicologo, las

funciones de este puesto son:

-seleccion de-persomal

~contratacion

-liquidaciones

-pensiones



-alias, bajas v-cambios ante-el 1MSS

-tramites del Sistema de Ahorro para el Retiro

-tramites de FONACOT

-trato con el sindicato

-elaboracion de nomina de personal

-pagos a los trabajadores

-organizacion de tormeos y eventos especiales

como se puede observar en cualquiera de estos dos puestos se podria desempeiiar
satisfactpriamente un psicologe, va que ambos puestos requieren -de amplios
conocimientos acerca del comportamiento humano; por otra parte tiene posibilidades de
realizar aportaciones a {a empresa, por ejemplo en-el caso del gerente de-Calidad Total, que
tiene como una de sus funciones principales la implementaciéon de un programa de
Desarro}}o Organizacional, -un psicolego tiene los conocimientes adecuados para realizar
trabajos de investigacion v puede planear formas de trabajo, organizar equipos, elaborar
programas de capacitacion, etc. Todas estas posibilidades hacen que un psicédlogo sea una

persona adecuada para este puesto.



Como jefe de personal, aun cuando existen otros profesionales como licenciados en
administracion o licenciados en relaciones industriales, e incluso contadores, que ocupan
este puesto, un psicologo -cuenta con conocimientos adecuados en seieccion y manejo de
personal, puede elaborar programas de capacitacién e incluso puede fungir como

instructor, lo cual seria de gran utitidad a la empresa.

Cabe aclarar que para ocupar cualquiera de estos puestos se requieren
conocimientos adicionates en cuanto a tramites de IMSS, SAR. FONACOT e
INFONAVIT, asi como conocimientos acerca de las gestiones ante diversas dependencias

y manejo de fa computadora. requisitos indispensables en ambos puestos.

Como podemos ver la empresa Alta Lana ofrece grandes posibilidades de desarrollo
para el psicologo, va que es una-empresa abierta al cambio, por lo que seria interesante

conocer como es gue funciona esta empresa.

3.2 Laempresa Alta-Lana

ALTA LANA, S.A. DE C.V. empez0 a trabajar en el afic de 1949, siendo una de las
primeras empresas de la colonta Industrial Vallejo. En sus inicios solo producia estambre
para tejer a mano, llegaba la lana tal y como se cortaba del borrego y aqui se procesaba

hasta convyertiria en estambre.

En 1951 contaba con un solo turno de trabajadores; la empresa offecia vivienda

dentro de-sus-instalaciones a los-empleados solteros, los casados regresaban a sus casas.



En este ttempo la administracion se encontraba-en la misma empresa. A medida que el

tiempo paso fue aumentando la produccion asi como el namero de empleados y se fue

modernizando la maguinana.

Actualmente Alta Lana pertenece al GRUPO ALSA. que se encuentra compuesto
por las sigutentes empresas: ESCORPIONS, VITTOS, PINGUIN Y EL-GLOBO. ademas

de contar con un total de 124 obreros disiribuidos en cuatro turnos.

Con respecto al preceso de produccion Alta Lana cuenta con nueve deparamentos:
bodega de materia prima. departamento de Ateska (hilatura), bodega de hilo crudo,
departaento nregaflex {madejeros). laboratorio de control de calidad, departamrento de
platt (proceso de mezclado), departamento de tintoreria, departamento de enconado final y

almacen de-producto terminado.

Cada uno de estos nueve departamentos tiene a su cargo una funcion especifica e

importante dentro del-proceso de produceion, a continuacion se describe esta fimcion:

En la bodega de materia prima se encuentra el acrilico (crisel), lana, carretes y
canillas,asi como ¢l desperdicio que arroja cada uno de los departamentos, €ste consiste en
aquel hilo que no cubrié los requisitos de calidad como pueden ser: que la madeja tenga
demasiados nudos, que el hilo no esté bien peinado, que no tenga un calibre uniforme o

aquelios restos de la materia prima que ya no se pueden trabajar.



En ¢l departamento de ‘atexca (hilatura), la materia prima pasa primero por una
maquina peinadora que se encarga de desenredaria, luego pasa a una maquina llamada
mesera, fa cual tiene como funcion  adelgazar el hilo de un grosor de 5 cm a uno de 4
mm., este hilo se enreda en canillas que pasan a una maquina llamada trozil, esta maquina
lo estira-hasta dejar-un hilo muy finoy fo enreda en canittas. Posteriormente se pasa a una
conera que se encarga de enredar canilla y media en un cono, y finalmente se llenan
canillas con hilo-de dos cabos. Una vez terminado ‘este proceso el hilo puede seguir dos

caminos:

1. Siel hilo va a continuar con el proceso s pasa por una maquina que lo acomoda

en madeja para despucs pasar a la bodega-de hilo crudo.

2. Si el hilo se va a vender sin color (crudo) se pasa directamente al departamento

de enconado final.

En el departamento megaflex se encuentran maquinas trociladoras y madejeras que
se encargan de torcer dos o mas tabos, segim sea necesario, de tal forma que lo convierten

en un solo hilo para pasarlo a otra madeja,

El laboratoric de control de calidad se encarga de verificar que tanto la materia
prima como el producto terminado cubran los Tequisitos de calidad: numero métrico
(tongitud, peso, grosor), torsion (vueltas por metro), calibre (finura y resistencia), para lo
cual cugnta con maqumaria especializada, asi como personal vapacitado para detectar

cualquier anomalia en la materia.
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En ia bodega de hilo crudo se pesan las ‘madejas para determimar su peso y se
clasifican por compartimientos: acrilico, lana, poliester, etc., con la finalidad de facilitar el
siguiente paso que consiste-en proveer a los demas departamentos de materia que se solicita

a traves de tarjetas.

En el departamento de platt {proceso de mezclado) se realizan las diferentes
combinaciones de ‘materia prima, por ejemplo: lana y algodon, nylon v acrilico, etc., de
acuerdo a los pedidos del cliente, también se trabajan hilos de fantasia en los que varia el

calibre o e] color.

En el departamento de tintoreria la madeja pasa por un largo proceso que es el
siguiente: el hilo se sumerge en una tina que contiene suavizantes que facilitaran el lavado
de impurezas y el tefiido, después pasa por unas bandas que lo exprimen, se coloca en
“bastongs” que son colgados en ia maquina tefiidora y p(-)steriormcme se coloca en una
maquina contrifuga que sirve para esponjar y darle cuerpo al estambre, por Gltimo, se pasa

a la secadera en donde se seca completamente para pasar a enconado final.

Dentro de este departamento se encuentra el laboratorio de colorantes, el cual tiene
como funetdn preparar quimicamente los colorantes para {as madejas, segun sea el pedido
del cliente. En este proceso se realizan pruebas de color a escala con 8 grs. de hilo. Cuando
el hilo no cubre el requisito de uniformidad en cuanto al tono, pueden suceder dos cosas: se
vuelve a tefiir en este departamento y si queda bien se manda a enconado final o0 se manda a

la bodega-como-desperdicio; ya-que no es recomendable que se tifia mas de dos veces.
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La iabor del departamento de enconado final consiste en colocar hilo en conos de un
determinado peso, verificarlo v empacar cada cono con su respectiva etiqueta,

posteriormente se pasara el hilo al departamento de producto terminado.

E!l almacén de producto terminado almacena la mercancia que ya pasé por todo el
proceso-y que esta Hsta para ser entregada al cliente, asi como aguella materia que no

cubrid los requisitos solicitados por el cliente y que fue devuelta,

Restlta importante ‘mencionar que en esta empresa la cantidad de desperdicio es
enorme, por lo cual la empresa decidio implementar medidas tendientes a mejorar la
produccién-y evitar asi, tanto el desperdicio como las constantes devoluctones. Con este fin
se propuso implementar un programa de DESARROLLO ORGANIZACIONAL, para lo
cual se nombro un gerente de calidad total, mismo que tuvo algunas intervenciones en uno
de los departamentos, pero gue no obtuvo resultados satisfactorios, debido a esto se tomo la
decision-de realizar un estudio sobre clima de trabajo, con la finalidad de detectar aquellos
factores que influyen en el personal y que estan afectando la produccion de la empresa,

ademas se decidi6 reahzar un segundo estudio sobre analisis de puestos.

Para la realizacion de estos dos estudios a que hace referencia este reporte fue
necesario partir de un marco teorico acerca del clima de trabajo y deseripeion de puestos,

por lo que a continuacion presento una breve exposicion de estos temas:
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3.3 Marco reorico

Podemos decir que el tema de clima de trabajo es uno de los mas controvertidos
dentro de las investigaciones en conducta organizacional va que existen desacuerdos entre
tedricos e investigadores con respecto a si existe el concepro de clima de trabajo. acerca de

lo que abarca y si el clima y 1a satisfaccion con el puesto sen to mismo.

Cold (1986) menciona, que el clima organizacional es un concepio que deben tener
presente los gerentes cuando manejan la conducta organizacional. Asi pues, ef clima de
trabaio es considerado como el grupo de caracteristicas que describen a una organizacion y
que la distinguen de otras. estas caracteristicas son de permanencia refativa en el tiempo e

influyen en la conducta de las personas en la organizacion.

El clima de trabajo va mas alla de las dimensiones de las personas y de los grupos,
se experimenta en muchas unidades estructurales e impacta el desempefo organizacional.
Para el empleado individual, el clima ayuda a conformar las actitudes y expectativas
relacionadas con la organizacion. Se ha demostrado que la congruencia entre el empleado

individual y el clima de trabajo influyen en el desempefio v la satisfaccion de la persoma

(Cold, t986).

Segitn este autor cuando se cambian las variables de conducta, estructura o proceso,
el clima de !a organizacién puede recibir una influencia positiva o negativa, por lo que se

pueden identificar varias propiedades del clima organizacional:
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1. ESTRUCTURA: se refiere a {as reghas. reglamento, papeteo v restricciones de la

organizacion.

2. DESAFIO Y RESPONSABILIDAD: la sensacion de ser “su propto jefe”.

3. RECOMPENSAS: 1a sensacién de rectbir una recompensa adecuada v equitativa

por parte de la organizacion.

4. CALOR HUMANO Y APOYO: es la sensacion de utilidad, apoyo v

compatfierismo-en-el ambrente de trabajo.

5. ACEPTACION DE RIESGOS. la manera en que se asimilan los riesgos que

impiica el trabajo.

6. TOLERANCIA PARA LOS CONFLICTOS. el grado en que el ambiente de

trabajo-puede toterar diferentes opiniones.

7. IDENTIDAD ORGANIZACIONAL.: el grado de lealtad hacia el grupo.

8. NORMAS- Y EXPECTATIVAS- PARA EL DESEMPENO. 12 importancia_

percibida del desempeiio y ta claridad de 1as expectativas relacionadas con éste,

Tratar de medir el clima de trabajo es intentar captar la esencia, ambiente, orden y
patron de una organizacion o departamento-de ésta, esto-implica solicitar-a tos miembros de

la organizactdn sus opiniones con respecto a los diversos atributos y elementos de la
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organizacion. £1 diagnostico del clima organizacional suele efectuarse mediante el uso de
cuestionarios estructurados para encuesta (Gibson, 1983). Este diagnostico permite

conocer lasnecesidades de capacitacion que requiere {a organizacion.

Sobre este tema Siliceo (1986) sefiala, que la capacitacion ha tenido gran desarrolio:
en el afio de 1915 aparecio en Estados Unidos de Ameérica un método de ensefianza
aplicado al entrenamiento militar, conocido como el método de los cuatro pasos. que son:
mostrar, decir, hacer y comprabar. En 1940 fue cuando se comenzo a entender que ia labor
de la capacitacion debia ser una funcion organizada y sistematizada. en la cual figura un
instructer que adquiere especial imponancia. Hace aproximadamente doce o quince afos
que en México las empresas pabiicas v privadas le dieron importancia a la educacion vy al

entrenamiento. es decir, a la capacitacion (Siliceo, 1986).

En nuestro pais la funcién educativa ha tenido gran aceptacion en varios sectores de
la empresa pablica y privada; sin embargo, no ha tenido el desarrollo que deberia tener
debido a que son muy pocas las empresas que cuentan con programas permanentes de
capacitacion para sus empleados, a pesar de que fa Ley Federal del Trabajo, en el articulo
153-A menciona que; “todo trabajador tiene el derecho a que su patron le proporcione la
capacitacidon o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y
productividad, conforme a los planes y programas formulados, de comuin acuerdo, por el
patron y el sindicato o sus trabajadores, vy aprobados por {a Secretaria de! Trabajo v

Prevision Social™.
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Dos puntos-basicos que destacan ef concepto-de capacitacion son:

a) La organizacion debe dar las bases para que sus colaboradores tengan la
preparagién mnecesaria y especiatizada que les permita enfrentarse en as mejores

condiciones a sus tareas diarias.

by No existe mejor medio que la capacitacion para alcanzar altos niveles de

motivacion y productividad.

Por 1o tanto la capacitacion es considerada como la actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa y orientada -hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes de los miembros de la empresa.

En-este capitulo revisamos ¢l concepto de clinma de trabajo y posteriormente el de
capacitacion, con lo cual se facilita la comprension del primer estudio; ahora, es necesario

presentar una-breve introduccion al segundo estudio sobre analisis de puestos.

En primer lugar es importante mencionar que toda empresa tiene la necesidad de
realizar evaluaciones periédicas a su personal con la firalidad de mejorar posibies fallas;
una forma de evaluacion del personal es el “anilisis de puestos”, entendido como “el
proceso de determinacion de fabores, por observacion, entrevistas y estudio, -asi como el
informe de las actividades significativas del trabajador, de sus necesidades y de los hechos
de naturpleza téenica y -ambiental que son especificos de cierto puesto o empleo” {Manual

de adiestramiento y consulta para el analisis de puestos, pag. 15}).
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El analisis de puestos tiene por-objetivo lograr que las empresas administren mejor
los recursos humanos, también se conoce como el método basico con el que debe iniciarse
cualquier intento de tecnificacion para después continuar con estudios tendientes a mejorar
ta administracion de salarios, calificacion de méritos, mejores métodos de reclutamientao,

seleccion y contratacion, asi como manuales de orgamizacion (Rios v Arias, 1973).

La importancia del analisis de puestos radica en la necesidad de reclutar, seleccionar
v contratar a una-persona en funcidn de unpuesto v de esta manera se estara partiendo de su
correcta definicion y estructuracion, iniciando al mismo tiempo la tecnificacion de la

administracién de recursos humanos.

Por otra parte, dependiendo de las funciones que se tengan que cubrir, se requeriran
ciertas habilidades, estudios, experiencia, imciativa, etc. Puesto que la responsabilidad y el
esfuerzo variardn en cada caso (Guzmdn, 1990). Por ello es importante examinar las
caracteristicas de cada puesto, a fin de defimir tos requisitos necesarios para que ia persona

asignada se desempefie con éxito.

Segiin Arias (1973) y Guzman (1990), el anilisis de puestos puede ser util en los

siguientes casos:

1. En el reclutamiento de personal

2. En lavatuacion del puestoy del empleado
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3. En capacitacion y adiestramiento

4, En una mejor utilizacion de los trabajadores

S. Para'mejorar la seguridad industrial

6. Para relaciones laborales y politicas para el personal

7. Como-base para posteriores estudios de calificacion de méritos

8. Como parte integrante de manuales de organizacion

9. Para posibles sisteras de incentivos

1 10. Para efectos de supervision

11. Como téenica inicial de-una mejor administracion de recursos humanos

12. Como parte inicial de un programa de Desarrollo Organizacional.

Como hemos visto ei analisis de puestos resulta de gran utitidad para cualquier
empresa debido a las muchas aplicaciones de éste, es por ello que este reporte incluye un
estudio sobre clima-de trabajo y otro sobre analisis de puestos, estos dos estudios se

presentan ¢n el siguiente capitulo.



CAPITFULO CUATRO

ESTUDIOS REALIZADOS EN ALTA LANR

4.1 Clima de trahajo

Este estudio se realizd con la finalidad de conocer el clima de trabajo de la planta
para asi, determinar qué medidas requerfa esta-parte de a empresa para mejorar ta calidad
de los productos fabricados, para lo cual se aplicd un cuestionario a una muestra de 36
obreros distribuidos de la siguiente manera: 24 trabajaban en el primer tumo, 11 en el
segundo turmo, 9 en el tercer tumo y 9 en el turno mixto, El cuestionario se aplico en el
lugar d¢ trabajo de cada obrero debido a que no se puede parar la produccion, este
cuestionario consto de 5 areas: objetivos de la empresa, relacion con el jefe, comunicacion,

metas y capacitacion.

El estudio se dividio en cuatro etapas; en la primera se disefid el cuestionario sobre
clima de trabajo v se hicieron las correcciones del mismo por parte det jefe de personal,
gerente de calidad total v gerente de produccion. En la segunda se aplicaron los
cuestionarios. Enia tercer etapa evalu¢ y analicé los resuitados y en la dltima etapa elabore

dos programas de capacitacion; “Comunicacion eficaz en el trabajo” y “Asertividad™

Con-el fin de facilitar la evaluacion de resuitados seasignd-un valor a cada respuesta
de los obreros, de tal manera que las respuestas marcadas con el nimero 1 corresponden a

aquéllas errtas cuates-los trabajadores estan compietamente a disgusto, 1as respuestas con 2
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se consideraron como representativas de inconformidad y las -marcadas eon el numero 3

comresponden a las areas en las que estan a gusto los trabajadores debido a que no tienen

ningun prablema.

A continuacion se presentan 5 graficas que muestran los resultados por area.
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GRAFICA 1:-Como podemos observar en esta-grafca, los trabajadores tanto del
primer tumo como los del turno mixto se encuentran a gusto en el drea de objetivos de la

empresa -mientras que-crrel-segundo-y tercerturne-existe-tnconformidad.
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GRAFICA 2: muestra los resultados del area de relacion con el jefe,-los cuales
indican que en todos los turnos existe inconformidad por parte de los obreros con respecto a
la formg de -actuar de su jefe inmediato debido a 1a faita de-informacién acerca de ios
resultados que se esperan de su trabajo, no se aprovechan los errores para orientarlos, no
siempre -se -les -proporciona -todfi la informacién que requieren-para realizar -el-trabajo y
mencionaron que solo en algunas ocasiones se les informa acerca de la evaluacion de su

trabajo.
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GRAFIA 3: en esta grafica podemos apreciar que en los cuatro turnos existe
inconforrﬁdad por-parte -de les trabajadores-en ¢l 4rea de comunicacion, -en -esta area se
evalud la comunicacion entre compafieros de departamento asi como la comunicacién en el
jefe. P(rf-ﬁtfa-pmte ‘también se-tes -preguntd aeerea -del respeto a sus opintones v Si se

tomaban en cuenta sus aportaciones para resolver los problemas existentes.
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GRAFICA 4:en-esta grafica se muestra inconformidad cen-respecto al-area llamada
metas, en la cual se incluyeron preguntas acerca de si el trabajo que desempeifiaban los
obreros |e-agradaba. -acerca de si los productos gue les -preporeionan otros departamentos
son de buena calidad v también se les preguntd si los departamentos con los que se

relacionan-se-quejabandectos.
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GRAFICA 5 como podemos observar en esta grafica los trabajadores se muestran
a gusto .con la capacitacion -que se-les brinda para desempariar su trabajo en el primero,
segundo y turno mixto, sin embargo los trabajadores del tercer turno no se encuentran
conformes con la capacitaeién, ya que mencionan que no se les proporciona y les agradaria

tomar algiin tipo de curso para mejorar en el trabajo.

Las graficas presentadas anteriormente nos muestran que en tres areas: relacion con
el jefe, comunicacion y metas existe inconformidad por parte de los trabajadores, por otra
parte si cenvertimos a porcentajes los resultados del area de-objetivos de la-empresa y el
area de capacitacion se observa que el 67% de la empresa se encuentra a gusto en estas

areas mientras que ¢l -33% se-encuentra inconforme. Como se pudo observar-en las areas



que mejor se stenten los trabajadores fueron objetivos de ia empresa v capacitacion y en las

otras se encuentran inconformes,

Podemos concluir que el clima de trabajo que presento esta empresa es un clima de
inconformidad en general. en donde, si bien es cierto que los trabajadores no se mostraron

completamente a disgusto, si desean mejorar en todas las areas.

Tomando en cuenta estos resultados se considerod pertinente implementar cursos de
capacitacién, dirigidos inicialmente a los supervisores con la finalidad de desarrollar en
eHos habtlidades de comunicacion asertiva que les permita mejorar su eficiencia en el
trabajo, asi como su relacion con los trabajadores. Estos cursos se implementaran

posteriormente a los obreros con los mismos objetivos.

El primer programa llamado “comunicacion eficaz en el trabajo” pretende
desarrollar en ios-participantes habilidades de comunicacion, para lo cual se dividio el curso
en siete sesiones de aproximadamente dos horas cada una. En este curso se les dari
informacion acerca de 1a definicion de comunicacion, los elementos de fa comunicacion, asi
como las barreras que se presentan en la comunicacion. El curso contempla dindmicas en
las cuales los participantes representaran situaciones conflictivas que se les presentan en
sus labores diarias y posteriormente ias analizarin en base a los temas vistos, estas

actividades tienen el objetivo de tograr una retroatimentacion que-les permita mejorar su

comunicacion.
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En cuanto al segundo estudio €ste tiene el objetivo de desarrollar habilidades que les
permitan lograr una comunicacion asertiva. El curso se dividié en cinco sesiones de
aproximadamente dos horas cada una y contiene temas -relacionados con la asertividad,
requisitos indispensables para una comunicacion asertiva, asi como dinamicas en ias cuales
se analizaran problemas y {a forma de darles solucién a través de una comunicacion

asertiva.

A continuacién presento los dos programas de capacitacion: “Comunicacion en el

trabajo” y “Asertividad”.
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COMUNICAGION EN EL TRABAIO

¢+ OBJETIVO GENERAL: Los -participantes desarrolaran habilidades de

comunicacion que les permitan mejorar su eficiencia en el trabajo.

SESION |

Objetivo especifico 1. La expositora dard & conocer el objetivo general a alcanzar y

los temas por trabajar,

Actividades de los participantes: Los participantes escucharan la presentacién y

podran exponer sus dudas.

Materiales: Pizarron y marcadores

Escenario: -Salade juntas

Objetivo especifico 2: Presentacion de los participantes y expositora mediante la

dindmica “preséntame a tu compafiero”.

Actividades de la expositora: Explicara en qué consiste la dindmica, asi como el
memento-de inicio. La dindmica consiste-en que los participantes deben formar parejas, la
expositora se incluira con ellos para formarlas y les dara las siguientes instrucciones: “van a

presentarse-comsu compafiero y se-van a-entrevistar. Pueden preguntarse acerca de sus
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gustos, Pasatiempos, donde vive, -etc.”. Cuando todos hayamos terminado cada una de

ustedes presentara a su compafiero ante todos, de tal forma que nos conozcamos.

Actividades de los participantes: Después de escuchar las instrucciones v haber
sido aclaradas sus dudas sobre la dinamica, se entrevistaran por parejas en un tiempo de 10
minutos-maximo, tiempo que-emplearan-en comentar datos-personales. Al termino -de €ste

presentaran a su compaiiero ante el grupo.
Escenarfo: Sala de juntas

Objetivo  especifico 31 Los participantes conoceran  la importancia de la

comunicacgion.

Actividades de la expositora: Dara a conocer la definicion y la importancia de la

comunicagion en el trabajo.

Actividades de los participantes:  Los panicipantes daran a conocer su opinion

verbaimerlﬁe aeerca del tema-expuesto.
Materiales: Esquema de la comunicacidn, pizarron y marcadores,

Escenario—5ala dejuntas
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Objerivo especifico 4: Los participantes expondran verbatmente sus expecrativas

sobre el curso.

Actividades Jde la expositora: Entregara a cada uno de los participantes una hoja y

un lapiz para que anoten sus expectativas sobre el curso.

Actividades de los participantes:  De forma individual. anotaran sus expectativas

sobre el curso v las expondran ante <l grupo.

Materiales: Hojas v lapices
Lscenario: Sala-de juntas

SESION 2

Obfetivo especifico 4.4: Los participantes conoceran en qué consiste €l -contenido

de la comunicacion y sus principales funciones.

Actividades de fa expositora: Explicara ampliamente en que consiste tres aspectos

que configuran el contenido de la comunicacion, asi como las funciones de la misma.

Actividades de los participanies:  Se dividiran en dos -equipos y cada -equipo
escenificard un problema que se presenta dentro de su trabajo. Identificaran el contenido de

la comunieacién y su-funcién.
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Material: Pizarron y-marcadores

FEscenario: Sala de juntas

SESION 3

Objetivo especifico 5: Los participantes conoceran e identificaran cada una de fas

barreras de la comunicacion (semanticas, psicologicas y administrativas).
Aetividacdes de la expositora: La expositora preguntara a los participantes qué
entienden por barreras de la comunicacion y posteriormente dari una exposicion en la que

ampliara los comentarios del grupo.

Actividades de los participantes: Los participantes daran sus opiniones acerca de lo
que constderan son las barreras de la comunicacion. Posteriormente escucharan la

exposicidn y manifestaran sus dudas.

Fvaluacion: Al finalizar la sesion se evaluard a los participantes mediante un

cuestionarto de 15 preguntas.

Materiales: Laminas, pizarrén, marcadores, cuestionarios, lapices.

Escenario—Sala de-juntas



SESION 4

Objetivo especifico 6. Los participantes conoceran las caracteristicas que deben

poseer tanto ef emisor como el receptor para superar las barreras de la comunicaciém.

Actividades de la expositora: Explicara las caracteristicas del emisor, asi como las

del receptor, mismas que facilitan la superacion de las barreras.
Actividades de los participantes:  Los participantes retomaran la escenificacion de

la sesion 2, identificando las cualidades que hicieron falta al Teceptor v al emisor y ias

expondran ante el grupo.

Lvaluacion: En base al analisis que se haga de la escenificacion se realizard la

evaluacion.

FEscenario: Sala de juntas

SESION 3

Objetivo especifico 7: Los participantes aplicaran los conocimientos adquiridos en

las sesiones anteriores.

Actividades de la expositora:  Organizara la escenificacion por parejas, de

situaciones conflictivas que se presentan en el trabajo, dando retroalimentacion.
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Actividades de fos participames:  Escenificaran por pargjas, uma situacion
conflictiva en la que intentaran superar las barreras que se presentan durante el conflicto,

aplicando los conocimientos adquiridos en el curso.
Materiales: Laminas, pizarrén y marcadores

Evaluacion: Se realizara en base a las observaciones individuales realizadas porta
expositora durante la sesion. Las observaciones se basaran en los siguientes criterios:
expresion corporal, tono, vocabulario empleado, empatia, caracteristicas que presenta cada

persona come receptor y como emisor.
SESION 6

Objetivo especifico 8: Los participantes reflexfonaran y aplicaran los conocimientos

adquiridos en la solucion de problemas de su trabajo.

Actividades de la expositora: La expositora organizara un seminario y dirigira fas
participaciones del grupo. El seminario estara encaminado a abordar los siguientes temas:
;Se considera eficaz al comunicarse, por qué?, ;Cual es la importancia de fa comunicacion

dentro de mi puesto?, ; Came puedo superar las barreras que presento al comunicarme?.

Actividades de fos participantes; 1os participantes daran sus opiniones acerca de

las preguntas planteadas durante la sesion, asi como sus dudas.
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Materiafes: Pizarron v marcadores

Evaluacion: Se realizara en base a sus participaciones

[scenari: Sala dejumas

SESION 7

Objetivaespecifico 9: Los participantes Tealizaran uma evaluacion del curso

Actividades de la expositora: Solicitard a los participantes que expongan su

evaluacion del curso

Actividades de los participantes. Expondran su opinion acerca del curso

Escenario:-Sala de-juntas.
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ASERTIV1DAD

¢ OBIETIVO GENERAL: Los participantes desarrollaran habilidades que les

permitan comunicarse asertivamente.

SESION 1

Objetivo-especifico: -Los participantes conooeran los-temas a tratar en-el curso.

Actividades de la expositora: La expositora presentara el objetivo y temas a tratar a
lo largo.de-este curso y después dirigira una dindmica llamada “teléfono descompuesto
Esta consiste en dar un mensaje a una persona, la cual tiene que transmitir a otra y asi
sucesivamente, de tal manera que cuando el mensaje llega a la Gltima persona su contenido

pudo quedar totalmente distorsionado.

Actividades de los participantes: Realizaran comentarios generales acerca de los
temas a tratar, asi como su relacion con -l curso -anterior, ademas participaran en la

dindmica.

Materiales: Pizarrén y marcadores.

Escenario-—Sala-de-juntas
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SESION 2

Objetivo especifico: Los participantes conoceran la definicion ¢ importancia de la

Asertividad, asi como los requisitos necesarios que debe poseer una persona asertiva.

Actividades de la expositora; Explicara detalladamente el sigmficado e importancia
de la Asertividad en el ambito iaboral. asi como los Tequisitos mdispensables para
alcanzarla. Posteriormente escenificara un caso (conflicto) que se puede presentar en la

organizacion.

Actividades de los participanies: Tomaran nota de la exposicion y elaboraran un
resumen de maximo uma cuartilla en el que podrin realizar comentarios sobre 1a
escenificacion, detectando las fallas cometidas en la comunicacion y dando posibles

soluciones, partiendo de uma conducta asertiva.

Materiales: Laminas, hojas y lapices.

Evaluacion: Se realizara en'base al tesumen elaborado v a las participaciones.

Escenario: Sala de juntas.

SESION 3

Objetivo especifico:  Los participantes conoceran la -aplicacion de la Asertividad

dentro de la comunicacion,
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Actividades de fa expositora:  Escenificara dos situaciones donde se presente la

comunicacion asertiva.

Actividades de los participames:  ldentificaran los requisitos asertivos que

facilitaron-ta comunicacidn en los casos ejemplificados.

Materiales: Pizarrén y marcadores.

Evaluacion: Se realizara en base a la participaciones y comentarios dentro de la

sesion,

Lscenario: Sala de juntas.

SESION 4

Objetivo especifico:  Los -participantes ejemphificaran situaciones conflictivas en

donde se emplee una comunicacion asertiva.

Actividgdes de fa expositora: Organizara a los-participantes en parejas para que cada una
de ellas realice una esceniftcacion de una situacion conflictiva. Al final de cada una de

ellas tanto fa expositora-como {os panicipantes daran una retroalimentacion.

Actividades de los participantes: Formaran parejas para escenificar una situacion

conflictivrenrdonde-aplicaran-ta- comunicacion asertiva.
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Evaluacidi: Se realizard-en base a ta escenificacion y comentarios de cada uno.
tiscenario: Sala de juntas.
SESION 5§

|

Objetivo especifico: La expositora organizard una dinamica para cerrar el curso, }

Actividades de o expositora:  Mediante la dindmica “gente con gente” dard por
concluido el curso. La dinamica consiste en poner dos filas paraletas. de tal forma que
queden por parejas y frente a frente. El instructor dara las siguientes indicaciones; “cuando
yo diga-mano con mano. unirin sus manos, lo mismo cuando yo diga pie con pie. codo con
codo. etc., cuando mencione “gente con gente” tendran que cambiar rapidamente de pareja

y quien quede solo pasara a dar tas mstrucciones.

Actividades de los participanies: Escucharan atentamente las indicaciones para

participar en {a dinamica.

Escenario: Sala de juntas.



4.2 Descripcion de piresios

De acuerdo con los resultados obtenidos en el estudio sobre clima de trabajo en
donde se-observo un clima de inconformidad-en todas las areas se decidid implementar los
dos programas de capacitacion que ya se presentaron vy posteriormente realizar otro
estudio sobre descripcion de puestos, éste con la finalidad de mejorar la administracion de
personai, donde se defina claramente las responsabilidades de cada uno de los puestos v

evitar asi las confusiones en cuanto a qurén-es responsable de realizar “X” tarea,

Para realizar este estudio se utilizd un método mixto, es decir se aplicd un
cuestionarie al trabajador, uno a su jefe inmediato y se realizo una entrevista a cada uno de
los trabajadores que ocupan los 45 puestos de este estudio (anexo 1) tanto de la plania

como del personal administrativo.
El cuestionario para el trabajador (anexo 2) se compuso de las siguientes partes:

1) Generales: se proporciona informacion que permita localizar al puesto, tanto en

la estructura de la organizacidn como fisicamente en las instalaciones.

2) DescriPcién -analitica: el trabajador describe las funciones que realiza en el

puesto en forma pormenorizada.

3) Descripcién- genérica; -l trabajador realiza una descripcion a grandes rasgos de

su actividad.



4) Requertmientos: -en esta seccion se piden los datos especificos acerca del

trabajo.

En cuanto al cuestionario para el jefe inmediato éste contiene preguntas acerca de la
experiencra, capacitacion. responsabilidad, tanto en ia direccion de persomas como en

tramites y procesos, condiciones de trabajo, ambiente y tipos de riesgos (anexo 3).

Una vez que se me-autorizé para aplicar los cuestionarios me dirigi al supervisor del
segundo turno y él me mandd a cada uno de los trabajadores que se encontraban
disponibles, cuidando que el proceso de produccion no se obstaculizara, debido a esto el

nimero de entrevistados por sesion fue variable.

Para aplicar el cuestionario y entrevista a los empieados administrativos hice cita

con el jefe de cada departamento a fin de que autorizara la aplicacion.

El'cuestionario para el jefe inmediato lo entregué a cada uno de los jefes y lo recogi

al dia sigwiente.

El procedimiento Hevado a cabo en este estudio se dividio en 4 etapas:

Etapa 1 elaboracion de fos cuestionarios.

Etapa 2: aplicacion de cuestionarios y entrevistas.

Etapa 3:-Elaboracion-de.descripeién-de puestos y perfil del puesto (anexo 4)
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Etapa 4: resultados y conciusiones.

RESULTADOS

De -acuverdo con los datos recabados con el cuestionario para el trabajador y el
cuestionario para el jefe inmediato, se elaboraron las descripciones de los puestos; la

entrevista realizada a cada trabajador sirvio para verificar os datos de ambos cuestionarios.

Las descripciones de puestos aparecen en el siguiente orden: primero aparecen las
descripcjones de los puestos administrativos y después las de los puestos de produccion, en
este reporte solo se presentan 2 de las 45 descripciones elaboradas. | de administrativos v |

de produccion{anexo 3).

Después de cada descripcion se encuentra el perfil del puesto, éste contiene los
siguientes datos: nombre del puesto, edad de fa persona que ocupara el puesto, sexo, estado
civil deseable. rasgos fisicos deseables, caracteristicas psicolégicas, nombre de la persona
entrevistada, -antigiiedad en el puesto, modificaciones, nombre de la persona que reviso el

perftl nombre de la persona que lo aprobo y fecha.

Los datos que nos proporcionan la descripcion y el perfil -del puesto sirven de base
para un adecuado reclutamiento, seleccidn y capacitacion del personal, con lo cual se cubre

el objetivo-de-este estudio.
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EVALUACIGN CRITICA:

El-trabajo como auxiliar de recursos humanos es agradable porque se convive con
toda la gente, sin embargo, debido a que en esta empresa no se cuenta con un departamento

de personal actualizado el trabajo se vuelve rutinario,

Desde el punto de vista de la_institucion, cumpli con mis funciones como ellos
esperaban ya que con mi colaboracion se pudieron disediar los dos-estudios. - Cabe-destacar
que éstos tuvieron limitaciones en cuanto al disefio y metodologia debido a que fueron
sometidos a revision por parte del gerente de calidad total y jefe de personal, fueron
corregidos en su estructura disefiando las preguntas en base a sus criterios, por otra parte el
cuestionario para clima de trabajo se recortd debido al poco tiempo disponible para su
aplicacion, no se contd con un lugar especifico para la aplicacién de cuestionarios y
entrevisias, debido a que ¢l proceso de produccion no se puede interrumpir -se entrevisto a
los trabajadores en su lugar de trabajo, donde muchas veces el ruido distrajo la atencién, en
otras la |aber del trabajador, asi como la temperatura elevada representaron variables -que

no se pudieron controlar.

Por otra parte la seleccion de los trabajadores a los cuales se les aplico el
cuestionario y la-entrevista la realizé el supervisor €l cual tomo en cuenta aquetlos que no

estuvieran ocupados con el fin de no distraer la produccion.

Gabe mencionar que algunos de los trabajadores de la planta no saben leer ni

escribir por lo que fue necesario tratarlos con especial empefio, brindindoles confianza y
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amabilidad por ‘lo que me ofreci a Henar sus cuestionarios, a fin de disminuir su

incomodidad.

Por otra parte las politicas de la empresa han provocado que el personal se agrupe
en grupos comtrarios que discuten v chocan constantemente, por este nwotivo los
trabajadores se cuidan mucho de los demas, ya que se suele “hablar a espaldas”, segin
mencionaron en fa entrevista, por-lo tanto algunos de ellos no querian colaborar por temor a
represalias, otros mostraban timidez y algunos agresion y hostilidad o desagrado al

colaborar Forque'asi sefes ordend.

Considero que este trabajo puede ser til a la empresa para que realice otros
estudios-en su nueva planta, en donde seria recomendable un estudio inicial, asi como unma
capacitacion en comunicacién y asertividad, tomando como base los programas que se

disefiaron en este trabajo.

Considero que un punto muy importante, come lo mencionan los autores del
DesarroHo organizacional -es que se 1nvolucre -a la gerencia en el programa, se interese v
participe, para asi implicar a todos los gerentes, con lo que se lograria una mejor aceptacion
de este tipo de -estudios, ya -que tot_io ¢l personal estaria enterado del objetivo de las
intervenciones y no solo algunos cuantos como en el caso de Alta Lana, en donde no todos
loa gerentes estaban de acuerdo con da utilidad de 1os estudios v por to tanto no querian

colaborar.
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Resulta necesaria también uma mayor difuision de fa informactdn. en donde una
campana acerca del D.O. y sus beneficios seria de gran utilidad antes de iniciar cualquier
intervencion, posteriormente se deben realizar juntas con los gerentes -para mformar y
recibir opiniones, de esta manera se toman en cuenta sus puntos de vista y se logra
interesarlos en la materia, este también es un aspecto para el cual el psicologo esta
preparado. puesto que su formacion le permite disefiar programas de difusion y
capacitagion , de igual manera esth preparado para establecer contacto con las personas
puesto que cuenta con un entrenamiento en comunicacién. Por otra parte se requiere de
habilidades que deben desarrollarse siempre que se trabaje en el campo de la psicologia
industrial, ya que en su mayoria las empresas no saben como la psicologia les puede

ayudar, por-toque-la-desinformacion es un-enemigo del psicotogo induostrial.
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CONCLUSIONES

Una de {as bases del 1:0. es-planificar las acciones a realizar para el mejoramiento
de la empresa, en esta etapa de diagndstico inicial se encontraba la empresa Alta Lana, por
lo cual se decidio realizar este diagnostico en base a-un estudio sobre clima de trabajo,
inicialmente, y posteriormente se decidié realizar un segundo estudio sobre descripcion de

puesios.

En Alta Lana el programa de D.O. se empezé con la difusion del mismo a nivet de
las gerencias y posteriormente se difundié la informacion mediante fa realizacion del
estudio sobre clima de trabajo, tanto en la planta como en las oficinas, dando a conocer a

todos los empleados que fa empresa estaba interesada en el mejoramiento y que para ello

se requeria conocer el clima de trabajo.

Los resultados mostraron que los trabajadores vy empleados de Alta Lana se
encontraban a disgusto ‘en casi todas las dreas y que entre grupos existia apatia y Techazo,
lo cual creaba un ambiente de inconformidad, ademas la comunicacién entre supervisores
y traba{'adores ‘se encontraba muy deteriorada, por lo que propuse la elaboracion de dos
programas de capacitacion, mismos que se implementaran en otra etapa del programa.
Estos cursos se dirigiran inicialmente a los supervisores v posterformente a los
trabajadores, ya que considero necesario fomentar un cambio en los supervisores que

facilite la comunicacion.
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En-esta-experiencia pude observar que tos trabajadores estdn dispuestos a colaborar
con la empresa y que solo se requiere el deseo y la disposiciéon para escucharlos,
brindandotes vonfianza y amabilidad para recoger sus-observaciones. que son muy vatiosas
para el mejoramiento de la empresa y como lo menciona ¢l D.O.,, los seres humanos
requicren de un ambiente grato en donde ta recompensa buscada no es sofo el dinero, sino
también la satisfaccion de concluir un trabajo bien hecho, reconocimiento de sus logros y

el saberse integrantes deun equipo de trabajo que valora sus esfierzos.

Este estudio ayudd a dejar claro que en Alta Lana no se les daba este valor a los
trabajadores, que no se les escuchaba-y no se tomaban en cuenta sus opintones. todo esto

representa los puntos a trabajar en ¢l programa de desarrollo organizacional.

[-0s resultados obtenmidos ¢n-este estudio comciden con os obtentdos por Gatica y
Huitron (1977), quienes reportan que las mujeres se encuentran mas satisfechas que los
hombres-en su trabajo, que ia escolaridad no-influye en 1a forma de percibir ¢l clima y que
a mayer edad y mayor antigiiedad, la gente tiene una mejor percepcion del clima. Pacheco
{(1972), encontro diferentes problemas que afectaban ef funcionamiento de fa empresa y los
trabajadores entre los que destacan la falta de comunicacion, diferencia de lenguaje e
insatisfageion en el trabajo. Por-otra parte en el estudio reatizado por Aguttar {1995) los
empleados se mostraron desconfiados a contestar los cuestionarios por temor a las
represa!lias, sin embargo después -de un tiempo se interesaron en las estrategias, se mejoro

la comunicacién y se logrd una mejor relacion jefe-subordinado.
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Cabe mencionar-que en el estudio realizado por Morates ¥ Flores {1992) se encontro
que en esa empresa los empleados se encontraban a gusto con su trabajo, pues reportaron
tener upa buen comunicacidn con-su jefe directo, sedes tomaba-en-cuema su opinion, existe
buena comunicacion entre compafieros, asi como cooperacion entre departamentos,
también Teportaron que en general se encuentran 4 gusto con su trabajo y sueldo actual,

ademas consideran a su jefe como un apoyo.

Como-se puede observar-en este estudio quedo de manifiesto que cuando el clima de

trabajo es agradable la empresa y los trabajadores marchan muy bien.

En cuanto al segundo estudio de este reporte sobre descripcion de puestos se
manifesté que a través de los afios se habian distribuido las tareas y responsabilidades
como mejor parecia-a los supervisores, por lo cual no existe una clara delimitacién de
funciones, provocando conflictos entre los empleados. Este es otro punto muy importante
a combatir, ya que-se debe realizar una redistribucion de fabores a fin de evitar confusiones
y mejorar el proceso de produccion, con lo cual se evitaria gran parte del desperdicio que

tiene actualmente Alta Lana.

Es importante mencionar que, de acuerdo con mi puesto en esta empresa fue
necesario contar con la aprobacion del gerente de personal y gerente de catidad total para
ia elaboracion e implementacion de los estudios, por lo cual presentan algunas deficiencias
en cuanto-a la metodologia, sin embargo considero que €l principal obstaculo para fa
realizacion de estos estudios lo representd mi edad v hecho de ser mujer ya que en muchas

ocasiones-tos-gerentes; supervisores'y trabajadores se Tesistian a-colaborar conmigo. Esto
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represenio todo un reto y considero que este tipo de estudios deberia realizarse
frecuentemente e¢n todas las empresas, ya que resultan beneficiosos puesto que
proporcionan datos valiosos para la empresa, de igual manera permiten un acercamiento
con los empleados, mismo que les brinda la oportunidad de ser escuchados v tomar en

cuenta sus opiniones.

Otra parte importante de la realizacion de estos estudios es la oportunidad para el
psicdlogo de reatizar investigaciones en la ‘mdustria, al mismo tiempo que promueva la
psicologia industrial, ya que la (nica forma de lograr el reconocimiento de las empresas al
trabajo del psicologo es precisamente aplicando estos conocimientos y demostrando su
utilidad, esto corresponde directamente a nosotros los psicélogos, somos nosotros 1o que, a
base de trabajo podemos abrir fas puertas y fograr un reconocimiento en la industria, donde
el campo de accion es muy amplio y se encuentra descuidado. Considero que ademas de
difundir {a psicologia industrial, el psicologo trene un gran campo desarrollo en esta area,
en donde hay mucho que hacer y puede alcanzar puestos a nivel de gerencia, esto por si

mismo representa un estimulo.

Asimismo nuestra formaciéon nos proporciond herramientas de investigacién que
resultan muy valiosas en este campo, asi como ta habilidad de comunmicarmos y
relacionarnos, ademas los conocimientos tedricos adquiridos en la carrera representaron la
base para ta realizacion de estos estudios, no vbstante siempre hay algo muevo que

aprender todos los dias y es por ello gue como psicélogos tenemos la obligacion de

actualizarnos.
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ANEXD 1

LISTA DE PUESTOS ENTREVISTADOS

PUESTOS ADMINISTRATIVOS

I. - GERENTE DE CALIDAD TOTAL
1. - CONTRALOR
3. - GERENTE DE SISTEMAS
4. - PROGRAMADOR ANALISTA
5. - GERENTE DE CRED. Y COBRANZA
6. - GERENTE DE COMPRAS
7. - JEFE DE NUEVOS DESARROLLOS
8. - AUX. DE RECURSOS HUMANOS
9. - AUXILIAR CONTABLE

—
10. - SECRETARIA
11. - CHOFER Y MENSAJERO
PUESTOS DE PRODUCCION

12. - JEFE DE CONTROL DE CALIDAD

13. - AYUDANTE DE CONTROL DE CALIDAD

14. - SUPERVISOR

15. - INTENDENCIA

16. - AYUDANTE GENERAL
17. - MECANICO

18. - OPERADCR DE JUNGET

9. - OPERADOR DE CATALANA

DEPARTAMENTO

CALIDAD TOTAL
CONTRALORIA
SISTEMAS
SISTEMAS
CREDITO Y COBRANZA
COMPRAS
NUEVOS DESARROLLOS
RECURSOS HUMANOS
TESORERIA
DIRECCION GENERAL
DIR. ADMINISTRATIVA.
DEPARTAMENTO
CONTROL DE CALI
DAD-
CONTROL DE CALL-
DAD
SUPERVISIGN
LIMPIEZA
LIMPIEZA
MANTENIMIENTO
MEGAFLEX

CARDAS



20. - MAREJERO

21. - OPERADOR DE GUILLS
22 - TROGILERO

23, - TORCEDOR

24, - CONERO)

25, - AYUDANTE DE TROCILES
26. - REUNIDOR

27. - AYUDANTE GENERAL

28, - MADEIEROD

29. - OFICIAL DE CARDADO. PEINADO Y MEZCLADO

30, - LABORATORISTA

31, - SUPERVISOR DE DEPARTAMENTO
32.- AUX. . DEDEPARTAMENTO

33.- AYUIDANTE DE TINA

34, - ENFUNBADOR DI MADEJAS

33. - OFICIAL DE SECADOR

36. - OFICIAL DE VAPORIEZADOR

37 - AYUDANTE DE CENTRIFUGAIDO
38, - AYUDANTE GENERAL

39. - OFICIAL DE MESETA

40. - JEFE DIE AREA

41, - EMPACADORA

42. - CONERG

43. - JEFE DE AMACEN

44, - JEFEDE ALMACEN

435. - ENCARDAGO DE ALMACEN DE REFACCIONES

MISA
ATEXCA
ATEXCA
PLATT
PLATT
PLATT
PLATT
PLATT
PLATT
PLATT
TINTORERIA
TINTORERIA
TINTORERIA
TINTORERIA
TINTORERIA
TINTORERIA
TINTORERIA
TINTORERIA
TINTORERIA
TINTORERIA
ENCONADO FINAL
ENCONADO FINAL
ENCONADO FINAL
PROD. TERMINADO
ALMACEN

ALMACEN



ANEXG 2

CUESTIONARIO PARA EVALUACION Y DESCRIPCION DE PUESTOS

ESTIMADG TRABAJADOR: E1SIGUIENTE CUESTIONARIO TIENE LA FINALIDAD DE CONOCER LAS ACTIVIDADES DE
SUPUESTO Y COMO SE INTERRELACIONA EN LAS DISTINTAS AREAS DE LA EMPRESA.

I.- EL NOMBRE DELDEPARTAMENTO AL QUE PERTENECE

UBICACION

I[.- NOMBRE DELTRABAJADOR

IEL- (CUAL ES EL TITULO OFICIAL DE SU PUESTO?

(CUALES EL TITULO FUNCIONAL DE SU PUESTO?

(CUANTO GANA ACTUALMENTE?

{CUAL ES $U HORARIO DE TRABAJO?

IV.- DECRIBA CUIDADOSAMENTE LAS FUNCIONES O TAREAS QUE REALIZA EN EL PUESTO. SOLO LAS TAREAS
ACTUALES, ORDINARIAS O NORMALES QUE USTED REALIZAINDIQUE ELTIEMPO EXN HORAS QUE DEDICA A CADA
UNADEELLAS.

DESCRIPCION DE FUNCIONES O TAREAS TIEMPO




VASENALE QUE PUESTOS SUPERVESA DIRECTAMENTE

DENOAMINATION 132 LOS PUESTOS

CAOTIDAL

VE-;CUAL ES £1L NOMBRE BE L4 MAGUENA-GUE UTILIZA?

LCUANTO TIENMPO LA UTILIZA?

VIL- JCUALES £1L NOMBRE DE SU JEFE INMEDIATO?

VITL- SENALE LOS NOMBRES DE COMPANEROS QUE REALICEN LABORES SIMILARES A LA SUVA:

IX.- {EN QUE FORMA RECIBE INSTRUCCIONES?

A} RECIBO INSTRUCCHONES GENERALES
B)  RECIBO INSTRUCCIONES DETALLADAS
C) LSO CRITERIO. SUJETO A APROBACION

{EN QUE FORMA ES REVISADO SU TRABAJO?

A} SUPERPICIALMENTE




By DEMANERA MINIICIOSA

C)  SOLOEN ALGUNOS ASPECTOS

DE ACUERSO CON SU OPINION. CUALES SON LAS HABILIDADAES QUE DEBE POSEER LA PERSONA QUE OCUPE ESTE
PUESTO

.

51 DESEA 1IACER  ALGUNAS  OBSERVACIONES. ANOTELAS EX LOS SIGUIENES RENGLONES:

MEXICO.OF. A DE DE




CUETIONARIO PARA EL JEFE INMEDIATO

REQUERIMIENTOS

{OUE ESCOLARIDAD REQUIERE EE. PUESTO?

PRIMARIA

SECUNDARIA

BACHILLERATO () VOCACIONAL
CARFERA TECNICA O COMERCIAL
PROFESIONAL: ESPECIFIC AR
POSGRALDI, ESPECIFICAR

EXPERIENCILA
NECESARIA

DESEABLE
NONECESARLA

EN CANO DE SER NECESARIA:

IN PUESTO SIMILAR
ENEL AREN

MARCAR GRADO

ESPECIFICAR  CLARAMENTE
HABILIDAD REQUERIDA

LA

NOMAS DE UNMES

MAS DE LN MES

MAS DE TRES MESES

MAS DE UN ANO

CAPACITACION REQUERIDA: MARQUE SOLO UNA

_MENOS DE UN MES

"\MAS DE UN MES. PERO MENOS DE TRES
_TRES MESES. PERO MENOS DF SETS
"MAS DE SEIS MESES

“MAS DEUN AXO




INICIATIVA

SE REQUIERE HABILIDAD SOLAMENTE PARA INTERPRETAR LAS ORDENES RECIBIDAS Y EJECUTARLAS
ADECUADRAMENTE. EN CONDICIONES NORMALES DE TRABAJQ.

SE REQUIERE INICIATIVA PARARESOLVER ALGUNOS PROBLEMAS  SENCILLOS QUE SE PRESENTAN
EVENTUALNMENATE EN EL TRABAJO.

SE REQUIERE INICIATIVA PARA RESOLVER PROBLEMAS DIFICILES QUE SE PRESENTAN EVENTUALMENTE EN
EL TRABAJO.

SE REQUIERE [INICITIVA PARA RESOLVER PROBLEMAS DIFICILES QUE SE PRESENTAN CONSTANTEMENTE EN
EL TRABATO.

SE REQUIERE INICIATIVA PARA RESOLVER PROBLEMAS DE GRAN COMPLEJIDAD Y TRASCENDENCIA QUESE
PRESENTANEN EL TRABAJO.

ESFUERZO

MENTAL yYTOVISGAL

SOLO REQUIERE LA ATENCION NORMAL QUE DEBE PONERSE EN TODO TRABAJO.

SE REQUIERE ATENCION INTENSA EX PERIODBOS REGULARES

___SE REQUIERE UNA ATENCION CONSTANTE, INTENSA Y SOSTENIDA POR LADELICADEZA DE LOS ASUNTOS QUE
SE CONTRQLAN EN EL. PUESTOQ Y EL PELIGROQUE EXISTE DE COMETER ERRORES DE TRASCENDENCIA

FISICO

___ELTRABAJO EXIGE MUY POCOESFUERZO. PUES ES BASTANTE VARIADO.
___ELTRABAJO REQUIERE UN ESFUERZO INTENSQ, PUES LAS OPERACIONES SE REPITEN CON MUCHA
FRECUENCLA.
___SEREALIZAN ESFUERZOS FISICOS INTENSOS, PERO NO DE MANERA CONSTANTE,
___ EL TRABAJO EXIGE ESFUERZO FISICO INTENSO YCONSTANTE POR RAZON DEL PLESTO
RESPONSABILIDAD
ENLA DIRECCION DE PERSONAS DIRECTA INDIRECTA
TOTAL -
GERENCIAL
FUNCIONARIOS
EMPLEADOS
EMPLEADOS DE CONFIANZ A
OBRERUS UALIFICADO §
OBREROS NO CALIFICADOS




EN TRAMITES Y. PROCESOS

LOS ERRORES U OMISIONES EN ELTRABAN}Y PUEDEN AFECTAR LA SECCION.
LA MARCHA DEL DEPARTANENTO

LAMARCHA DE LA DIVISION

LA MARCHA DE LA ORGANIZACION

EN VALORES V0 EQUIPO

LOS BIENES QUE MANELA PUEDEN PRODUCIR PERJUICOS HASTA POR:




AMBIENTE

ASPECTOS

PESIMA

DEFICIENTE

BUENO

EXCELENTE

1A ACION

QLORES

EMANACIONES

HUNEDRAD

| RESEQUEDAL

CORRIFNTES

VENTILACION

FRIQ

LINMPIFZA

RUDCO

TIPO

CONDICIHON

100%

T5%

Hvh

10%

EVENTUAL

INTERIOR

EXTERIOR

MAQUINA

RESTIRADOR

MOSTRADOR

DEPIE

SENTADO

MANEJANDO




ACCIDENTES DE TRABAIO

| BRIESGUS

SIEVAIIAS

CONSIDEIRARLES

ESCAS AN

REMOTAS

CAIDAS

CORTARAS

MUTILACIONES

OUEAADUR AN

GOLPES

CHOOUES ELEC

SEADURAS

MACHUCADUR A8

ENYENFNANEPNTO

OTROS

ENFERMEDADES PROFESIONALES

ENFERMED Atars

EIEVADAS

CONSIDER AN ES

ESCASAS

REAGTAS

ALERGIAS

OIDG

YISTA

SIST RESPIRATOREICO

SIST. NERVIOSO

SIST. DIGESTIVO

OTROS




ANEXO 4

ANALISIS DE PUESTOS

PUESTO:

UBICACION:

DEPARTAMENTO

HORARIO:

SUELDO:

JEFE INMEDIATO:

PUESTO DEL JEFE:

FUNCIONES O TAREAS QUE DESEMPENA




REQUISITON

A) ACADEMICOS
ESCOLARIDAD:

EXPERIENCIA:

CAPACITACION;

B) DE COMPORTAMIENTO

INICIATIVA:

ESFUERZO MENTAL Y/ VISUAL:

ESFUERZQ FISICO:

RESPONSABILIDAD

EN TRAMITES Y PROCESOS:

EN VALCRES Y/O EQUIPOS:




CONDICIONES DE TRABAJO

AMEIENTE:

DETALLES DE ACTIVIDADES FISICAS:

PELIGROS:




PERFIL DEL PUESTD

NOMBRE DEL PUESTO
EDAD: SEXO: NO IMPORTA EL SEXO:
ESTADO CIVIL: SOLTERD: CASADO: OTRO:

RASGOS FISICOS DESEABLES

CARACTERISTICAS PSICOLOGICAS DESEABLES

NOMBRE DEL ENTREVISTADO:

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO:

REVISO:

PUESTO:
APROBO: FECHA:




ANEXOS
ANALISIS DE PUESTOS

Jele de control de calidad

PUESTO: Planta
UBICACION: Control de calidad
DEPARTAMENTO De 7:00 a 5:00 P.M.
HORARIO:

SUELDO:

JEFE INMEDIATO: Ing. Manucl Roa Castilto
PUESTO DEL JEFE: Gereate de Plania

FUNCIONES () TAREAS QUE DESEMPENA

Eslc puesto se encarga de;

-Auerizacion del producto final pars envio a cliente
-Anilisis de paso por unidad de lengitud en mdquinas.
~Reponie de los andlisis en producto,

-Archivos por cliente de tefiidas autorizadas-
-Anilisis del producto en proceso.

-Actualizacién de los archivos de clicntes.
-Reacamodo del equipo de labormorio.

-Centificados de calidad en productos varios,

-Asistir a conferencias al innex,

-Elaboracién de manuales para ¢l mancjo de los aparatos de laboratorio.

~Supervisar la materia prima.




REQUISITOS

A) ACADEMICOS
Estudios de Ingenicria Textil

ESCOLARIDAD:

3 arfios en pucsto similar
EXPERIENCIA:

Menos dc un mes ¢n el puesto
CAPACITACION:

B) DE COMPORTAMIENT(

INICIATIVA:  Se requicre iniciativa para resolver problemas dificiles que se presentan constaptemente
<1 ¢l trabajo

ESFUERZO MENTAL Y/O VISUAL: Se requiere una atencion constante, intensa v sostenids por la de
ticadeza de los asuntos que se controlan en el puesto v el peligro que existe cometer -
errores de trascendencia.

ESFUERZO FISICO: E| trabajo requicre muy poco esfuerzo fisico.

RESPONSABILIDAD

EN TRAMITES Y PROCESOS: Los crrores u omisiones pucden afectar la marcha de Ia division.

EN VALORES Y/O EQUIPOS:  Los biencs que maneja pueden preducir perjuicios hasta por varios mi
les dé pesos.




CONDICTONES DE TRABATO

AMBIENTE:

Buena iluminacion, ventilacion y limpieza.

DETALLES DE ACTIVIDADES FISICAS:  El trabajo se realiza en el interior, en escritorio Y Sen

PELIGROS:

Tado ta mavor parte del tiempo.

Remotas posibilidades de sufrir caidas v machucaduras.




PERFH BEL PUESTO

NOMBRE BEL PUESTO: JEFE DE CONTROL DE CALIDAD

EDAD: SEXO: NO IMPORTA EL SEXO:

ESTADOCIVIL: SOLTERO: CASADO: OTRO:

RASUOS FISICOS DESEABLES
DE PREFERENCIA PERSONA DE ESTATURA MEDIANA

CARACTERISTICAS PSICOLOGICAS DESEARBLES

SE REQUIERE CAPACTDAD PARA TOMAR DECTDIONES. SOLUGCIONAR PROBLEMAS Y TRATO

AMABLE CON EL PERSONAL. ADEMAS SE REQUIERE GRAN CONCENTRACION Y ORGANI

ZACION,

ARMANDO SOLANO TORRES
NOMBRE DEL ENTREVISTADO:
ANFIGUEDAD EN EL PUESTO:
VICTORIA GONZALEZ JURADO
REVISO:
PUESTO:

APROBO: FECHA:




ANALISIS BE PHESTOS

PUESTO: lmiendengiz
UBICACION: Planta
DEPARTAMENTOQ Limpicza

HORARIO: De 2:00 P.M. o 10230 PM.
SUELDO:

JEFE INMEDIATO: Gustavo Caballero
PUESTO DEL JEFE: Supervisor

FUNCIONES () TAREAS QUE DESEMPENA

Diariamente s encarga del asco del laboratorio de control de catidad, tintoreria. pasillo de ks planta
baiios de mujeres v de hombres. asi como de ™ hacer mundados .




REQUISITON

A) ACADEMICOS

Primaria
ESCOLARIDAD:

No necesaria
EXPERIENCIA:

NO requicre capacitacion
CAPACITACION:

8) DE COMPORTAMIENTO
INICIATIVA:  Sc requicre habilidad solamente para interpretar las érdencs recibidas v ejecutartas ade-
cuadamente. on condicioncs norntales de trabajo.

ESFUERZO MENTAL Y/O VISUAL: Solo requiere la atencion normal que debe ponerse en todo (-
bajo.

ESFUERZO FISICO:  S¢ requicre muy poco esfucrzo lisico.

RESPONSABILIDAD

EN TRAMITESY PROCESOS:

EN VALORES Y/O EQUIPOS:




CONDICIONES DE TRABAJO

AMBIENTE: Existe buena iluminacion. corriente y limpieza.

DETALLES DE ACTIVIDADES FISICAS: El trabajo se realiza en el interior v de pie al 100%.

PELIGROS: Posibilidades considerables de sufrir caidas.




PERFL DL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO: INTENDENCIA
20. 40 ANOS F
EDAD: SEXO: NO IMPORTA EL SEXO:

ESTADO CIVIL: SOLTERO: CASADO: OTRO:

RASGOS FISICOS DESEABLES

SE REQUIERE UNA PERSONA DE COMPLEXION MEDIANA Y AGILIDAD DE MOVIMIENTO

CARACTERISTICAS PSICOLOGICAS DESEABLES

SE REQUIERE HABILIDAD PARA SEGUIR INSTRUCCIONES

LEONOR VEGA MARTINES
NOMBRE DEL ENTREVISTADO:

ANTIGGEDAD EN EL PUESTO:

VICTORIA GONZALEZ HRADO
REVISO:

PUESTO:

APROBO: FECHA:




