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RESUMEN

- En el presente trabajo se presenta una revision teérica referente a lo que es la psicologia
organizacional en nuestro pais, destacando la formacion del psicologo de la FES Iztacala
como’ un profesional que cuenta con los conocimientos y habilidades necesarias para

insertarse en el ambito organizacional.

S‘ey 'me;n‘cioﬁa Ia historia de la psicologia organizacional, partiendo de una descripcion
i hiéléi‘i’cﬁ de momentos importantes para el desarrollo de la psicologia en el mundo y de la
: rvnAa'nebra en que estos contribuyeron para su actual conformacion, de igual manera se da una
" descripcién de las areas y actividades del psicologo de la FES lztacala dentro de las
organizaciones: reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo organizacional, clima
organizacional, cultura organizacional y motivacion. Y por ultimo se resalta que el
psicologo cuenta con los conocimientos y habilidades necesarias para insertarse en esta area
laboral, delimitando su papel como especialista del comportamiento humano y como
agente de cambio dentro de la organizacion. La consulta bibliografica permitio concluir
que el psicologo realmente cuentas con las herramientas para insertarse en el area
organizacional, no solo en las dreas que tradicionalmente se le asignaban sino en todas las

mencionadas a lo largo de este trabajo.




INTRODUCCION

La psicologia es la ciencia encargada del estudio dc la conducta humana, la cual se puede
llevar a cabo en amplios campos de nuestra sociedad, utilizando métodos de estudio que
se originen en el método cientifico. Una area especifica de la psicologia es la llamada
psicologia organizacional la cual es mencionada como el estudio del ser humano en sus
dimensiones individuales y sociales en las situaciones relacionadas con el trabajo,
intentando comprender y/o solucionar los problemas que se le presentan en tal contexto
(Guion 1968, en Rodrigucz 1998).

En el capitulo uno se hace mencion al desarrollo de la psicologia organizacional a través de
los afios surgiendo a partir de la necesidad del estudio del factor humano dentro del
trabajo. Dandose su etapa inicial en los afos de 1900-1940. donde dos grandes fuerzas
fueron las impulsoras de la disciplina, la primera; la naturaleza pragmatica de algunas
investigaciones psicologicas estimuladas por psicologos e instituciones de prestigio que
comenzaron a estudiar los problemas que existian en la vida cotidiana, entre los cuales el
contexto del trabajo era esencial, la segunda, algunos cientificos como Babbage (1792-
1871), ingenieros industriales, como Metcalle (1847-1917) o Towne (1844-1924), por
incrementar los niveles de eficiencia redisefiaron puestos de trabajo v nuevas herramientas
y desarrollaron estrategias de direccion. Taylor y Gilbreth son sus dos mas grandes

representantes.

Frederick W Taylar, parte de supuestos relacionados con el diseio cientifico del puesto
de trabajo a partir de métodos orientados a la eficiencia. con la seleccion de los mejores
hombres y adiestramiento de ¢stos en los nuevos métodos de trabajo. desarrollo cooperativo
entre trabajadores y directivos y con la asuncion  compartida de responsabilidades en el
diseiio v conducta de trabajo entre direccion y trabajadores. el desarrollo de estos
principios incrememo la produccion. al igual recibio duros ataques por pane de los
trabajadores, incluso los debates sobre la bondad de tales principios  llegaron al congreso
de representantes de Estados Unidos, donde tras una amplia investigacion se puso en tela

de juicio la adecuacion de éstos. El inicio de la Primera Guerra Mundial interrumpe estos
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debates y controversias, que a pesar del tiempo transcurrido, aun persisten revestidos de

otros ropajes mas aceptables.

Las dos guerras mundiales (l9l4-|9|8 y I9:7§'9-I>945) influyeron deternﬁnamemente en la
conformacion de la psicologia organizacional: el primer encargo’ que _tuvieron' los
psicologos fue seleccionar a los ﬁuevos soldados y asignarles areas de acuerdo a sus
habilidades, posteriormente participaron en la capacitacion de los mismos y en las
investigaciones relacionadas con el desarrollo de armamento y equipo militar (Vargas y
Velasco, 1998).

Los psicologos industriales abrieron amplias brechas en el campo de la consultoria, de la
investigacion y de la industria. Durante la década de los veinte, el énfasis de la psicologia
organizacional estaba puesto en los test. En esta época sufre su primera crisis debido a la
progresiva desilusion derivada de la aplicacion de las técnicas psicologicas, pues no eran
tan eficaces como se pretendia; los test de aptitudes no eran tampoco predictores perfectos
del rendimiento y por ultimo los empresarios que habian mostrado su interés por la
psicologia al considerar que podrian lograr un alto grado de satisfaccion entre los obreros
y el consiguiente rechazo a la afiliacion sindical no cubrieron sus expcctativas con los
resultados obtenidos, sin embargo paradojicamente en estos momentos se dio el
acontecimiento o0 uno de los acontecimientos mas importantes del area. Se trata de los
experimentos  desarrollados en la famosa planta Hawthorne de la Western Electric

Company, que se iniciaron en 1924 y se prolongaron hasta la siguiente década.

Terminada la Segunda Guerra Mundial y ante el gran desarrollo industrial de ios Estados
Unidos. Los psicologos que participaron en las tareas militares encontraron en las
organizaciones productivas un lugar donde podian aplicar sus conocimientos y contar
con una actividad laboral bien remunerada. El desarrollo de la psicologia industrial en
Estados Unidos a partir de 1945, tiene cierto paralelismo con el extraordinario crecimiento
de la tecnologia y de las empresas, el tamano y complejidad de los modernos negocios y
organismos oficiales impusieron mas demandas a la pericia de los psicologos, obligandolos

a mantener y mejorar la eficiencia industrial (Schult, 1996 en Vargas y Velasco, 1998)




La década de los sesentas estuvo orientada hacia perspectivas mas psicosociales, la teoria
de la contingencia se convirtio en la teoria dominante. En efecto durante los afios sesentas
cristaliza una nueva forma de pensar y entender el fendmeno organizativo. Las teorias mas
arraigadas en las organizaciones no suelen scr las mas elaboradas o mas consistentes desde
el punto de vista tedrico, sino mas bien aquellas que vienen avaladas por el sentido comin

y por la practica de los ejecutivos.

Hoy dia, a la psicologia aplicada en la industria se le conoce como psicologia
organizacional. [dentificando inicialmente como industria al lugar, la estructura y el grupo
de individuos encargados de la elaboracion de algiin producto. Titulo que cambiaria’ al de
organizacion para abarcar otras estructuras materiales y grupos donde no podia
precisarse la elaboracién de un producto fisicamente pero que comercializaban éstos u
ofrecian servicios (tiendas, escuelas, hospitales, etc.). La transicion entre la denominacion
de psicologia industrial a organizacional, no obedece a una reconsideracion psicolégica
sino al cambio de las teorias administrativas y los sistemas de trabajo que indico un ajuste
para su nombramiento. De tal manera que la psicologia organizacional, como resultado de
la circunscripcion administrativa y de la demanda del conocimiento especializado por parte
de grupos sociales y la delimitacion hecha por la propia psicologia se define como: el area
tecnologica de la psicologia encargada de operar en el contexto definido como organizacion
(Vargas y Velasco, 1998).

En este mismo capitulo se mencionan caracteristicas de las organizaciones como el que
cuentan con tres tipos de recursos: materiales, (dinero, materia prima, equipos etc.)
técnicos, (procedimicentos, instructivos etc.) humanos, (habilidades, conocimientos,

experiencias, motivacion, salud, etc.) (Arias, 1986).

Asi mismo las organizaciones pueden clasificarse de muchos modos, sociales, politicas,
religiosas, militares, comerciales, etc. sin embargo, todas ellas comparten dos

caracteristicas esenciales; tienen una estructura y una finalidad.




De igual manera se hace mencion de las necesndades de las orgamzacloncs en base al
trabajo - de mvcstq,aclon y la aphcacnon del psmologo qmen da cuenta de . estas
neccsndades las cuales puedcn ser prescnt

de la organizacion, a

transformar las acmudes de los empleado e incrementar. la produccwn son necesndades

primordiales para la orgamzac:on. Emre las muchas 'y ece dade que requneren .

las organizaciones se menciona que el reclutamlento la seleccion,’ y la capacnacxon son las

tres areas de mayor necesidad a cubnr para el buen funclon mlcnto ‘de una’ orgamzacxon
(Siegel y Lane, 1980 en Arias, 1986).

Las organizaciones, tal como son definidas socialmente, tienen caracteristicas en comun, al '
ser su base la participacion de los individuos en los distintos procesos laborales son tres los
momentos en que la intervencion del psicologo es pertinente a partir de su actividad como
orientador de los efectos que resultan de los cambios inherentes a la organizacidén, o como
resultado de la implementacion de alguna intervencion programada; primero en la
eleccion de nuevos miembros y en la recolocacion de los existentes. Segundo, en la
iniciacion del sujeto a sus labores y en el perfeccionamiento de su participacion. Tercero,
en la solucion de los problemas derivados de las relaciones entre los individuos u

originados por diferentes circunstancias administrativas (Vargas y Velasco, 1998).

En el capitulo dos se hace mencion de las actividades que lleva a cabo del psicologo en las
organizaciones, las cuales son reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo
organizacional, cultura organizacional, clima organizacional, motivacién, "y la

importancia de su incursion en dichas areas.

Orozco (1980) define el reclutamiento como el procedimiento mediante el cual se busca,
se clige, o se obtiene al candidato de un total de aspirantes que mas se acerquen a los
requisitos demandados por el puesto a cubrir. Siendo asi el objetivo del reclutamiento y

seleccion el localizar las fuentes y captar de manera oportuna el elemento humano que




requxera la emprcsa para cubrir adecuadamente sus neceSIdades de ﬁJerza dc trabajo en

todos los puestos

Para poder Ilevar a cabo el proccso de reclutam\ento se debc contar con medlos y fuentes
de reclutamlento (fuentes externas e internas), medios de reclutamlento Una vez atraidos
- los candidatos potenciales da comienzo el proceso de seleccidn, el cual segiin Chiavenato
(1988, en Caballero, 1998) consiste en elegir de entre los candidatos reclutados, aquel que
presente mayores posibilidades al cargo vacante y que lo pueda desempeiiar de manera

eficiente.

Actualmente la selecciéon es un procedimiento para encontrar al hombre que cubra el
puesto adecuado, a un costo también adecuado, entendiendo como adecuado el considerar
las necesidades de la organizacion y su potencial humano, asi como la satisfacciéon que el
trabajador encuentra en el desempefio del puesto. Como paso previo a la seleccion técnica
de personal, resulta obligado conocer la filosofia y propasitos de la organizacion, asi como
los objetivos generales, departamentales, seccionales, etc. Hay que recordar que se esta
contratando personal para una organizacion y no solo para el puesto especifico (Arias,
1986).

Se consideran como métodos de seleccion, las entrevistas, evaluaciones psicologicas, que
fundamenten la eleccion que haga el entrevistador, cumpliendo su  responsabilidad

profesional.

A partir de esto los nuevos integrantes de la organizacion comenzaran con sus labores pero
para esto pasan al siguiente proceso el cual es la capacitacion comenzando por la induccion
la cual es una parte muy importante de la capacitacion ya que tiene trascendencia para la

adecuada integracion de los nuevos integrantes en la organizacion.

En la actualidad la capacitacion y el adiestramiento tienen gran importancia debido a que
por dichos procesos se han logrado avances tecnologicos como el desarrollo social,

economico y cultural de los trabajadores, ademas de ser un requisito de ley para todo tipo




de organizacion formal. La capacitacién es concebida como una respuesta a la. falta de

personal calificado, al creciente y acelerado proceso de los cambios orgamzacnonales ala:

necesidad de contar con personal preparado, asi la capacitacion es un proceso e
comunicacion permanente que permite a través de actividades ensefianza - aprendlzajc i
transmitir conocimientos, modificar actitudes e incrementar habllldades

lrabajadorcs a fin de desarrollar de manera satisfactoria -las tareas requerldas en us

pro&ramas que se llevan acabo en este proceso (Granados y Rodnguez 200|)

El de'sarrollbkorgahizaci'onal (D.O.) se desarrolla bajo la perspectiva de cambio no sdlo
estructural sino también de las personas ya que son las que van a contribuir al éxito o
fracaso de la organizacion, de igual manera es una estrategia educativa, cualquier
modificacién que se emprenda implica cambiar las creencias, las actitudes y los valores de
la comunidad. El nivel de intervencidn puede variar desde un simple cambio superficial

en la conducta, hasta una penetracion mas profunda en las motivaciones (Gonzales, 1998).

Un programa de D.O. tiene clementos integrantes; él diagnostico, la intervencion, la
evaluacion el mantenimiento del proceso, etc. (Gonzalez, 1998). Cabe sefialar que, si no
existe un compromiso por parte del empleado y de la empresa, el apoyo de la direccion, una
congruencia del programa de D.O. con la filosofia de la organizacion, que la participacion
no sea voluntaria, es dificil que se obtengan resultados positivos de este programa de D.O.
(Arias, 1986).

Otro elemento importante en la organizacion, ademas de su estructura es la cultura
organizacional, la cual denota un sistema de significado comun entre los miembros que
distinguen a una organizacion de otra. Dicho sistema es una fusion de caracteristicas
fundamentales que estima la organizacion: hay siete elementos que al ser combinados y

acoplados revelan la esencia de la cultura de la organizacion; autonomia individual,
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estructura, apoyo, identidad, desempefio-premio, tolerancia al conflicto, tolerancia al
riesgo. A partir de dichos elementos se obtiene un panorama base de los sentimientos del
significado compartido que tienen los empleados al respecto ala orgamzacmn para saber
como se van a hacer las cosas dentro de ella y la manera en que han de obrar (Robbins,
1987 en Aguirre, 1997).

La cultura desempefia numerosas ﬁmclones dentro de la. orgamzacnon pnmero tiene un
papel de definicion de fronteras esto es crea distinciones entre una organizacion y las
demas. Segundo, transmite un sentido de identidad a los miembros de la’ organizacion.
Tercero, la cultura facilita lageneracion de un compromiso con algo mas grande que el
interés personal de un individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social. La
cultura sirve como un mecanismo de control y sensatez que guia y moldea las actitudes y el

comportamiento de los empleados (Aguirre, 1997).

E! clima- organizacional constituye un medio intemo de una empresa, es la atmosfera
psicologica que es intangible y Unica que existe en cada organizacion, resulta de un
complejo comportamiento relacionado con aspectos formales e informales de la estructura,
sistemas de control, reglas, normas y relaciones interpersonales existentes en la
organizacion, sin embargo se puede considerar que existe un clima adecuado cuando los
empleados son cooperadores, estan contentos, logran sus metas y se sienten parte de la
empresa. Pero el clima es inadecuado cuando no hay confianza, no hay colaboracion ni
trabajo en equipo, no existe una comunicacion directa y abierta, etc. El enfoque de éste va a
depender de la percepcion del individuo y esta orientado a la motivacidn de los miembros

de la empresa (Aguirre, 1997).

La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir 1a conducta hacia un objetivo. La motivacion es a la vez objetivo y accion, sentirse
motivado significa identificarse con el fin y por el contrario sentirse desmotivado
representa la perdida de interés y de significado del objetivo o lo que es lo mismo, la
imposibilidad de conseguirlo. Los empleados motivados son aquellos que consideran que

su trabajo les ayuda a alcanzar sus metas importantes (Schein, 1994).
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La percepcion juega un papel muy importante en la motivacion ya que la reaccion ante las
recompensas varia de acuerdo a la mahera en que se tenga la‘visién del medio, en un
marco de referencia organizado de acuerdo alas expenencws y ‘valores individuales, no se

puede motivar en la organizacion sm conocer Io que les motiva realmente a los empleados.

Las actividades antes mencionadas las' lleva'a cabo el psicologo en las organizaciones,
algunas veces él como encargado de reallzarlas y otras mas en conjunto con otros
profesionales, pero es importante seialar la lmportancna de que cada profesionista sea el

encargado de las actividades propias de su especialidad.

El capitulo tres se conforma de la descripcion de las habilidades con las que cuenta el
psicologo egresado de la FES lztacala, la delimitacion de su papel dentro del ambito
organizacion y de la importancia de la conformacion del plan de estudios de la carrera de
psicologia en la FES lztacala, el cual se constituyd con base en una filosofia cientifica
bien definida, el conductismo y un cuerpo teorico metodologico preciso, el analisis de la
conducta, sin importar el area en la que el psicologo esté trabajando debe actuar de manera
cicntifica. El egresado de la FES Iztacala adquiere esta habilidad a lo largo de su formacion
profesional, pues cuenta con elementos teodrico — practicos que le permiten incorporarse y
desarrollarse en el ambito organizacional (Cachon, 1990). El pape! que desempeiia el
psicologo en una organizacion deberia ser importante ya que él es el especialista en

comportamiento humano ya sea de manera individual o en grupo.

El psicologo adquiere a lo largo dc su formacion habilidades y competencias propias de su

ejercicio profesional, y son

1) Funciones de deteccion de problemas, definidos en términos de carencias de formas de
comportamientos deseables.

2) Funciones de desarrolio, que consisten en promover cambios en el ambito individual
o grupal para facilitar la aparicion de comportamientos aceptables que cubran los
objetivos individuales o grupales

3) Funciones de rchabilitacion, dirigidas al remedio de aspectos deficitarios en el

comportamiento
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4) . Funciones de planeacion y prevencion relacionadas con el disefio de ambientes,
prediccion_de problemas a mediano y largo plazo y difusién de algunas acnwdades
profesionales de apoyo entre personal paraprofesional y no profesional. ) :

5) Funciones de investigacion, que se dirigen a la evaluacién controlada de instrurhemoé
de ihedida, el disefio de tecnologia y al establecimiento dve' ﬁgBilidédes~

interdisciplinarias en las diferentes areas.

. Todo eslo es posible que el psicologo lo lleve a cabo en cualquier campo Iaboral ya sea en f .

eI depone salud, psicologia ambiental, clinica, organizacional, etc. Ya que el contar .con

un marco tedrico congruente se lo  permite (identifica, define problemas anallza»

solucmnes ‘'selecciona, disefia, evalia, interviene y mucho mas) (Mamn

.El objetivo del presente trabajo es realizar una revision te()rica'y dna i
que desempeiia el psicologo en las organizaciones y destacar la f’ormacnon del psncologo
de la FES lztacala.
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CAPITULO 1
LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Segun Ribes (1990) la psicologia es la ciencia encargada del estudio del comportamiento de
los organismos en interaccién con el medio ambiente. Dicho estudio se puede llevar a cabo
en amplios campos de nuestra sociedad, utilizando métodos de estudio que se originen en
el método cientifico, con las caracteristicas propias. de la ciencia; 1a observacion,
identificacién, descripcion, investigacion experimental y explicacion teérica dé Ibds’

fendmenos naturales. La ciencia es fundamentalmente un modo de producir conocimiento,

Una area especifica de la psicologia es la llamada psicologia 'organizva’cionalklahcv:tiavl segin
Rodriguez (1998) a partir de definiciones dadas por Guion (l§65), Blum;');/‘ Taylor (1968)
la menciona como el estudio del ser humano en sus dimensiones ihdividhalés y sociales en
las situaciones relacionadas con el trabajo, intentando comprender y/o solucionar los

problemas que se le presentan en tal contexto.

Dicho estudio se basa en el entendimiento de las caracteristicas que definen una
organizacion, que pueden ser, su estructura, sus objetivos, su cultura, su filosofia, sus
politicas, los modelos de comportamientos, sus necesidades, etc., de las cuales va a
depender que se cubran las necesidades que se requieran cubrir, "de acuerdo a las

caracteristicas de la organizacion. En este capitulo se hara mencion a éstas.
1.1 Desarrollo de la psicologia organizacional.

La actividad desarrollada por los psicologos del trabajo y de las organizaciones ha de estar
orientada, en la medida de lo posible, hacia el bienestar de los individuos y de los grupos
La psicologia organizacional surge a partir de la necesidad del estudio del factor humano
dentro del trabajo. Su etapa inicial se da en los afios de 1900-1940. Dos grandes fuerzas
fueron las impulsoras de la disciplina, la primera, la naturaleza pragmatica de algunas
investigaciones psicologicas realizadas por psicologos e instituciones de prestigio que

comenzaron a estudiar los problemas que existian en la vida cotidiana, entre los cuales ¢l
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contexto del trabajo era esencial; la segunda algunos'cientiﬁcos como Babbage (1792#
1871), ingenieros lndustnales como Melcalfe (1847 1917) 0 Towne (1844 1924), por

incrementar los niveles de eﬁcnencxa. redlscﬁaron pue tos de trabajo y nuevas herramlentas

y desarrollaron estrategias de dlreccwn 'I‘aylor y Gllbreth son sus dos mas grandes

representantes. La necesidad por resolver cuestlonesd eﬁcxencn

demandas sociales de la época, fue demsnva

que en. 1910 ‘la psncologla del trabajo y

de las organizaciones se consnderara un. area “espe xﬁca de la psncologla (Rodnguez, 1998) 7" 7 

Como padres de la disciplina en esta éboca se rrien'cfonan los psicologos Waltef Di‘llb“Sg:ortt »
y Hugo Munsterberrg, y el ingeniero, Frederick W. Taylor. Este tltimo destaca por st obra
Principles of Scientific Management, con la que se inaugura una tradicion en el area: la :
direccion cientifica del trabajo. Los supuestos de que se parte en estos principios  se-
relacionan con el disefio cientifico del puesto de trabajo a partir de métodos orientados a la
eficiencia, con la seleccion de los mejores hombres y adiestramiento de éstos en los nuevos
métodos de trabajo, desarrollo cooperativo entre trabajadores y directivos y con - la
asuncion  compartida de responsabilidades en el disefio y conducta de trabajo entre
direccion y trabajadores, el desarrollo de ¢stos principios incremento la produccion, al igual
recibio duros ataques por parte de los trabajadores, incluso los debates sobre la bondad de
tales principios pusicron en tela de juicio la adecuacion de éstos en el congreso de
representantes de Estados Unidos. E! inicio de la Primera Guerra Mundial interrumpe
éstos debates y controversias, que a pesar del tiempo transcurrido, aun persisten revestidos

de otros ropajes mas aceptables (Granados y Rodriguez, 2001)

Este periodo se caracteriza por su orientacion csencialmente técnico-econdomica y
pragmatica, asi como por un plegamiento total y acritico a los dictados empresariales, las
ideas y los métodos psicologicos que se aplican son solo aquellos orientados a resolver
problemas de eficiencia e¢n el contexto de la industria y de los negocios. Los psicologos
después de las primeras tentativas realizadas en el campo de la seleccion, entrenamiento y
diseiio del trabajo, estaban convencidos de su capacidad para ayudar al pais en tiempos de
guerra, ya que su participacion se dio en la aplicacion de test de inteligencia logrando el

reconocimiento social (Rodriguez, 1998)

, que conectaba con las L
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Las dos guerras mundiales (1914-1918 y 1939-1945) influyeron determinantemente en la
conformacion de la psicologia organizacional: el primer encargo que tuvieron los
psicologos fue seleccionar a los nuevos soldados y asignarles véreas de acuerdo a sus
habilidades, posteriormente participaron en la_capacitacion de los mismos y en las
investigaciones relacionadas con el desarrollo de armamento y equipo militar (Vargas y
Velasco, 1998). El ejército estadounidense solicité apoyo a un grupo de psicologos que
participaron activamente en los esfuerzos bélicos, administrando pruebas colectivas para
reclutas del ejército y ayudando a desarrollar procedimientos para la seleccion de oficiales,
los psicologos idearon un test de inteligencia general, con el cual identificaron a los que
tenian baja inteligencia y asi poderlos excluir de los programas de adiestramicnto militar,
durante este periodo se desarrollaron dos test; el Army Alfa para personas que sabian leer y
el Army Beta para analfabetos. Su éxito los indujo a desarrollar otros test capaces de medir
otras aptitudes. La peticion del cjército marca el nacimiento de la psicologia industrial
como disciplina y a su vez induce al desarrollo de prucbas de grupos, pruebas
profesionales, escalas de calificacion e inventarios de personalidad. Binet, Therman,
Thusthone, J. Mc Keen Cattel y Walter Van Dyke Bingham, fueron entre otros, personas
' que pusieron el estudio de las aptitudes, sobre todo en su delimitacion y cuantificacion, a

niveles que actualmente se siguen utilizando (Granados y Rodriguez, 2001).

Una vez finalizado el conflicto y revestidos de renombre los psicologos industriales
abrieron amplias brechas en el campo de la consultoria, de la investigacion y de la
industria. Durante esta década de los veinte, el ¢énfasis de la psicologia organizacional
estaba puesto en los test. En esta época sufre su primer crisis debido a la progresiva
desilusidon derivada de la aplicacion de las técnicas psicologicas, pues no eran tan eficaces
como se pretendia; los test de aptitudes no cran tampoco predictores perfectos del
rendimiento y por ultimo los empresarios que habian mostrado su interées por la
psicologia al considerar que podria lograr un alto grado de satisfaccion entre los obreros y
el consiguiente rechazo a la afiliacion sindical no cubrieron sus expectativas con los
resultados obtenidos, sin embargo paraddjicamente en estos momentos se dio el
acontecimiento o uno de los acontecimientos mas importantes del area. Se trata de los

estudios desarrollados en la planta Hawthorne de la Western Electric Company, que se
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iniciaron en 1924 y se prolongaron hasta la siguiente década. En estos estudios descubren la
estructura informal de la organizacion empresarial. Se precisaron cuestiones como las
relaciones sociales” que establecen las personas entre ellas, su integracién en grupos y su

impoﬁanie influjo en el comportamiento de los sujetos (Rodriguez, 1998).

Un cambio trascendental para la psicologia industrial, fue cuando Elton Mayo comenzé a
analizar los efectos de la organizacion informal de los grupos de trabajo y los patrones de
interaccion social, en funcion de la ejecucion del trabajo y la satisfaccién en el puesto,
llevd a cabo varios experimentos en los cuales realizaba analisis identificando subgrupos,
fenomenos de ayuda mutua, intercambio de puestos, la vida social del equipo y demas
conceptos que eran nuevos dentro de la empresa y es asi como comienza de forma mas
objetiva el analisis del desempefio del trabajador en funcion, ya no solamente, de la
ejecucion del individuo en cuanto a la produccion bruta de su trabajo, sino que el interés
ahora se centraba en los factores que propician satisfaccion en el desempeiio, tomando en
cuenta el hecho de que el trabajo es una necesidad humana y por tal motivo debe ser una
actividad. La influencia de Elton Mayo en el campo del estudio de las organizaciones, fue
que intentd humanizar la empresa moderna y se estudiaron con mayor fuerza la psicologia
y la sociologia; y fue a raiz de éste que los descubrimientos logrados fueron aplicados de
inmediato a los sistemas administrativos como parte de las organizaciones-(Granados y
Rodriguez, 2001).

Durante el periodo de 1940-1960 los empresarios ponen énfasis no solo en la
productividad y en el rendimiento, sino en la permanencia y estabilizacion de la fuerza de
trabajo, asumiendo también la negociacion como la estrategia mas adecuada para resolver
los conflictos con los sindicatos, aunque la tematica aun estaba limitada a los problemas
de seleccion y evaluacion, éstos habian sido estudiados a fondo y se habian mejorado en

gran medida los métodos y técnicas utilizadas (Rodriguez,1998).

Terminada la Segunda Guerra Mundial y ante el gran desarrollo industrial de los Estados
Unidos. Los psicologos que participaron en las tareas militares encontraron en las

organizaciones productivas un lugar donde podian aplicar sus conocimientos y contar
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con una actividad laboral bien remunerada. El desarrollo de la psicologia industrial en
Estados Unidos a partir de 1945, tiene cierto paralelismo con el extraordinario crecimiento
de la tecnologia y de las empresas de Estados Unidos, el tamafio y complejidad de los
modernos negocios y organismos oficiales han impuesto mas demandas a la peripecia de

los psicologos, obligandolos a mantener y mejorar la eficiencia industrial (Schult, 1996).

Rodriguez (1998) menciona que en los afios cincuentas los psicologos comienzan a formar
parte de las organizaciones area que los socidlogos abarcaban, en la década de los sesentas
aparecen términos tipicamente oréanizacionales, eS;a etapa es importante considerarla
porque suponen la consolidacion del area. Se deséxrrollarqn test, estudios sobre absolutismo,
factores sociales y motivacionales, y se conocierdn'textos':qué siguen siendo de gran
interés, son los referidos a la evaluacion del trab‘ajo," fatiga. eficiencia en el trabajo, moral,

satisfaccion y accidentabilidad laboral.

Posteriormente la década de los sesentas estuvo orientada hacia perspectivas mas
psicosociales, 1a teoria de la contingencia se convirtio en la teoria dominante. En efecto
durante los afios sesentas cristaliza una nueva forma de pensar y entender el fenémeno
organizativo. Las teorias mas arraigadas en las organizaciones no suelen ser las mas
claboradas o mas consistentes desde el punto de vista tedrico, sino mas bien aquellas que

vienen avaladas por el sentido comin y por la practica de los ejecutivos

A pesar del aparente éxito, es durante la segunda mitad de la década de los afios cincuenta
y primera de los sesentas cuando la psicologia organizacional sufre su segunda crisis
recibiendo criticas y ataques desde muy diversos frentes Una de las criticas mas
imponantes se referia al doblegamicnto de 1a psicologia organizacional y de los psicologos
industriales ante la clase empresarial, convirtiéndose en meros asistentes técnicos al
servicio de la direccion de personal, una segunda critica se dirigia cuestionar la utilidad
practica de las disciplina dado que los instrumentos y técnicas utilizadas estaban anticuados
y superados al haber sido diseiiados para un contexto laboral que ya no existia, 1a tercera
critica iba dirigida a poner en tela de juicio la ponderacion de los psicologos industriales

€N sus Consejos.
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Después de este periodo critico de 1970 en adelante viene marcado por una fuerte crisis
economica que influye profundamente en la dinamica de las organizaciones, e incluso en la
propia supervivencia de muchas de ellas En este mismo afio la asociacion estadounidense
de psicologia cambia su nombre por dlvxs:én de pslcologxa industrial y organizacional con

el fin de incorporar nuevas lendenclas de trabajo y de redefinir profundamente los

contenidos y consngulenlememe la consxderacxon de verdadera disciplina, de hecho queda
constituida por dos gra_nclesr areas. Vpsncolog,m del personal y psicologia  de las

organizaciones.

Hoy dia, la psicologia aplicada en la industria se’ conoce como psicologia organizacional.
Inicialmente se identifico como industria al lugar, la estructura y el grupo de individuos
encargados de la elaboracion de algun producto. Titulo que cambiaria al de organizacion
para abarcar otras estructuras materiales y grupos donde no podia precisarse la
claboracion de un producto fisicamente pero que comercializaban estos u ofrecian
servicios (tiendas, escuclas, hospitales, etc.) la transicion entre la denominacion de
psicologia industrial a organizacional, no obedece a una reconsideracion psicologica sino
al cambio de las teorias administrativas y los sistemas de trabajo que indico un ajuste para
su nombramiento. De tal manera que la psicologia organizacional, como resultado de la
circunscripcion administrativa y de la demanda del conocimiento especializado por parte
de grupos sociales y la delimitacion hecha por la propia psicologia se define como: el area
tecnologica de la psicologia encargada de operar en el contexto definido como organizacion
(Vargas y Velasco, 1998)

El concepto de organizacion ha cambiado con la evolucion historica. Las formas de
concebir la organizacion han de adecuarse a cada época. Aunque en un determinado
momento existan mualtiples teorias o modos de considerar a la organizacion, siempre

existira una que predomine sobre las demas.

La sola idea de organizarse parte de! hecho de que el hombre solo es incapaz de satisfacer
todas sus necesidades y deseos, en la medida en que varias personas coordinan sus

esfuerzos descubren que juntos pueden hacer mas que cada uno de ellos por si solos.




1.2 Qué es una organizacién.

La idea basica que subyace al concepto de orgamzaclon es’ la idea del esf’ucrzo coordinado
para la ayuda mutua, la segunda idea basica en que el conccpto de organizacion esta
'basado. ‘es la de lograr objetivos comunes a través de la coordinacion de actitudes. La

) orgamzacnon se definc de diferentes maneras:. :

biénes y/o servicios y obtener beneﬁclos (Rodriguez, 1998).

Una Qrgamkzarc:lon»es la coordinacion planificada de las actividades de un grupo de personas
para procurar el logro de un objetivo o propésito explicito y comin a través de la division

del trabajo, funéione; y de una jerarquia de autoridad y responsabilidad (Schein, 1994).

Las organizaciones son unidades sociales creadas deliberadamente a fin de_alcanzar
objetivos especificos, para ello cuentan con tres tipos de recursos: materiales, (dinero,
materia prima, equipos, etc.) técnicos, (procedimientos, instructivos, etc.) humanos,

(habilidades, conocimientos, experiencias, motivacion, salud, etc.) (Arias, 1986).

Los- componentes fundamentales que constituyen una organizacion son el capital, las
personas, la direccion y el mercado. en el que tendra que competir para obtener beneficios

y poder sobrevivir.

Asi mismo ' las organizaciones pueden clasificarse de muchos modos, sociales, politicas,
religiosas, militares, comerciales, etc., sin embargo, todas ellas comparten dos

caracteristicas esenciales; tienen una estructura y una finalidad.

Las organizaciones son sistemas de extrema complejidad, cuando uno observa a las

personas, grupos, normas, valores, actitudes parecen coexistir dentro de pautas complejas y
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muludnmensnonales csta complejldad consmuye la base para entender los fenomenos

: orgamzac:onales (Argyns 1979)

La pamcnpaclon de las personas en las orgamzac:ones se reallza a lraves de dxferemes

grupos, estructurados en funcxon de las tareas sus habll d des y ros ntenos orientados a

“la consecucién de los objenvos de-la orgamzaclon pero esa partncnpacmn también se

realiza a través de otros grupos surgidos de forma espontane onentados a la satisfaccion
de necesidades personales y sociales no cublertas por aquella kTodos los diferentes grupos
que se entrelazan entre si, constituyen las unidades basnca's, “de las organizaciones,

configurando su estructura tanto formal como informalr (Gil y Gércia, 1996).
1.3 Caracteristicas de las organizaciones.

Las organizaciones pueden dividirse en estructuras formales; que tienen una estructura
determinada y definida ya sea en manuales, normas, conductas establecidas, etc., y las
informales; las cuales se refieren a patrones de. coordinacion que surgen entre los
miembros de una organizacion formal y que no estan estipulados, en el manual de roles y

actividades.

Compuestas ambas por distintos grupos, forman parte de todas las organizaciones
sociales. La organizacion formal comprende los mecanismos de control que han sido
establecidos explicitamente con el objeto de garantizar la consecucion de sus objetivos
(produccion de bienes y prestacion de servicios) y la contribucion eficaz de sus miembros a
dichos fines El organigrama de cualquier empresa muestra esta estructura formal,
consignando la diferenciacion de funciones, asi como la estructura de poder y de
comunicacion inherentes. La asignacion de las personas a los distintos grupos que
configuran esa estructura formal suele hacerse sin tener en cuenta sus deseos personales o
sus habilidades para trabajar juntas. Dentro de la estructura formal, se extiende un sistema
de relaciones interpersonales colaterales, establecidas de forma espontanea entre los
sujetos, y que configura la estructura informal, compuesta a su vez por diferentes grupos
(Gil y Garcia, 1996).
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En las organizaciones siempre existirdn diferentes tipos de grupos. Es importante que la
organizacion reconozca su existencia dentro de ella y que logre un equilibrio entre ellos

para satisfacer las necesidades de la organizacion, como de las personas que laboran en ella.

Las organizaciones alcanzan sus metas creando, operando y comunicando un sistema de
comportamiento organizacional. La filosofia y las metas de la organizacion son
fundamentos importantes, las personas llegan a la empresa con sus metas psicologicas,
sociales y economicas, que expresan de modo individual y colectivo. Estos intereses se

juntan y combinan en un sistema social funcional.

En donde quiera que exista una organizacion, se tendra la necesidad de comprender el
comportamiento organizacional que se desarroila en ella. Los elementos claves del

comportamiento organizacional son las personas, la estructura, la tecnologia y el ambiente

exterior en el que funcionan.

Las organizaciones difieren en la calidad del comportamiento organizacional que
desarrollan, estas diferencias se producen sustancialmente en virtud de los diferentes
modelos de comportamiento organizacional que predominan en cada institucion. La
importancia de conocer estos modelos de acuerdo a las caracteristicas de ellas es
fundamental en el entendimiento de las organizaciones. Segin, Robbins (1987) existen
cuatro tipos de comportamiento organizacional que se fueron desarrollando a través de los
afios de manera continua, €sto no quiere decir que en la actualidad no existan pero se notan
en cada organizacion de manera especifica: autocratico, paternalista (de custodia). de

apoyo y el cooperativo (colegiado), que a continuacion se describen:

Modelo autocratico: dicho modelo fue el que prevalecid durante la revolucion industrial.
Se basa en el poder, los que controlan deben tener el poder para exigir. En este ambiente
autocratico, la gerencia se orienta hacia una autoridad oficial y formal. Esta autoridad se
delega por derecho de jefatura a las personas, la gerencia cree que sabe lo que hace y los
empleados deben seguir ordenes. Supone que los empleados deben ser persuadidos y

presionados para que desarrollen su trabajo. La gerencia es la que piensa, los empleados
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son los que obedecen las ordenes. El resultado psicologico para el empleado es una
dependencia de su jefe cuyo poder para contratar, despedir y obligar, es casi absoluto. Esta
perspectiva del trabajo fue la'que impulso los grandes sistemas de ferrocarriles, opero las
gigantescas siderirgicas y dio origen a la dinamica civilizacién industrial que se desarrollo
en Estados Unidos. Obtiene resultados aunque por lo general son de un nivel moderado, su

principal debilidad es su costo tan elevado en el aspecto humano.

La combinacién del creciente conocimiento sobre las necesidades de los empleados y los
cambiantes valores de la sociedad indicaban que habia mejores - maneras de administrar

los sistemas organizacionales.

Modelo paternalista o de custodia: con objeto de satisfacer las necesidades de seguridad de
su personal, varias compaiiias empezaron programas de bienestar social en las décadas de
1890 y 1900, en sus peores versiones, estos programas llegaron a ser conocidos con el
nombre de paternalismo, en la década de 1930 evolucionaron y ofrecieron diversas
prestaciones tendientes a brindar seguridad a los trabajadores. Las empresas (junto con los
sindicatos y gobierno) empezaron a atender las necesidades de seguridad, estaban aplicando
un modelo de custodia de! comportamiento organizacional. Un buen modelo de custodia se
basa en los recursos economicos. Si una organizacion no tiene suficiente riqueza para
ofrecer pensiones y otros beneficios salariales, no se puede servir de este modelo; la
orientacion  resultante es el dinero. que le permita pagar sucldos y prestaciones
(beneficios) Dado que ya estan satisfechas las necesidades fisicas del personal, la empresa
recurre a las necesidades de seguridad como fuerza motivante. Esté modelo favorece la
dependencia del empleado respecto a la organizacion, ya que la necesitan para lograr su
seguridad y bienestar Se vuclven empleados “bien mantenidos”, pero poco motivados por

lo que su colaboracion es pasiva.

Modelo de apoyo: este modelo depende del liderazgo, a través de éste, la gerencia crea un
clima que ayuda a los empleados a crecer y alcanzar las cosas que son capaces de realizar
en conjuncion con los intereses de la organizacion. El lider supone que los trabajadores no

son por naturaleza pasivos ni sc oponen a las necesidades de la organizacion, sino que se
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tornan asi debido a un clima inadecuado de apoyo en su trabajo, se le apoya al empleado en
su desempeiio. El resultado psicolégico es un sentimiento de participacion y colaboracién

en las tareas dentro de la organizacion,

Modelo colegial: el adjetivo colegial se relaciona con un'grupo de personas que tienen una
finalidad comiin, es un concepto de equipo. Este modelo resulta muy util en los laboratorios
de investigacion y en otros ambientes semejantes de trabajo. En lineas de montaje tiene
menor utilidad ya que la rigidez del ambiente de trabajo dificulta su desarrollo. Existe una
relacion de contingencia en que el modelo tiende a ser mas eficaz con el trabajo no

programado, un ambiente intelectual y mucha libertad en el trabajo.
1.4 Necesidades en la organizacién.

Cuando- se_hace: referencia -al término organizacion también se esta aludiendo a las
necesidades ‘que requiere. una' organiiacién con base al trabajo - de investigacion y la
) apllcamon del psncologo qmen da cuenta: - de estas necesndades las cuales pueden ser

prcsentes y/o futuras

Slllceo (1986) reﬁere que las necesidades reales, estan orientadas basicamente a un cambio
de ios conoctmlenlos habilidades y actitudes de los colaboradores, de esta manera se
garantiza que si eI personal esta debidamente adiestrado, capacitado, y apto para
desempeiiar bien sus funciones entonces dicho personal se puede enfrentar a los nuevos

retos que conllevan a la competitividad y calidad en el trabajo.

Por otra parte, Audirac (1994) comenta que las necesidades actuales de las organizaciones
dependen de cada organizacion, pero sin embargo de manera general se pueden citar las

siguientes:

e La reeducacion de las actividades individualistas, destructivas o improductivas.
e El proceso de la comunidad y sus obstaculos.

e La motivacion para el trabajo y para la colaboracion.




24

e La seleccion de personal.

e ‘ La capacitacion,

e La integracion de équipos de trabajo.

o - El manejo de conflictos.

e " La relacion entre la vida familiar y la vida profesnonal

e Las necesidades humanas y sus sausfactores.

e La creatividad.

e La resistencia al cambio. »

e El desarrollo de las habilidades para planear con eﬁcacia"y realismo.
e Las relaciones de liderazgo. k »

e El bienestar humano que al final de cuentas es la meta altima de organizacion.

La organizacién debera actuar de manera agil y permanente, tratando de detectar los
cambios, mediante el analisis continuo del entorno, de la competencia y de los
consumidores, adoptando decisiones satisfactorias, adaptandose y anticipandose a esos
cambios. Todo ello exige cambios en la organizacion (cultura, estructura, estrategias) y en

los individuos que la integran (actitudes, motivaciones, valores).

La planeacion de programas enfocados a promover el crecimiento de la organizacion, a
transformar las actitudes de los empleados e incrementar la produccion son necesidades
primordiales para la organizacion. Entre las muchas y variadas necesidades que requieren
las organizaciones se menciona que el reclutamiento, la seleccion, y la capacitacion son las
tres areas de mayor necesidad a cubrir para el buen funcionamiento de una organizacion
(Siegel y Lanc, 1980 en Arias, 1986).

Las organizaciones, tal como son definidas socialmente, tienen caracteristicas en comin
ademas de las anteriormente senaladas. Al ser su base la participacion de los individuos en
los distintos procesos laborales son tres los momentos en que la intervencion del psicologo
es pertinente a partir de su actividad como orientador de los efectos que resultan de los
cambios inherentes a la organizacion, o como resultado de la implementacion de alguna

intervencion programada; primero en la eleccion de nuevos miembros y en la recolocacion
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de los existentes. ‘Segundo, en - la iniciacion “del  sujeto-a sus labores y en el

perfeccionamiento de su participacion. Tercero. en la solucnon de Ios problemas derivados

de las relaciones entre los mdwnd' os

clima organizacional .y motivacién, comae . funcionesdesarrolladaspor psicéloges ‘en las

organizaciones.
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CAPITULO 2
LAS FUNCIONES DEL PSICOLOGO EN LAS
ORGANIZACIONES

Las organizaciones como sistemas complejos conformados por grupos, individuos,
estructuras, etc., necesitan de varias actividades que cubran sus necesidades primordiales
para su buen funcionamiento, estas actividades: reclutamiento, seleccion, capacitacion,
desarrollo organizacional, cultura organizacional, clima organizacional y motivacion, se
llevan a cabo la mayoria de las veces en el departamento de recursos humanos, y las realiza
el psicélogo, como responsable de su ejecucion, en conjunto con otros profesionales; como
administradores, ingenieros, arquitectos, etc., recordando que el buen desarrollo de éstas,
permitira a la organizacion mejorar dia a dia y crecer a! paso de los avances de la sociedad

y de las necesidades que ésto implica ir cubriendo.
2.1 Reclutamiento

Como primer paso del proceso de reclutamiento de personal, resulta obligado conocer la
filosofia y propositos de la organizacion, asi como los objetivos generales,
departamentales, seccionales, etc. Hay que recordar que se esta contratando personal para

una organizacion y no solo para un puesto especifico (Arias, 1991).

Se define el reclutamiento como el procedimiento mediante el cual se busca, se elige, o se
obtiene al candidato de un total de aspirantes que mas se acerquen a los requisitos
demandados por el puesto a cubrir. Es el proceso de encontrar y atraer a los solicitantes
adecuados para el empleo, el proceso se inicia cuando se buscan nuevos candidatos y
termina cuando se presentan sus solicitudes (Orozco 1980, en Granados y Rodriguez,
2001).



2.1.1. Anilisis de puestos

Ef prlmer paso que debe cfectuarse en el proceso dc reclutamiento, es el analisis de-
puestos, este proceso admlmstrauvo es una tecmca que responde a la necesidad de
organizar 'y describir " con precusxon lo que cada trabajador hace y las aptitudes que
requiere para reahzar sus acuvndades y por medlo de ello se definen las obligaciones y

caracteristicas’ de cada puesto.

Manmcz (1999) descrlbe que el anallsls de puestos mcluye el analisis de los elementos de
la obra que se va a reahzar Yy la descnpcnon de los deberes, obligaciones, dificultades y

condtctones de trabajo salanos oponumdades para prog,resar cualidades personales, etc.

chfm Caballero (1998), el analisis de puestos se utiliza en diversas areas dentro de la
organizaéién. pero las mas importantes son los que se llevan a cabo en el departamento de
recursos humanos, en el cual ayuda a determinar las necesidades o a solucionar problemas
con el personal. Existen cuatro tipos de analisis:

1. El que se realiza con el fin de mejorar los sistemas de trabajo.
El que se hace para orientar la seleccion de personal.

El andlisis formulado con miras a la capacitacion del empleado.

H oW

El que se estructura con la finalidad de servir a la evaluacion de los puestos.

Martinez (1999) describe la importancia del analisis de puestos, a un nivel intermo en la

organizacion,

» En la seleccion y colocacion de personal. las obligaciones especificas que debe
cumplir un empleado y las circunsiancias para lograrlo, llevan a la especificacion de
las caracteristicas necesarias que debe tener el trabajador. En algunas ocasiones el
analisis de puestos revela que los criterios existentes para la seleccion y colocacion de
puestos son inadecuados, ya que no existe una congruencia entre lo que se e pide al

candidato en la seleccian con los requerimientos totales del puesto.
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> En los programas de entrcnamicmo' el andlisis de puestos tiene gran impohancia ya,

que ¢s necesario saber lo que un trabajo requiere antes de que. los empleados puedan

recibir un entrenamxenlo adecuado y especifico. Tomando en cuenta’ que el ob]etlvo de

dichos programas es enseﬁar cierta clase de habilidades necesana

trabajo, desarrollar ciertas aptitudes o proporcxonar otra clase de nformac on vahosa a..;

los nuevos empleados

.

empleo en una organizacion. Una de, las apllcaclones bastcas es el establemmlento de"
escalas equxtauvas de salarlos para los dlstmtos empleos dentro de la orgamzacnon Ia;

determmacnon del valor de cada empleo dentro de una organlzacnon dependc de un’

estudio comparanvo de las obh[,acnones del cargo y de las condlcxones de trabajo

» En la delimitacion de funciones: una de las causas principales de disp'utas' y
descontentos en la organizacion es la falta de claridad en las obligaciones de cada
individuo y la delimitacion de la autoridad. Un analisis que lleve a la definicion de las
obligaciones correspondientes a cada cargo ayuda a evitar estos descontentos. entre el

personal.

Otras areas donde el analisis de puestos también es importante son: los métodos eficientes

de trabajo, salud, seguridad y diseiio de equipo, apreciacion del desempeiio, calificacion.

de méritos, integracion de manuales de organizacion, planeacion de recursos humanos,

desarrollo organizacional, etc.
2.1.2 Situaciones del reclutamiento

Cruz (2000), menciona que para el proceso de reclutamiento y seleccion deben existir las

siguientes situaciones;

%+ Vacante: es decir cuando se presenta un puesto que no tiene titular. Los planes de

operacion de la organizacion y la cantidad de rotacion de la mano de obra de la misma

hara determmado

> Enla evaluamon de empleos su proposno es determmar el valor relatlvo 'de cada S
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determinaran la cantidad de puestos a cubrir. La vacante puede ser un puesto de nueva
creacion, imposibilidad temporal o permanente de la persona que venia desempeiiando

el puesto (incapacidad, ausentismo, sanciones, etc.), ascenso del empleado, etc.

«» Requisicion: el reemplazo y el puesto de nueva creacion se notifican a través de
una requisicion la cual es el documento que ampara la necesidad de obtener un titular
que desempeiie un puesto, fecha y nombre del departamento que hace la requisicién,
puesto y fecha en que debera estar cubierto el mismo, tiempo por el cual se va a
contratar, turno, horario, salario y prestaciones. Cuando se cubre la vacante se anota la
fecha en que fue cubierta.

2.1.3 Fuentes de reclutamiento

Arias (1991) menciona que se debe contar con medios y fuentes de reclutamiento (fuentes
externas e internas), que le permitan identificar y atraer candidatos para ocupar los puestos
vacantes.

Fuentes internas: como primer opcion se debe tomar en cuenta al personal que actualmente
esté laborando en la organizacion, tomando en cuenta su desarrollo dentro de la misma este
tipo de reclutamiento disminuira costos en cuanto que el personal conoce lo que es la
organizacion, sus caracteristicas, disminuird el periodo de entrenamiento y lo mas
importante contribuira a mantener la alta moral del personal al demostrar con su cambio
de puesto que es posible el ascenso dentro de la organizacion. De no existir el candidato
deseado se recurre a los sindicatos, cartera de personal o archivo, familiares y

recomendaciones.

Fuentes externas: son aquellas a las que se acude fuera de la empresa ya que se recurre a
personas o lugares fuera de la misma; bolsas de trabajo, agencias de colocacion,
universidades, intercambio con otras empresas, o bien a un nivel mas amplio. television,

radio, periodico, reclutamiento foraneo, etc.
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2.2 Seleccion

En la Revolucién Industrial la seleccién de’ personal se llevaba a cabo por parte del

supervisor basandose solameme en observacnones Y datos»subjeuvos sm embargo

muchos recursos humanos (habllldades : ntehgencla, interés: vocacmnal mouvacnon ‘ete.)

no eran aprec:ables a simple vtsta por 1 |a na se yecclon tecmca de

personal que empleara metodos ldeados por psicologos y administradores.

En la actualidad las técnicas de seleccnon de personal uenden a ser menos subjetlvas y

manejan las fuentes mas efectivas  que. permlten allegarse a los ca dldatos |doneos
evaluando la potencialidad fisica y memal de los solléltantes asi como 'sut apmud para el
trabajo; utilizando una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas pswologlcas, los

examenes médicos y otros medios.

Una vez atraidos los candidatos potenciales comienza el proceso de seleccion, el cual
segun Chiavenato (1988) consiste en elegir de entre los candidatos reclutados, aquel que
presente mayores posibilidades al cargo vacante y que lo pueda desempeiiar de manera

eficiente. En este proceso se da la recepcion de las solicitudes o del curriculum vitae.

Es un procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, a un costo
también adecuado, entendiendo como adecuado el considerar las necesidades de la
organizaciéon y su potencial humano, asi como la satisfaccion que el trabajador encuentra

en ¢l desempeiio del puesto.

Se consideran como métodos de seleccion: las entrevistas,” evaluaciones psicologicas,
pruebas de trabajo, examen médico, que fundamente la eleccion que haga el entrevistador,

cumpliendo su responsabilidad profesional (Arias, 1986).




2.2.1 Soficitud de empleo

Solicitud de empleo: la solicitud de empleo abarca geiicralmente los datos personales, datos
familiares, experiencia laboral, puesto y'Suéld'o" aéﬁt{ado eic. Las solicitudes deberan estar
discfiadas de acuerdo al puesto que se qunere cubrlr ya sea al nivel operativo, administrativo
o gerencia. Esta informacion se complementa en los casos de puestos de ejecutivos o
gerentes con el curriculum vitae el cual ademas de incluir los datos personales, incluye:
habilidades, conocimientos, aptltudes experlcncla laboral, tareas desempeiadas, cursos,

etc. Toda. informacion que sea de utilidad en la entrevista.

A partir de la solicitud y/o cumculum vnae se determina si el candidato reune lo requisitos

necesarios para el puesto en ‘caso de que si, se procede a una entrevista inicial.
2.2.2 Entrevista

Antes de- describir el proceso de entrevista en la seleccion de personal, se da una
definicion de entrevista la cual es: una forma de comunicacion interpersonal que tiene por
objeto proporcionar o recabar informacion o modificar actitudes, y en virtud de las cuales

se toman determinadas decisiones (Arias, 1991)

La entrevista inicial pretende detectar en un minimo de tiempo posible, los aspectos mas
observables del candidato y su relacion con los requerimientos del puesto, por ejemplo:
apariencia fisica, facilidad de expresion verbal, habilidad para relacionarse, veracidad de la
informacion descrita en la solicitud y/o curriculum vitae, etc. Su finalidad es descartar

aquellos candidatos que no cubran los requisitos necesarios para el puesto

Se le debe informar al candidato la naturaleza del trabajo, el horario, la remuneracion
ofrecida, las prestaciones, a fin de que é! decida si le interesa seguir adelante con el
proceso, si existe interés de ambas parte sc da paso a la siguiente etapa la cual es la

entrevista de seleccion.
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Si el candidato cubri6 en la entrevista inicial las expectativas del puesto de manera general,
se le considera para una segunda entrevista, la cual se debe llevar a cabo en las condiciones
mas optimas posibles; desde las instalaciones, distracciones, privacidad, hasta la actitud
_ del entrevistador, etc. Hay que tomar en cuenta en este paso que la preparacion profesional
- del entrevistador es muy 'imponante y que debe contar con un criterio amplio que le permita

no emitir juicios, ser objetivo y valorar la informacion recibida.

Arias 1986, menciona ‘que la entrevista cuenta con tres fases esenciales; rapport, cima,

ciérfc; las cuales van a pcrm'itif un optimo desarrollo de la misma:

< Rappon: es una etapa de la entrevista que tiene como propdsito disminuir las tensiones
del solicitante y en sentido estricto el rapport debe perdurar durante toda ésta. Un trato
cordial ayuda a establecerlo, preguntas que no pongan en tension al candidato, interés
en escucharle y por o contrario lo dificulta el sarcasmo, la ironia, las interrupciones,
etc. Frecuentemente este acercamiento no se desarrolla en el terreno verbal, mas bien
en las actitudes; mostrandose cordial y amistoso, en virtud de que el candidato es una
persona que la mayoria de las veces no conocemos.

<+ Cima: dicha etapa se refiere a la realizacion de la entrevista propiamente dicha, a través
de ella se van a explorar las areas que se mencionaron de manera general en la solicitud

y en la entrevista inicial.

¢ Historia laboral: se pretende conocer de manera general la forma en que se
desenvuelve en el ambiente de trabajo, su velocidad de progreso, su estabilidad sus

ingresos econdémicos, y su actitud hacia la autoridad.

¢ Historia educativa: comenzando por los ultimos afios de estudio, en esta area se
pretende establecer si ha existido continuidad en sus estudios y la duracion de los
mismos, es posible obtener informacion sobre sus intereses vocacionales vy la relacion
con las tareas que ha venido desempefiando, la objetividad en la decision de elegir

carrera y su grado de dependencia en cuanto a la manutencion de sus estudios
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¢ Historia personal: Se han dado diferentes . opiniones de acuerdo a qué informacién se
debe pregunthr a los candidatos ya que hay informacion personal que se considera
privada y que la organizacion no tiene derecho a ihveétigar. Pero se debe tener una ética
para hacer preguntas en lo referente a cuestiones personales que le permiten tener una
coherencia, quiza con las eSpeciﬁcaciones del puesto,' expectativas, . _concepto del
individuo de si mismo al igual de su- familia, el ma’nejo'? de sus relaciones
interpersonales, etc. También se le hacen preguntas como en que ocupa su tiempo  libre,
proyectos a corto y largo plazo.

< Cierre: De cinco a diez minutos antes de dar por terminada la entrevista, se anuncia el
final de 1a misma, dando oportunidad al solicitante para que haga las preguntas que crea
pertinentes y manifieste sus precisiones sobre la entrevista y finalmente se le da a
conocer cudl es el siguiente paso a realizar. Si el candidato no es aceptable, se le debera
orientar, lo cual implica un conocimiento por parte del entrevistador, del mercado de
trabajo, para lograr que el candidato obtenga un beneficio y no piense que fue en balde
su entrevista, el que sepa que el no ser aceptado no implica una derrota sino por el
contrario, un estimulo para buscar un empleo que le permita el aprovechamiento mas
adecuado de sus recursos. Hay que recordar que la entrevista para seleccion puede ser
de difercntes maneras, la estructurada, la semiestructurada, dirigida, no dirigida, todo

va a depender del nivel de puesto que se requiera cubrir.

Chudren y Sherman (1980, cn Caballero, 1998) afirman que la validez de la entrevista
esta relacionada con el grado hasta el cual proporciona informacion que sea predictiva del

éxito o fracaso del solicitante de trabajo.

Se debe realizar el informe de la entrevista de manera inmediata para que no se pierda
informacion relevante, este informe debe ser claro, concreto y entendible para la persona

que posteriormente tenga necesidad de consultarlo.

La entrevista de seleccion es en cualquier caso irremplazable, como ocasion de establecer

el primer contacto humano entre el individuo y la organizacion, por tal motivo el
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profesional adecuado para llevarla a cabo es el psicologo por las habilidades de analizar y

evaluar la conducta humana.
2.2.3 Pruebas psicologicas

Son otra manera de obtener informacién importante para el puesto a cubrir o para conocer
las caracteristicas propias del individuo. Frecuentemente se ha hecho mas hincapié en la
técnica que en la profesion que debe manejarlas. Las pruebas psicologicas son instrumentos
y como tales no son buenas ni malas, depende para que han sido disefiadas, sus
limitaciones, en qué se utilizan, quiénes las utilizan, etc. Es importante tomar en cuenta
que la utilizacion de estas pruebas no debe sustituir a los profesionales o a los instrumentos,
pero si proporcionar informacion complementaria a la obtenida en la entrevista, pruebas de
trabajo, examen médico, investigacion socioeconomica, etc. Si el responsable de la
seleccion de personal no esta capacitado en el manejo de pruebas psicologicas, por ética

profesional no debe hacerlo sin recurrir a la asesoria del psicologo (Vivas, 1996).

Caballero (1998) mencionan a partir de definiciones dadas por Ghiselli (1959), Huse
(1986), que las pruebas psicologicas han hecho importantes contribuciones a la solucion de
problemas de seleccion, colocacion y adaptacion de trabajadores. Cuando las pruebas se
han utilizado para la seleccion y adaptacion del personal, sus resultados han servido como

elemento de prediccion de algun indice de buen éxito en el puesto.

A fin de que las prucbas sean herramientas utiles deben contar con: estandarizacion, validez

y confiabilidad. Entre las pruebas mas comunes se encuentran las siguientes’

e Pruebas de inteligencia: éstas se refieren a la medicion de la capacidad intelectual y de
sus distintas formas de funcionamiento. Tales como, memoria, razonamiento,

percepcion, vocabulario, rapidez de aprendizaje, etc.

e Pruebas de personalidad: se refieren a la medicion de los aspectos internos del sujeto y

su relacion con el ambiente, estabilidad emocional, motivacion, juicio social, etc.
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e Pruebas de interés: elaboradas para descubrir los modelos del interés personal, y seguir
que_ tipos de trabajos pueden -satisfacerlos.  En: el analms de lnteres es |mponanle

descubrir tipos o modelos que estan asocnados con el exno en el trabajo

En lo que se refiere a la medlt:lon del mdwlduo a nlvel tecmco, es decnr su capacxdad para

desempenarse en de(ermmado trabajo encontra

e Las pruebas de hablhdades o de (rabaj éstas se reﬁeren ala medlcmn de las aptitudes

-de acuerdo a las caractenstlcas del puesto

Aunando a esta prueba de medicion se encuentran otras que complementan la informacion

de ésta, y que estan invariablemente relacionadas con el aspecto psicologico, las cuales son:

e Pruebas de rendimiento: que miden la eficiencia adquirida por el sujeto para realizar

una determinada tarea, que puede hacer referencia a una actividad mental o motriz.
2.2.4 Pruebas de trabajo

La realizacion de las pruebas de trabajo las hace habitualmente el jefe inmediato, a fin de
probar que el candidato tiene los conocimientos y experiencia laboral que el puesto exige.
Algunas organizaciones acostumbran realizarlas antes de aplicar las pruebas psicologicas.

Debe estudiarse la secuencia que debe seguirse en cada organizacion en particular.
2.2.5 Examen médico

Es importante que se realice un examen médico a los candidatos del puesto ya que podrian
ser indicadores de futuros problemas, como; calidad y cantidad de produccion, indices de
ausentismo y puntualidad. Estos argumentos han servido como apoyo legal, econdmico y
social, para establecer una seric de reglamentos y politicas que tienden a proteger al
aspirante cuando ingresa a un trabajo y a evitar el desperdicio humano por ubicar al

candidato en trabajos que por su naturaleza fisica no desempenara eficazmente al no
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satisfacer los requerimientos que necesitan - determinadas actividades. Existen enunciados
en el reglamento de higiene y seguridad de la secretaria de trabajo que dejan especifica y
delimitadas, las obligaciones del patron hacia §us trabajadores' y viceversa, sobre este
tema (Arias, 1986). ) '

2.2.6 Estudio sociocconémico

Estudlo socweconomxco la in\}estigéciér{ socioeconémica debe cubrir tres areas:

<> Proporctonar una mformaclon de Ia acuv:dad sociofamiliar a efecto de conocer las
postbles snuacxones conﬂlcnvas que influyan directamente en el rendlmlento del
““trabajo; ; : S

** Conocer. lo mas detalladamente la posible actitud, responsabilidad y eﬁcacla en el
trabajo en razon de las actividades desarrolladas en trabajos anteriores.

.

- Corroborar la honestidad y veracidad de la informacion proporcionada, como datos

personales, antecedentes familiares, antecedentes laborales, etc.
2.2,7. Decision final

Con la informacion obtenida en cada una de las diversas fases del proceso de seleccion se
procede a evaluar comparativamente los requerimientos del puesto con las caracteristicas
del candidato. Hecho esto se presenta al jefe inmediato para que tome la decision final (op.

cit.)
2.2.8 Contratacién

Posteriormente se lleva a cabo la contratacion por medio de un contrato laboral en el que
se especifique la relacion de trabajo entre el que presta sus servicios y la empresa. Estas
especificaciones pueden ser del orden legal, como del orden formativo de acuerdo a la

organizacion (necesidad administrativa).
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Arias (1986) menciona que la ley presume la existencia de un contrato y de la relacion de
trabajo entre la organizacion y el trabajador. El contrato individual de trabajo, constituye
una necesidad de caracter administrativo, tanto para el trabajador como para la

organizacion.

Para el trabajador, el contrato le brinda certeza respecto de:

» Sus obligaciones particulares: lugar, tiempo y modo de la prestacion del servicio.

e . La contraprestacion que recibe por su trabajo: salario, descansos, vacaciones,
retribuciones complementarias, etc. v

e - Su estabilidad relativa en el empleo.

Para la organizacion:
e Porque le facilita exigir al trabajador el cumplimiento de sus obligaciones, sobre todo si
se hace parte integrante del mismo, el andlisis del puesto o, cuando menos, su
~ descripcion. R
e - Porque -le: permite 're_solvgr con’ seguridad cualquier disputa sobre la manera de
desarrolla{r el trabajo. -
e Porque consti't’;/xye' un elemento indispensable como prueba, por estar firmado por el

trabaj'ardor.;"énkaléuhbs conflictos laborales.
2.2.9 Contrato psicologico

Ahora bien al momento de contratar al trabajador para su nuevo puesto se le esta dando una
serie de informacion de la organizacion, que a partir de ese momento va a formar parte de
él. Es importante que la organizacion tome en cuenta durante este momento la existencia
del contrato psicologico que juegan la organizacion y el trabajador de manera no

especificada.

El inicio de pertenecer a una organizacion y trabajar para ella, el satisfacer sus
necesidades y relacionarlas con la organizacion implica la existencia de un conjunto de

expectativas, no escritas que operan a toda hora: el rol que desempeiia el empleado,
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expectativas salariales, jornadas laborales, prestaciones, ventajas del empleo: garantia de
que no lo van a despedir, muchas de estas expectativas son implicitas y tiene que ver con el
) kse’nt'ido de dignidad y de importancia de la persona, el esperar que la organizacion te trate
como ser humano, que nos brinde trabajo y facilidades que suplan nuestras necesidades en
lugar de crear otras, que brinde oportunidad de crecer y aprender, mas‘que nos deje saber
como vamos haciendo las cosas etc. Forman parte del conlrato psmologlco quc ﬁrman de

manera intangible la organizacion y el empleado ys son necesndades de Ia orgamzaclon

sacrificarse por la organizacion.).

El contrato psicologico cambia con el tiempo a medida en que se transforman las
necesidades de la organizacion y del individuo. Las expectativas tanto del empleado como
de la organizacion surgen de sus necesidades mas primordiales, de lo que han aprendido de
otras personas, tradiciones y normas que estan ejerciendo alguna influencia de su propia
experiencia etc. En la medida en que las necesidades, expectativas y fuerzas externas
cambian; convierten al contrato psicologico en un contraio dinamico que debe negociarse

constantemente.

Posteriormente en el apartado de cultura v desarrollo organizacional se mencionara la
importancia de cubrir las necesidades del trabajador (contrato psicologico) en conjunto con

las de la organizacion.



2.3 Capacitacién y Adiestramiento

A partir de que los nuevos integrantes de la organizacion han sido éontratados. comenzaran
con sus labores, pero para ésto pasan al siguiente proceso ¢l cual es la capacitacion. La
cudl se cred en un principio con el Gnico proposito de incrementar la productividad de una
empresa, tomando en cuenta variables como el ﬁrﬁbiemc, condiciones de trabajo y
motivacion. Posteriormente la capacitacion se centro tanto en la productividad como en el
desarrollo de personal, debido a que se pensé . que como una organizacion esta formada
por individuos, ésta creceria en la medida - en que sus empleados también lo hicieran

(Granados y Rodriguez, 2001).

La capacitacion consiste en una acllvxdad planeada y basada en necemdades reales de una
empresa y orientada hacm un camblo en los conocimientos, habllldades y acmudes de los -

colaboradores, tanto en tiempo presente, ‘como en tiempo futuro (Silicio, 1986).
2.3.1 La induccién

La induccion como primer paso de! proceso de capacitacion, es una parte muy importante
ya que tiene trascendencia para la adecuada integracion de los nuevos integrantes en la
organizacion. Uno de los aspectos mas notables del proceso de induccion tiene lugar el
primer dia de labores, el cual resulta muy significativo para el trabajador, por eso hay que
considerar que cuando se inician por vez primera las actividades en una organizacion, los
individuos exacerban su necesidad de apoyo, seguridad y aceptacion, por lo cual las

actividades que se realicen deben estar matizadas de una actitud cordial (Arias, 1986).

Los objetivos de la induccion son

1. Establecer las relaciones que mantendra el nuevo trabajador con la empresa.

2. Ayudar a que se ajuste a su nuevo ambiente.
Informar de las politicas, reglamentos, prestaciones, ‘beneficios de la empresa, historia
de la organizacion, sus objetivos, horarios, dias de pago, servicios o articulos que

produce, informacion general que pueda ser de interés para el nuevo empleado.
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5. . e
sfue ,trabajac’i.or:, k’.y‘a Ia embresa; kdébidkda qu;qe'si no esta bien

*informado, constantemente formulara preguntas a sus compafieros ‘que lo rodean.

“Enla adiualidad la capacitacion y el adiestramiento tienen gran importancia debido a que
" por dichos procesos se han logrado avances tecnologicos como el desarrollo social,
econdmico y cultural de los trabajadores, ademas de ser un requisito_de ley para todo tipo

de organizacion formal.

Siliceo (1986) sefiala la dilerenciacion  entre capacitacion y adiestramiento; el
adiestramiento se entiende como la habilidad o destreza adquirida, por regla general, en el
trabajo preponderantemente fisico, el adiestramiento se imparte a los empleados de menor
categoria y a los obreros en la utilizacion y manejo de maquinas y equipos. Mientras que la
capacitacidn tiene un significado mas amplio. Incluye el adiestramiento, pero su objetivo
principal es proporcionar conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo,
desde este punto de vista la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios

en general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual importante.

Reyes (1982) dice que la capacilacion es mas de caracter teorico, de mayor amplitud y
para trabajos calificados, mientras que el adiestramiento es de caracter mas practico y para

un puesto concreto, entendido por adiestramiento adquirir una destreza.

2.3,3 Caracteristicas de la capacitacion

La capacitacion es concebida como una respuesta a la falta de personal calificado, ala

necesidad de contar con personal preparado. Asi la capacitacion es un proceso  de
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comunicacion permanente que permite a través de actividades ensefianza - aprendizaje,

transmitir conocimientos, - modiﬁcar actitudes . ¢ incrementar hablhdadcs en los

trabajadores, a fin de desarrollar de manera satisfactoria las tareas requeridas en sus

puestos, procurando su rcallzamon personal (Garcla 1986 en Caballero, 1998).

Castro (2000) mencmna que-existen d:versos mlereses para llevar acabo el proceso de

ntabl_ dad y mejora de acmudes

Me]ora del conocimiento del puesto en todos los niveles.

| lncrememo de la moral de los trabajadores.

fldenuﬁcaclon del personal con los objetivos de la organizacion.

Mejora la imagen de la organizacion.
Mejora en las relaciones jefe-subordinado.
Obtencion de informacion sobre necesidades futuras,

Mejora la comunicacion.

Para el individuo

Incremento en el nivel de satisfaccidn en el puesto.

Ayuda al logro de metas individuales.

Sentido de progreso.

Eliminacion de temores por incompetencia o ignorancia.
Contribuir positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.
Alimentar la confianza y el desarrollo.

Ayudar al individuo a tomar decisiones y solucion de problemas.

Mendoza (1991) destaca que la capacitacion tiene diversos objetivos, por ejemplo;

- proporcionar a los trabajadores la oportunidad de desarrollar las conductas exigidas para

"un adecuado desempeiio de las tareas y responsabilidades propias a su puesto de trabajo,

facilitar el ajuste personal de los trabajadores a sus actividades y ambientes laborales, tanto
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en situaciones concretas de trabajo como cuando se presentan innovaciones técnico —
cientificas, permitir una mayor y eficaz CJCCLICIOH de los emplcados para proponer
.-ascensos, transferencias, proporcionar reforzadorcs, ctc proporclonar a los cmpleados
habilidades especificas, ante las conungenclas de la demanda ocupacnonal ‘satisfacer las

demandas de los sujetos en lo referente a su formacnon

2.3.4 Fases administrativas de la c‘l‘ipacunc‘iéqn :

compromiso entre el area usuaria y la unidad de capacnacxon y desarrollo para la

realizacion de un programa. L

2. Presentacion del programa: se inicia con la investigacion de necesidades. de
capacitacion y culmina con la exposicion sistematica de un conjunto de actividades que
tiene un orden y un objetivo determinado. En el programa se establecen las condiciones
a las que deben sujetarse las actividades, asi como su descripcion, duracion, recursos

asignados y sefialamiento de responsables.

3. Operacion de los programas: csta fase la conforman las actividades que permitan la

aplicacion de los programas y el logro de los objetivos del mismo.

4. Contro! del programa: consiste en una serie de acciones evaluatorias que ayudan a

eliminar, al maximo posible, los problemas de la operacion de los programas.

5. Evaluacion: es la fase del proceso en las que se disefian modelos idoneos para

establecer hasta que punto los capacitados alcanzan los objetivos prefijados.
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6. Scguimiento: es la Gltima fase del proceso que permite evaluar el grado de permanencia
de la accién capacitadota y detectar acciones futuras. Esta étipa 'qqlm_iﬁa con el informe

de resultados del programa.

La capacitacion significa aumento o mejoramiento de: cantidad-y calidad de produccion,

utilidades, ventas, ahorro en mantenimiento : de: herramicnt

s

mejoramiento de  métodos de trabajo, ' dism “de "niveles de’}*‘roiqciéh,' mayor

satisfaccion en el trabajo, etc.

Uno de los papeles que juega el psicologo en este proceso es el brindar y proporcionar la
continua capacitacion a causa de los cambios tecnologicos en el area laboral y de las
modiﬁcagiones en los sistemas de una organizacién que constantemente se estan
préseniarjdo. Al igual que implementar y elaborar los mismos programas que se llevan

acabo ‘en_ie‘ste proceso (Granados y Rodriguez, 2001).

2.4 Dc'}sjn_gji‘éllorOrgnnizacional

Diversos autores (citados en Aguirre, 1997) mencionan que existen diferentes opiniones
sobre el inicio del desarrollo organizacional (D.0.), por ejemplo:

Davis (1983) menciona que se origino en la década de los cincuenta y sesenta y lo concibe
como otra forma de capacitacion integrada. Mientras que Ferrer (1998) argumenta que las
actividades del desarrollo organizacional aparecieron en 1957 como un intento por aplicar
algunos proyectos ¢ ideas de entrenamiento experimental. Por su parte Chiavenato (1992) y
Rodriguez, (1995) refieren que ¢l movimiento del desarrollo organizacional surgio a partir
de 1962 con un conjunto abstracto de ideas al respecto del hombre, de la organizacion y del

ambiente cn el sentido de propiciar el crecimiento y desarrollo de sus potencialidades.

E! papel que ha tomado en nuestros dias el desarrollo humano y organizacional es muy
importante, Lafarga (1994, en Gonzalez, 1996), expone que el trabajo de psicologos con

valores humanos, es promover el cambio hacia un mejor crecimiento y desarrollo de las
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personas, que les permitan compromcterse consq;o mlsmos con la empresa en que laboran

y con el pais.

El papel ‘que ha tomado el desarrollo human S e.sumajmponaincia; el'concepto de

Co! derarse como un ser en proceso

con la posnblhdad de crecer y autodetenmnarse de acuerdo a la suuacnon favorable que se: -
le presenle (Gonzalez l996) :

Se entlende el D.O. como una serie de conceplos ‘de dlversa mdoles relacmnados entre si y
que tienen como objeuvo comtn buscar el ‘desarrollo y la consecucién commdente de
ObjellVOS generales de una organizacion, con las metas particulares de los xndmduos que
la imegran.' o también se podria considerar como una filosofia porque es bz’isiéamenle una
manera de pensar, interpretar y actuar dentro del contexto organizacional o instituciona! de

nuestra sociedad (Arias, 1986).

O bien, Aguirre (1997) menciona que e! D.O. no es solamente un pi'ocesb de cambio, ni
una serie de intervenciones conductuales, sino mas bien, es un programa de accion donde
se analizan las necesidades de la organizacion - como del persohalv,,}'y se diséﬁan etapkask
para que estos trabajen en armonia hacia las metas planeadés que sirven‘a los idtereses

colectivos mas elevados.

El D.O. se desarrolla bajo la perspectiva de cambio no sdlo estructural sino también de las
personas ya que son las que van a contribuir al éxito o fracaso de la organizacion, de igual
manera es una estrategia educativa, cualquier modificacion que se emprenda implica
cambiar las creencias, las actitudes y los valores de la comunidad. El nivel de intervencion
puede variar desde un simple cambio superficial en la conducta, hasta una penetracion

mas profunda en las motivaciones (Gonzalez, 1998).

Para llevar acabo el D.O. es necesario tener necesidades que condicionen este punto que

podria ser por ejemplo:




a)
b)
c)
d)

c)
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Fuerza mayor de preparar y desarrollar un equipo.

Lograr la integracion ‘de un grupo altamente tecnificado.

Recuperar la condicion de competencia en un mercado determinado.

Resolver problemas de actitudes respecto a las diferentes  escalas . valorativas de
empleados, administrativos y obreros. : B

Simples problemaé de despersonalizacion del trabajo.

Para poder dlferenclar las necesidades de capacuacxon de Ias necesxdades de D.O. es

necesano descrlblr Ias caractensucas de este ultimo.

2.'4..l'Ca“:|fxic‘_}te;isuchs del Desarrolle Organizacional

Ag(xivl;rew(l997)k ‘menciona caracteristicas propias del D.O. que lo diferencia del proceso de

capacitacion:

2L

E! enfoque en la organizacion total: ya que trata de desarrollar la organizacion total

para que responda con eficiencia al cambio. Debido a los constantes cambios en la

sociedad moderna, es necesario que la empresa funcione en sus partes juntas y en orden.

Orientacion a sistemas: el D.O. se ocupa de las interacciones de las distintas secciones
de la organizacion y la forma en que se afectan entre si, abarca desde las relaciones de
trabajo y personal, hasta la estructura y los procesos asi como también de las actitudes.

Dandole importancia en la manera en que las partes se relacionan unas con otras.

Uso de agente de cambio: el D.O. puede utilizar uno o mas agentes de cambio (personas
expertas que se encarguen de estimular y coordinar el cambio dentro de un grupo) que
asisten como asesores, que generalmente viene del exterior de la compaiiia. Este trata
de que se realice un trabajo o relacion trilateral (director de personal, gerencia, agente

de cambio) para estructurar el programa de desarrollo organizacional.
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Solucion de problemas: el D.O. da vital importancia a este punto, ya que trata de
solucionarlos, ya que son problemas que estan enfrentando los participantes de la
organizacion, a ésto se le denomina mejoramiento organizacional a través de la

investigacion de accion.

Aprendizaje experimental: se refiere a que los participantes aprenden experimentando
en el ambiente de la capacitacion los tipos de problemas humanos a los que se
enfrentan en el trabajo, recurriendo al analisis y al debate de su propia experiencia
inmediata y obtiene enseiianza de ellos. '

Procesos de grupo: el D.O. se basa en procesos de grupos tales como el debate,
conflicto entre grupo, confrontaciones y procedimientos en busca de cooperacion,
realizando un esfuerzo de mejorar las relaciones. interpersonales, abrir canales de

comunicacion y aumentar la confianza.

Retroalimentacion: otra base del D.O. es la retroalimentacion de los participantes para
que tengan datos concretos en los cuales basar sus decisiones. La retroalimentacion los
anima a entender una situacion y a realizar una accion autocorrectiva en lugar de que

alguien les indique que hacer.

Formacion de equipos: el objetivo general del D.O. es reforzar mejor el trabajo en
equipo a través de la organizacion. Se hace hincapié tanto a los equipos pequefios como
grandes, sin olvidar que una organizacion esta formada por grupos pequefios. Lo que
hace el D.O. es enlazar a todos los grupos, personas, estructura, tecnologia y medio

ambiente para un eficiente desempeiio organizacional.

Por su parte Gonzalez (1998) menciona las siguientes caracteristicas que debe tener el
D.O.:

»

Se realiza bajo una perspectiva de cambio, intencional y deliberado, examinando todas

aquellas variables ambientales e internas que puedan inducir cambios en su estructura
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pero siempre onentandose hacia una finalidad concreta, que consutuya una superacion

.. de logros.

> Es una huéva filosofia gerencial que csta basada en el |deal de contar con
: org,amzacnones mas humanas y mas dcmocratlcas e .

> ' Los cambios que buscan estan ligados dlrectamente a la ex:stencna o demanda que la
orgamzacmn intenta satisfacer. : :

Los agentes de cambno comparten un conjunlo de metas normauvas basadas en su

: ﬁlosoﬁa

Al igual existe un conjunto de vélores relativos al hombre y su trabajo en el contexto de la
organizacion, los cuales ejercen una influencia en el proceso y en la tecnologia, para crear
organizaciones mas funcionales. Entre ellos se mencionan; el brindar oportunidad para que
las personas funcionen como seres humanos y no como simples objetos de produccion,
también el dar oportunidad para que cada miembro de la organizacion se desarrolle, el
procurar aumentar la eficiencia del organismo en funcion de todas sus metas y objetivos,
asi como el tratar de crear un medio ambiente en el que sea posible encontrar trabajo

motivador e interesante.
2.4.2 Pasos integrantes del proceso de Desarrollo Organizacional

Un programa de desarrollo 6rgélliiéci6nél tiene _elementos o pasos integrantes, los cuales

son, por ejémplo; ¢l diagnostico, la . intervencion y el mantenimiento del proceso.

< El diagnostico: es una recopilacion de datos acerca de los sistemas y subsistemas, asi
como de los procedimientos. Los métodos mas usuales para diagnosticar son: la
encuesta por medio de cuestionario y las entrevistas tanto de grupo como individuales
(Gonzalez, 1998).

TESLS CON
FALLA DE ORIGEN




43

Por su parte’ Aguirre (1997) menciona que ¢l diagnostico: esta comprendido por el
diaghésﬁéb inicial "en el cual la gerencia llama al agente de cambio para que detecte la
necesndad Y dctcrmme el tipo de programa que necesita. La informacion se puede obtener
por medlo de las cntrev:stas con diferentes personas que pertenecen a la organizacion. En la
retroallmemaclon de datos y confrontacion; se organizan grupos de trabajo para analizar los

datos recabados para medlr las cuestiones en las que estan en desacuerdo y para establecer

las pnondades para el camblo.

% La mtervencxon" comprende’cl trabajo de los az,entes de cambio y de los sistemas

receptores Una pane especnal lmphca formular planes de actuacion, llevar estos a cabo

y evaluar Ias consecuenc as cla acc n (Gonzalez 1998).

Enla intef‘vehlc‘ic")n se éskt’ruct»urankcquipos o se capacita personal para la ejecucion del D.O.:
durante todo el periodo de reuniones el asesor motiva a los integrantes - del grupo que
busquen ‘maneras para trabajar en equipo. También les ayuda a conoéer' y-valorar los
canales de comunicacion abierta y la confianza para que un equipo de traba)o labore con
efcnencla La evaluacion y anailisis subsecuente; el agente de cambio ©. asesor ayuda a la
organizacic’m a evaluar los resultados de su trabajo en D.O. y a .desarrollar tareas

adicionales en los campos que se requieren otros resultados (Aguirre, 1997).

«+ El mantenimiento del proceso: abarca los trabajos encaminados a orientar y controlar el
proceso teniendo como finalidad varios objetivos; modular el autoanalisis y la
autoreflexion, trabajar para verificar el dominio de las intervenciones del programa de
todos los integrantes, poner a prueba la aplicabilidad del programa a lo que necesita la
organizacion, cerciorarse de que las intervenciones se hagan en tiempo oportuno y
asegurarse que las consecuencias intencionales, no obstaculizan los objetivos del D.O.
(Gonzalez, 1998).

Los pasos del D.O. forman parte de un proceso y es importante que se lleve a cabo de

manera integra para que la organizacion logre obtener los beneficios de éste.
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2.4.3 Objetivos del proceso de Desarrollo Organizacional

El Iog,rar un camblo dem.ro de la organizacion en cuanto a valores, creencias, actitudes, y
llegar asi a una mayor eficiencia y bienestar a todos los niveles j Jerarquncos se¢ habla de un
proceso de D. O que logra cumplir con objetivos planteados por la organizacion. Los
principales Obje!lVOS segtin Beckhard (1973 en Caballero, 1998) son:

o Fijar una mejor forma de establecer los objetivos organizacionales.

o Buscar que los objetivos sean compartidos por todos los miembros de la organizacion:

a Desarrollar un sistema en que las labores sean realizadas en base a objetivos y plafxes.

o Lograr que la estructura, los procedimientos y las politicas ayuden al mejor‘deSer‘rlpéﬁo
de las funciones. ‘ R

o Que las decisiones sean tomadas en base a las fuentes de informacion, 'sin ifﬁporiar los
niveles jerarquicos. S

o Lograr un mejor trabajo en equipo y una responsabilidad compartida.

o Eliminar la competencia en beneficio de una mayor colaboracién.” -

o Fomentar el aprendizaje en el trabajo y la disponibilidad para recibir retroalimemacién.

=]

Crear condiciones en las cuales los conflictos salgan a flote y puedan ser manejados y

resucltos. -

o Resolver lo problemas en base a las necesidades personales incluyendo las relaciones
humanas. k k

u  Lograr un clima organizacional de confianza, respeto, de opiniones y de disponibilidad
para trabajar ' )

o Crear un sistema capaz de autorrenovarse y adaptarse al camblo mediante mecanismos

continuos de mejoramiento.

Cabe sefalar que, si no existe un compromiso por parte del empleado, de la empresa, el
apoyo de la direccion, una congruencia del programa de D.O. con la filosofia de la
organizacion, que la participacion no sea voluntaria, es dificil que se obtengan resultados

positivos de este programa. Las organizaciones deben planear los cambios necesarios
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para ‘su supcrvnvencla ‘asi como-la forma en que éstos deberan presentarse “ante los

mxembros del grupo a ﬁn de que sean equlllbrados aceptados o 1mpulsados (Arlas I986)

Una empresa no. puede cambmr de la noche a la manana, ‘es ‘un proceso de esfuerzo

lucra a toda la organlzaclon, e

erse snempre en

1 bxo debe mant 1

2.8 Cultura Organizacional

Otro_ elemento importante en la organizacion, ademis de su estructura es la cultura

ory,amza onaI la cual denota un sistema de significado comun entre los mlembros que

dlslmguen auna organizacion de otra (Aguirre, 1997).

La cultura organizacional significa un modo de vida, un sistema de creencias y valores, una
forma aceptada de interaccion y de relaciones tipicas de determinada organizacion. Por ello
para que las organizaciones puedan sobrevivir y desarrollarse, para que exista la
revitalizacion y la renovacion, se debe de cambiar la respecfiva cultura organizacional
conforme cambian las condiciones del mercado en las que se esta inmersa la empresa
(Ruiz, 1998).

Davis (1993) denomina cultura organizacional al conjunto de suposiciones, creencias,
valores y normas que comparten sus miembros. O bien Howell (1979) mencionaba que la
cultura organizacional tiene un valor importante dentro de la organizacion, ya que lo que
hace excelente a una empresa desde el punto de vista competitivo, efectivo y de
satisfaccion personal, es el establecimiento de valores compartidos, lo que propicia a

creacion de una cuitura solida.
2.5.1 Caracteristicas de la cultura organizacional.

Robbins (1987) menciona que hay siete elementos que al ser combinados y acoplados

revelan la esencia de la cultura de la organizacion,
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1. Autonomia indiViduaI:k Es el grado de responsabilidad, independencia y oportunidad
para ¢jercer la iniciativa, que Ios miembros tienen en la organizacion.

2. Estructura: es el grado de normas y reglas formales, asi como la cantidad de
ksupcrvnsnon directa que se utiliza para vigilar el comportamiento del empleado.

3 iApoyo es. el grado de ayuda, atencion y cordialidad que muestran los superiores a
sus subordmados '

4 [dcnudad cs el grado en que los empleados se identifican conla orgamzacton total

y no con st grupo o campo de trabajo.

Desempeﬁo-premlo se refiere a la distribucion

compaiieros y grupos de trabajo Asi como el deseo de‘ ser honesto y franco ame Ias o

diferencias.

7. Tolerancia al riesgo: es el grado en que alienta al empleado para que sea agresnvo,

innovador y corra riesgos.

A partir de dichos elementos se obtiene un panorama base de los sentimientos  del
significado compartido que tienen los empleados al respecto de la organizacion para saber

como se van a hacer las cosas dentro de ella y la manera en qué han de obrar,

La cultura desempeiia numerosas funciones dentro de la organizacion, primero, tiene un
papel de definicion de fronteras; esto es crea distinciones entre una organizacion y-las
demas. Segundo, transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion.
Tercero, la cultura facilita la generacion de un compromiso con algo mas grande que el
interés personal de un individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social. La
cultura sirve como un mecanismo de control y sensatez que guia y moldea las actitudes y el

comportamiento de los empleados (Aguirre, 1997).
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2.5.2  Medios de transmisién de la cultura organizacional

Robbiﬁs (l>987) 'proponc que la cultura se transmite por medio de:
‘ a) - Historias: las cuales circulan en toda organizacién, contienen narraciones de hechos
* referentes a los fundadores de la empresa, a las decisiones que afectaran al futuro
de la misma, y a la alta gerencia actual. Las historias fundamentan el presente yel

pasado, ademas de legitimar las practicas actuales.

~ b) Rituales: son secuencnas repetitivas de acuvndades que expresan Y refuerzan los

valores de la orgamzaclon

c) Simbolos materiales:., los automaéviles, el mobiliario, las instalaciones, el disefio y
disposicion de espacios, los privilegios de los ejecutivos y el vestido son algunos
ejemplos de simbolos materiales que indican a los trabajadores, que es importante
en la empresa y las clases de conductas (conservadora, autoritaria o participativa)

que se juzga apropiada. .

d) Lenguaje: en muchas empresas y unidades dentro de ellas se utiliza el lenguaje
como medio de identificar a los miembros de una cultura o subcultura. Al aprender
este lenguaje, los individuos reafirman su aceptacion a esa cultura. Con el tiempo
algunas organizaciones desarrollan términos especiales para describir el equipo,
personas, claves, productos, clientes, proveedores, entre otros que se relacionan con

SU grupo

Es de vital importancia el fortalecimiento permanentc de la cultura dentro de la
organizacion, ya que esto permitira el desarrollo de la organizacion en un mercado
altamente competitivo. Logrando asi el cumplimiento y la rapida reaccion ante los cambios
de su entomo, ahora bien existen diferentes tipos de cultura que desarrollan un tipo de

comportamiento comun, ya sea para bien o para mal de la organizacion y de su personal.




53

2.5.3 Tipos de cultura organizacional

Reyes (1982) menciona que existen cinco tipos de cultura organizacional:

2
g

°
Qe

Cultura fuerte: es aquella que tiene bien definido su conjunto de valores, cuenta
con personas que actuan bajo la direccion de los valores establecidos y tiene bien
definida y difundida la jerarquizacion de estos. Se afirma que las culturas fuertes
ejercen mayor influencia en el comportamiento del personal y que estan mas
directamente relacionadas con la disminuciéon de la rotacion de personal. Una
cultura fuerte se caracteriza porque los valores centrales de la organizacién se
aceptan con firmeza y se comparten ampliamente. Cuantos mas sean los miembros

que aceptan los valores centrales y mayor sea su adhesion a ellos, mas fuerte sera la

cultura.’

Cultura debll contranamcnte alo antenor no se tiene claramenle un conjumo de
valores establecndos y ampllameme dlﬁ.lndldOS o blen en el caso de exxsllr valores,

estos no ;,ulan o

C namlemo de las personas

Cullura funcnona res équélla que es capaz de cumplir plenamente con los objetivos

““de una orgamzacnon para Iograr los resultados deseados.

Cultura disfuncional: se caracteriza porque ha perdido la capacidad de lograr
resultados satisfactorios, o de enfrentar los cambios que se presentan, trayendo
como consecuencia malestar permanente de los individuos que la conforman, falta
de una guia que permita la accion de los empleados, incompatibilidad de valores,

creencias, intereses, entre otros.

Cultura rigida: en esta no se tiene la flexibilidad suficiente para adecuarse a los
cambios del entorno que pudieran aparecer, es decir, pretende seguir haciendo

frente a los nuevos retos y transformaciones de una manera tradicional.
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La cultura de una organizacion resulta de la integracion de las experiencias y principios de
sus creadores y a'través de los tiempos como vayan entrando nuevos mtegrames se les va

dando a conocer la nueva cultura,

Una " vez establecida una cultura, hay practicas dentro de la organizacion que la mantienen

al dar a los integrantes una seric de experiencias semejantes, por ejemplo“muchas de las'

técnicas referentes a los recursos humanos refuerzan la cultura: el proceso de selecc:on los
criterios con ‘que se evalia el desempefio, los métodos de concesion de’ prc_mlos; las
actividades relacionadas con la capacitacion y el desarrollo de carreras, los ﬁfoqé_&iﬂmie’mps"
de promocién aseguran que los contratados encajen con la cultura, prémieh athiéﬁés",‘la
apoyan y castiguen a quienes se opongan a ella. Estos puntos cumplen una ﬁjncién central
para que la cultura perdure, es decir que dicho ambiente sea estable y adecuadé para los
requerimientos que le pide la sociedad y la competencia misma con otras orgahiiacibnes
(Robbins, 1987).

2.5.4 Elementos de la cultura organizacional

La cultura organizacional esta constituida por diversos elementos que haran crecer e
interactuar con los elementos externos e internos a la organizacion. A la filosofia de la
empresa se le conoce como valores de la empresa o valores compartidos. Vazquez (1997)
menciona que la filosofia cuenta con tres valores fundamentales para toda organizacion: la

misidn, vision, valores.

a) Vision: se refiere hacia donde va la organizacion y que es lo que quiere lograr,
proporciona un marco de referencia compartido que da la forma a ese futuro, debe ofrecer
un reto al presentar un avance significado desde la realidad actual, convirtiéndose en la

nueva razon de ser de la organizacion, es su aspiracion (Granados y Rodriguez, 2001).

La vision es un signo comun e inseparable de los lideres, la vision es la imagen que crea
concientemente para representar el futuro ideal de una organizacion, grupo o pais, esta

vision debe articular un escenario realista del futuro, que sea creible y atractivo, una
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percepcton suﬁclcntemcnte amplia' y- comprensxva de todo lo que se desca Esta vision

debe ser; positiva, alemadoray motlvanle (Vazqucz. |997) e

b) Mision: abarca a qué se dedica la organizacion y la razon de ser de esta. La idea de que
las organizaciones tienen una mision refleja la concepcion de que son algo mas que
simples estructuras técnicas y administrativas. La mision también debe contener el fin
trascendente de cada una de las acciones de la organizacion y debe incluir la
responsabilidad social de la empresa y de sus integrantes. Solo una clara definicion de la
mision y proposito hace posible establecer prioridades, estrategias, planes y asignaciones
de actividades. La mision guia la continuidad de una organizacion para que logre sus
objetivos, se desarrolle  y sc proyecte en el tiempo y el espacio, con su amplio alcance, la
mision se convierte en el concepto total para disefiar y manejar la comunicacion estratégica
tendiente a posesionar, entre clientes, productos y la imagen corporativa de una

organizacion (Granados y Rodriguez, 2001).

¢) Valores: son las guias de actuacion dc quienes conforman la organizacion y que les
inspira a comprometerse con su €xito. Los valores son los cimientos de cualquier cultura,
como esencia de la filosofia de la compaiiia tenga para alcanzar el éxito. Los valores
proporcionan un sentido de direccion comun para todos los empleados y establece
directrices para su comportamiento diario Asi los valores establecen lo que se debe y lo

que no se debe hacer, los siempre y los nunca, los valores mantienen unida a la
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orgamzacnon La publicacion de los valores es una buena 1dea pero lo que en realldad es

valido es el hecho de v:vnrlos dla tras d|a

La cultura orgamzacxonal tiene efectos en la conducta, ésto ‘se: refléja en la forma dev.' )

organizar a la gente, mouvarln desarr arl

tratarlas (Amslrong, 1991).[

La cultura y el clima or[,amzacnonal provnenen del medio mtemo de Ia organizacion, son

intangibles, unicos porque h ! e que 1 mpresa se dxsnnga de otras, crean un sentido de

identidad y pertenencx ac:a la mlsma influyen en los mdnv:duos pueden facilitar u

obstaculizar el logro de’ Ias metas y Ob]ctIVOS planteados y son el resultado de las relaciones

formales e m!’ormales
2.6 Clima Organizacional

El clima organizacional surge del desarrollo organizacional en la busqueda de soluciones
para mejorar las actitudes de los trabajadores hacia el medio en el cual se desarrolla su
trabajo. Es la atmosfera psicologica que es intangible y Gnica que existe en cada una
organizacion, resulta de un complejo comportamiento relacionado con aspectos formales e
informales de la estructura, sistemas de control, reglas, normas y relaciones interpersonales
existentes en la organizacion, sin embargo, se puede considerar que existe un clima
adecuado cuando los empleados son cooperadores, estan contentos, logran sus metas y se
sienten parte de la empresa. Pero el clima es inadecuado cuando no hay confianza, no hay
colaboracion ni trabajo en equipo, no existe una comunicacion directa y abierta, etc.
(Aguirre, 1997).

Forehand y Gilmer (1974 en Ruiz 1998) describen al clima organizacional como un
conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de

otra e influye en el comportamiento de las personas. El clima es la sensacion, personalidad
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o caracter del ambiente de la organizacion y los factores que mas determinan el clima son
el tamaiio, la estructura organizacional, los sistemas de trabajo, cl liderazgo, y la forma de

direccion.

El individuo lleva consigo a su trabajo ciertas idcas concebidas sobre si mismo, quien es,
que se merece, que es capaz de realizar, etc. El desempeiio del trabajador se gobierna no
solo por su analisis objetivo de la situacion, sino también por sus impresiones subjetivas
del clima en que trabaja, es decir, el enfoque que se le de al clima organizacional va a
depender de la percepcion del individuo y esta orientado a la motivacion de los miembros
de la empresa (Gonzalez,1998). De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion

entre caracteristicas personales y organizacionales.
2.6.1 Dimensiones de estudio del clima organizacional

Entre las alternativas para estudiar el clima organizacional, Granados y Rodriguez, (2001)
destacan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente ‘en una
determinada organizacion Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

propiedades de la organizacion como son:

1. Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion a
cerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tiamites v oiras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo del trabajo La medida en que la organizacion pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre e

informal

|5

Responsabilidad. es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia cn la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en gque
fa supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento

de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en ¢l trabajo
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3. Recompensa: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de

la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la 'medida en quye la-

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

4. : Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los‘mi‘er‘nbfbé’kdeu la‘organizacion

5 acefca de los desafios que impone el trabajo. La medivda ‘en’ que la organizacion

B promueve la aceptacnon de riesgos calculados ‘a ﬁn d

: propuestos..,

es’ Ia perccpclon por parte de los miembros de la empresa acerca de la

exxstencla de; un ambleme de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

;‘ent:rve pares omo entre Jefes y subordinados.

6. 'C“ooperaciéﬁ: es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
& ex15tencla de un espmtu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados de
: grqp
mfernores

Enfasns pueslo en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

7. Estandares:: es:la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre las normas de rendimiento.

8. - Conflictos: es el sentimiento de los miembros de la organizacion tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro de un grupo de trabajo. En general, la sensacion de

compartir los objetivos personales son los de a organizacion.

E! clima organizacional, como lo menciona Kolb (1977 en Gonzalez, 1998) es saber dirigir

la motivacion de su personal. La eficacia de la organizacion se puede aumentar creando un
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clima que satisfaga las necesidades de sus miembros y al mismo tiempo, canalice su

conducta motivada hacia las miras propias de Iakempres'a.
2.7 Motivacién

La motivacién esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo. La motivacion es a la vez objetivo y accion, sentirse
motivado significa identificarse con el fmviy por el contrario sentirse desmotivado
representa la perdida de interés y de significado del objetivo o lo que es lo mismo, la
imposibilidad de conseguirlo. Los empleédos motivados son aquellos que consideran que

su trabajo les ayuda a alcanzar sus metas importantes (Granados y Rodriguez, 2001)

El saber .¢qué realmente motiva al empleadd a trabajar?, ;que sistemas de reforzamientos
son propicios para cada persona?. sobre esto, cabe sefialar qué nuestras motivaciones y
necesidades estan determinadas principalmente por la forma como percibimos la situacion
en la que nos encontramos y esa percepcion esta, a su vez, determinada por lo que ya se ha
aprendido, y refleja nuestra cultura, situacion familiar, socioeconomica, nuestra
preparacion, expectativas, etc. A pesar de que los seres humanos pueden empezar con
tendencias biologicas y genéticas muy similares desarrollan patrones diferentes de
necesidades y motivaciones, talentos, actitudes y valores que reflejan el tipo de crianza

particular y la situacion sociocultural en la que se encuentran (Schein, 1994).

En el pasado cuando se buscaba algo motivador solo bastaba aumentar el sueldo, pero en la
actualidad ya no da resultado, esto no quiere decir que el dinero carezca de valor

motivador, sin embargo la gente trabaja para satisfacer multitud de exigencias internas.
2.7.1 Teorias de la motivacién
Para identificar estas motivaciones y la manera de disefiar puestos y condiciones de trabajo

que faciliten su satisfaccion, Gonzalez (1998) menciona que es necesario conocer los tipas

de necesidades presentes en el individuo, las cuales se pueden clasificar en las siguientes:
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1) - Necesidades basicas; ropa, alimento, agua, abrigo, descanso, etc.
"2) Necesidades psicologicas: que surgen a medida que cada persona crece y desarrblla
la necesidad de sentirse 1mponan!e de ser bien visto, de ayudar a otros, etc. y que
en general son:

a) Seguridad, la sensacién de que gusta y se le enuende. 0

b) Reconocimiento, el ser apreciado, que se le hace senti rse lmponame ysele

da crédito desempefiando bien su trabajo

c) Sensacion de pertenencia, ser. necesario’y's ue ayuda.a alcanzar las

metas de la empresa. e :

d) Ser tratado con respeto y dignidad, la genfe desea sentir que se le respeta.

e) Oportunidad, la posibilidad de mejorar y desarrollarse en el desempeiio de
su trabajo. -

f) Satisfaccion con la realizacion, tener un trabajo que se es capaz de realizar y
cuya buena realizacion produce satisfaccion; un trabajo que constituye un
desafio para el, y para sus destrezas y capacidad. )

g) Proposito, la sensacion de que contribuye a una causa que vale la pena.

h) Competencia, desafié y oportunidad para una competencia sana con otras
personas dentro de la organizacion haran que teng,a mas _interés en su

trabajo.

Teoria de la motivacion basada en el logro: al hablar de las cualidades de los ejecutivos
eﬁbicntes. incluimos entre ellas la necesidad de logro, este deseo de conseguir algo, de
reélizar bien las cosas, de ser el mejor de todos caracteriza a muchos integrantes de la
sociedad moderna. Los que estan impulsados por ella obtienen profunda satisfaccion con

sus logros y se sienten motivados para destacar.

Teoria de la motivacion basada en la jerarquia de necesidades: Abraham Maslow (1970 en
Gonzalez, 1998) formulo una teoria de la motivacion en la cual sostenia que las
necesidades o deseos del hombre estan dispuestos en una jerarquia. EI hombre siempre
desea mejores condiciones de vida, siempre quiere lo que no tiene. En consecuencia, las

necesidades ya atendidas no pueden seguir motivandolo y entonces una nueva necesidad de
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impone a las demds. En tal sentido existen cinco categorias de necesidades (en orden
ascendente) 1) necesidades fisiologicas, 2) necesidades de seguridad, 3) necesidades de

pcnénecer al grupo y amor, 4) necesidades de estimacion, 5) nccesidades de
autorrealizacion,

Blum (1992) menciona que para Maslow fueron importantes las premisas:
e que el comportamiento de cualquier persona esta dominado y determinado por los
grupos mas bajos de necesidades no satisfechas. ‘ L
e E! individuo satisfara sistematicamente sus necesidades, pnnc:plando por Ias

inferiores y ascendiendo de acuerdo a la jerarquia.

e Se dice que los grupos de necesidades 1 y 2 son prepotentes en eI senlldo de que

prevalecen sobre las que tienen una posicion mas alta en Iajerarqula.

El modelo de expectativas también conocido como teoria de expectativas desarrollado por
~Victor H. Vroom: explica que la motivacion es producto de tres factores: qué tanto se desea
una rgcbmpensa (valencia), la estimulacion que se tiene de la probabilidad de que el
estuerzo produzca un desempeiio exitoso (expectativas) y la estimacion que se tiene de que
el desempefio conducira a recibir la recompensa (instrumentalidad). E! producto de la
valencia, expectativa ¢ instrumentalidad da como resultado la motivacion, a la cual se le

define como la fuerza del impulso hacia la accion (Robbins, 1987).

Ahora bien existen varias teorias de la motivacion, pero la importancia de esto para los
psicologos es el llevar a cabo un estudio detaliado para cada tipo de individuo dentro de la

organizacion, el no simplificar a un solo motivo las necesidades de toda la organizacion.

La percepcion, deseos, anhelos, propositos, etc. juegan un papel muy importante en la
motivacion ya que la reaccion ante las recompensas varia de acuerdo a la manera en que se
tenga la vision del medio, en un marco de referencia organizado de acuerdo a las
experiencias y valores individuales, no se puede motivar en la organizacion sin conocer (o

que les motiva realmente a los empleados. Los motivos o impulsos varian en intensidad no
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solo de un individuo a otro, sino también- dentro del mismo individuo en diferentes

ocasiones.

Al momemo de tratar de entendcr la conducta de los trabajadores la frustracion como

consecuernci nzada da lmponante mformacnon sobre el proceso de

2.7.2 Frué(raénon

La ﬁ.xetza de la: frustraclon ‘en’ una suuac:on esta relacionada con la magnitud de la
necesidad que ha quedado truncada, cuando una persona esta frustrada puede responder de
dos maneras: ..
[ Re’spuestas‘ de ajuste: la persona puede encontrar una forma nueva y aceptable de
reducir la necesidad, es decir, una meta sustituta aceptable que pueda obtener.
2. Respuestas de desajuste: la persona puede seguir tratando de alcanzar la meta
imposible o puede darse por vencido en cualquier intento en relacion con cualquier
otra meta. Una de las respuestas normales de desajustec a la frustracion es la

agresion (Blum, 1992).

Esperando que el tercer capitulo permita aclarar si el psicologo es capaz de realizar estas
actividades de manera completa, se describe lo que fue su formacion profesional,
tomando en cuenta sus habilidades, competencias y la delimitacion de sus actividades

dentro del drea organizacional como campo de trabajo de la psicologia.
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CAPITULO3
EL PAPEL DEL PSICOLOGO DE LA FACULTAD DE
ESTUDIOS SUPERIORES 1ZTACALA EN LAS
ORGANIZACIONES

Las actividades que se realizan en las organizaciones, como las mencionadas en el capitulo
anterior son llevadas a cabo de manera multidisciplinaria por el psicélogo, contadores,
administradores, ingenieros, mercadélogos, etc., por lo cual es importante sefialar algunos
puntos; la formacion profesional que recibe el psicologo de la Facultad de Estudios
Superiores (FES) lztacala, las competencias con las que cuenta para ejercer su vida
profesional, la delimitacién de su papel en las organizaciones y la importancia de la

participacion del psicélogo dentro del ambito organizacional.
3.1 La formacién del psicélogo de la FES Iztacala

La psicologia es la ciencia que estudia el comportamiento de los organismos. Es una
profesion relativamente reciente, ya que es a partir de 1973 que se le reconoce legalmente
en nuestro pais; su campo de trabajo se ha ampliado y diversificado en la medida que el
psicologo es demandado para dar solucion a diversas necesidades sociales en el campo de

la educacion, la salud, la ecologia, la produccion y el consumo, entre otros.

El curriculo de la licenciatura de psicologia de la FES lztacala parte de un marco teorico
congruente con su metodologia y propuesta tecnologica y cubre la linea de las demandas
sociales que dia a dia exigen una mayor participacion y compromiso de la psicologia
como profesion. El plan de estudios de la carrera de psicologia en la FES lztacala se
constituyé con base en una filosofia cientifica bien definida, el positivismo, del cual se
desprende ¢l conductismo y de un cucrpo teorico metodologico preciso, el analisis de la
conducta, sin importar ¢l area en la que el psicologo esté trabajando debe actuar de manera

cientifica.
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El psicologo que se forma en la Universidad Nacional Auténoma de México, FES lztacala
es capaz de identificar, valorar y proponer alternativas de prevencién y solucion para las
diversas situaciones que requieren de su intervencién, derivadas de la interaccion entre
individuos, grupos, msmuclones y comumdades para el desarrollo integral del ser humano

y la sociedad.

"o largo de su formacion profesional, pues cuenta con

Estas habilidades lés adquiere

clemcnlos teonco = p [ perfnitén incorporarse y desarrollarse en ¢l ambito

organlzacxonal (Cacho 990).::El papel que desempeﬁa el psicologo en una organizacion
deberla ser 1mportante ya que él es el especnallsla en comportamiento humano ya sea de

manera individual o en yupo

El psicélogo cuenta con una formacion cientifica que le permite llevar a cabo la deteccién,
evaluacion, desarrollo, rehabilitacion, planeacion, prevencion e investigacion, sea cual sea
su campo de aplicacion. Ahora bien existen cuatro conceptos que permiten operar de
acuerdo a los principios basicos de la psicologia y lograr la comprension de las

organizaciones, éstos son: observar, valorar, variar y probabilizar conducta.

+ Observar: para la organizacion representa la primera etapa de evaluacion donde se
identifica y delimita la demanda planteada.

¢ Valorar: se revela a la organizacion de qué manera ocurre el evento que le interesa
y los factores involucrados. '

* Variar: la organizacion evalua la propuesta de intervencion y la participacion que
habra de tencr.

¢  Probabilizar: se le muestran a la organizacion los resultados de haber intervenido

con relacion a su demanda para que pueda valorar los efectos e implicaciones.
3,2 Las competencias del psicélogo de Ia FES l1ztacala

El psicologo de la FES lztacala adquicre a lo largo de su formacion habilidades y

competencias propias de su ejercicio profesional, y son' evaluacion, diagnostico,




modificacion -de ‘comportamientos - o - interacciones . disfuncionales, capacitacion,

programacion, disefio,- de igual manera adquiere conocimientos en las - funciones de:

efinidos en: términos ‘de carencias. de formas de
ocialmente ‘deseables o de potencialidades - cuyo desarrollo es

i'equérido’pa; satisfacer prioridade§ individuﬁles y sociales.

2. .Desarrollo, que consisten en promover . cambios en el ambito individual o grupal
para facilitar la apariqiéh ‘de comportamientos aceptables que cubran los objetivos’

individuales o grupales, en lo que a recursos humanos se refiere.

3. Rehabilitacién, dirigidas al remedio de aspectos deficitarios en el comportamiento

de individuos o de grupos.

4. Planeacion, relacionada con el disefio de ambientes, prediccion de problemas a
mediano y largo plazo y difusion de algunas actividades profesionales de apoyo "

entre personal paraprofesional y no profesional.

5. Prevencion, es la identificacion de variables que participan-en un - fenomeno
determinado, pudiendo con esto predecir lo que puede ocurrir bajo ciertas
condiciones y también posponer un manejo de variables que impida la ocurrencia

del hecho no deseado.

6. Investigacion, se refiere a la claboracion de instrumentos de medida, al disefio de
tecnologia y al establecimiento de habilidades multidisciplinarias en las diferentes
areas (Martinez, 1991)

El psicélogo de la misma manera debe contar con; vocacion de servicio, disponibilidad para
el trabajo grupal. capacidad de observacion, capacidad de autoanalisis y autorreflexion,
creatividad, gusto por la lectura y conocimiento de eclementos historico-sociales, para

poder desarrollarse de manera optima en su ejercicio profesional ya que dichas

TESIS CON
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caracteristicas le permiten un entendimiento mayor de las actividades a realizar dentro del -

ambito organizacional,

Ribes (1980) menciona que la preparacion del psicéldgo como dientiﬁép de la conducta lo
hace capaz de analizar el comportamiento dentro de un marco yt'eéribc‘:oi‘j y lo"dota_ de un
conjunto de técnicas para afrontar los problemas conductuales en loé aiféréﬁies aﬁbientes, :
y en este caso en el ambiente organizacional el psicologo es capaz de reqohocer y afrontar
problemiticas conductuales como; reclutamiento, seleccion, agotamiento, insatisfaccion
laboral, motivacion, deteccion de necesidades, elaboracion de perfiles de puesto, analisis
del ambiente laboral, direccion de personal, etc., por lo que su integracion en el area .
organizacional no se encuentra limitada, con ello se entiende que la psicologia
organizacional no es diferente de la psicologia: s6lo es una de sus areas de inte;yiencién.‘

utilizando los mismos principios que para cualquier area de aplicacion.
3.3 Delimitacién del papel del psicélogo en las organizaciones

Aunque pareciera ser que las funciones del psicologo dentro de una empresa estan
claramente delimitadas, en México como en otros paises no existe un consenso de las
actividades que el psicologo puede desempefiar a partir de las competencias basicas
(deteccion, evaluacion, planeacion, etc.), esto se debe al hecho de que el contexto de
estudio se encuentra entrelazado con otras disciplinas profesionales, lo que distorsiona o

interviene en la labor psicologica.

Probablemente este problema de definir las competencias del psicologo en la organizacion
sea porque se ha confundido el puesto que regularmente ocupa (reclutador, asistente de
capacitacion, jefe de personal, gerente de recursos humanos, etc.) con su especialidad
cientifica y formacion (psicélogo) y la relacion e impacto de los resultados y acciones

derivadas de su labor que estan medidas por criterios administrativos.

O bien el psicologo aunque cuenta con las habilidades necesarias para insertarse en esta

area organizacional, y no necesariamente en los puestos mencionados, se deba a la falta de




confianza en si m/smo al momento de ofrecer sus servmos Ilmuandose a realizar y aceptar

las acuvxdadcs que se le pide realizar.

Por-esto mismo el psicologo se ve en la yneccvsrlda‘d'de”aplicar clivconocimicmo de otras
disciplinas distintas a la suya cuando se inserta —'e,'n una organizacion, por - lo cual és
necesario que el psicélogo no se extravie ante lal diversidad de actividades y-asuma su
papel ponicndo en practica las habilidades y. los covnocimicjnlos adquiridos ’kduran,te su

formacion académica ya que para eso se le prepafé (Ribes, 1980).

Por tal motivo el psicologo que se encuentra en el area organizacional debe tener en cuenta
esto ultimo, para no perder de vista los conocimientos y habilidades con que cuenta y las
ventajas que le proporcionan ante diversos profesionales que se ven insertos en dicho

ambito laboral.

El psicdlogo debe trabajar de manera multidisciplinaria para obtener informacion para
llevar acabo el analisis, la evaluacion.y la modificacion de la conducta de una manera
completa. Hay que recordar que la prioridad del psicologo es dar solucion o involucrarse
en todo lo reflerente a la conducta humana a diferencia de otras disciplinas que tienen sus

propios objetivos, por ejemplo

* Al psicologo le interesa en la organizacion atender los tenomenos que ahi
ocurren, reconocer la individualidad de cada sujeto y como éstos interactuan en
ese contexto

¢ Del organismo nos interesa su conducta, ¢s necesario no confundir las
actividades que otros especialistas realizan, no hay que perder de vista el punto
de interds: la conducta

¢ Otras disciplinas con las que se comparte el trabajo en la o1ganizacion tienen
distintas formas para cumplir sus objetivos segin su marco de referencia, al
psicélogo le corresponde identificar los elementos que panticipan en la

interaccion del sujeto con ¢l medio
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¢ Uno de los problemas de crcdlblhdad de trabajo psxcologlco enla orgamzacxon

ha sido no reconocer las Ilmnacmnes dc suvoperaci ~ 0" por: ‘lo menos no

aclarar al usuario éstas.

individual y los efectos para “ésta, cuando son; alterados elemento del

ambiente.

+  Las caracteristicas temporales, espaciales y convencionales los  distintos

contextos y procesos en que se incide determinaran la: conformacion de los

procedimientos de operacion tecnologica.
¢ El individuo o el grupo social demandante del servicio es el que toma las

decisiones con la asesoria del psicologo.

La psicologia como operacion tecnologica participa multidiciplinariamente en los distintos
contextos sociales, por lo cual sus juicios sc establecen primero en relacion a la propia
ciencia basica, y posteriormente en funcion de otras disciplinas y el contexto. Una vez que
el psicologo ha logrado comprender la dimension psicologica del requerimiento que atiende
debe reconocer de qué manera la operacion se articula con otros procedimientos de la

organizacion u otras disciplinas involucradas (Vargas y Velasco, 1998).

Cabe seialar que cada una de las actividades mencionadas en el capitulo anterior no son
solo de la incumbencia del psicologo es decir, no se trata de areas exclusivas de la
psicologia; basta con mencionar de manera general que como parte de la seleccion de
personal se practican examenes medicos, se elaboran contratos, etc.,, para la capacitacion
de personal se cumplen con requisitos legales de registro, se determina el ajuste de
programas a dinamicas de produccion o requerimientos externos a la organizacion. En el
desarrollo organizacional se determinan politicas internas, se aplican programas de

prestaciones y se adquiere maquinaria Con esta vision general se puede recalcar la
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importancia de una labor multidisciplinaria para el mejor funcionamiento de la empresa y

los organismos que {a conforman.
3.4 La importancia del psicologo dentro del Area organizacional.

Smith y Wakeley (1977), afirman que el psicologo debe atender todos los eventos
relacionados con la conducta de los empleados, utilizando habilidades de entrenamiento

especiales para atender los problemas que se presenta en cualquier grupo de trabajadores.

Es importante sefialar que aunque los profesionistas como contadores, administradores,
ingenieros, mercadologos realizan entrevistas, reclutan y seleccionan, capacitan, disefian
equipos, etc.; el psicologo es el tnico profesionista que cuenta con la formacién tedrica
especializada, para establecer los factores que determinan el comportamiento de un
trabajador dentro de su area laboral por lo que deberia ser él, el encargado de estas
actividades, para que en lo referente a factor humano se trate de tomar las decisiones mas
correctas de acuerdo a las necesidades de la organizacion y del individuo. Y cuenta con

estudios de comportamiento de las personas de torma individual y grupal.

Por lo que se refiere a la naturaleza del trabajo de! psicologo organizacional es importante
sefialar-que en casi todas las actividades que se desarrollan en este ambito, el psicélogo
realiza una labor multidisciplinaria, pues trabaja muy de cerca con otros profesionales y

especialistas.

En la organizacion se realizan varias actividades, en las que es indispensable el factor
humano vy si se parte del hecho de que el psicologo analiza, evalua y modifica la conducta,
éste al seleccionar empleados, entrenarlos, socializarlos y asignarlos a un cargo, asegura
mayor eficiencia y produccion, reduciendo en gran medida los mayores problemas a los que

se enfrenta una organizacion.

También desempeiia diferentes roles y funciones dentro de la teoria clasica de la

organizacion, se le determina como un técnico especialista en recursos humanos que es

N ke P T
S EUSIE I S E A

T TESES NG S




70

capaz de seleccionarlos, capacitarlos, integrarlos y evaluarlos laboratmente. (Caballero,
1998). ' i i

El creciente interés de la pamclpaclon del psxcologo dentro de las orgamzactones recae en
el hecho de que uno de los. ob_]euvos pnmordnales es mamener y mejorar ‘las condlcnones :
bajo las cuales se desempeﬁan los: mdnvnduos dentro de su contexto. laboral y ol resultado

sca mantener organlzacmnes productlvas

Es importante tener presente que ¢! papel que desempeiian los psicologos fue determinado
por las necesidades de las organizaciones, sin embargo, las nuevas condiciones que se
desarrollan dentro de éstas, generaran nuevas necesidades lo que trae consigo, nuevas

funciones y actividades de estos profesionistas.

El Consejo Nacional para la Ensefianza ¢ Investigacion en Psicologia define al psicologo-
como un profesionista universitario cuyo objeto de estudio es el comportamiento humano
individual y social, que a partir de la investigacion de los procesos cognoscitivos-afectivos
y de su interaccion con el entorno, es un promotor del desarrollo humano, consciente de sus
responsabilidades éticas para consigo mismo y la sociedad, siendo su funcién genérica la de .
intervenir como experto del comportamiento en la promocion del cambio individual y

social desde una perspectiva interdisciplinaria (Acle, 1992).

En el caso panticular del area organizacional, el psicologo ofrece un sin numero de ventajas
para la organizacion, su labor no solo se centra en la seleccion de los candidatos idoneos
para un puesto sino que ademas es capaz de desarrollar programas de capacitacion para asi
lograr integrar a los individuos a su labor correspondiente, puede ademas desarrollar
programas de motivacion con lo que se mejorara el desempefio de los empleados. El
psicologo puede lograr que el trabajador participe de forma asertiva, es decir, que sea
capaz de identificar tanto sus aciertos como sus errores y defender sus puntos de vista, tanto
en la labor que desempeiian como en la propia organizacion; con esta actitud la tension sera
disminuida y se creara un mejor ambiente de trabajo. logrando con esto una mejor

organizacion. Todas estas ventajas son planteadas con el objetivo de mantener y mejorar las
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condiciones en las que se encuentran Ios individuos en el contexto laboral, para asi
mantener orgamzacnones producuvas Es por lo antenor que la Iabor dcl psncologo dentro

de la empresa cada dla se hacc mas mponante

En resumcn. se pucde declr que a pamr de la formacnon académica’ que se brmda en la FES
lztacala el psxcologo egresado de la mis

n_las habllldades necesarlas para

lncorporarse al campo laboral en cualquler orgamzacnon
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CONCLUSIONES

E! psicologo como especialista en comportamiento humano es parte importante de nuestra
sociedad, es pbnador de conocimiento que ayuda a comprender formas de comportamientos
_en diversas situaciones de nuestra vida cotidiana y a explicar por qué las personas
reaccionan de diferente manera. El obtener informacion es parte esencial de su labor, pero
la manera de canalizarla y los objetivos para los que se obtiene, dan la diferencia para
saber en qué area se va a aplicar, ya sea en el area clinica, laboral, educacional, eic‘. ahora
- bien’el psicologo siempre sigue una metodologia que le permite desarrollar su trabajo en

cualquier area.

Tradicionalmente al psicologo se le requiere para laborar dentro de las organizaciones en el
area de reclutamiento y secleccion, lo cual no implica que solamente esté preparado para
ltevar a cabo estas tareas, sino que primeramente para estas dreas se le contrataba, pero de
acuerdo al programa de la FES lztacala el psicologo puede desarrollarse dentro de
cualquier area que le permita llevar a cabo estudios sobre el factor humano, desde sus
implicaciones, beneficios, prestaciones, obligaciones, indices de rotacion, modos de
comportamientos, productividad, riesgos laborales, estudios de ambiente, estrés,
satisfaccion laboral, capacitacion, entrenamiento, induccion a puestos, elaboracion de
manuales y de evaluaciones de desempeiio, etc., ésto indica que no se encuentra limitado
en su practica profesional, sino que por parte de la organizacion hay que revalorizar la

labor del psicologo dentro de ella.

El programa de psicologia de la FES lztacala de manera explicita no cuenta con materias
que se definan como tal del area organizacional, pero hay que dejar claro que los temas y
elementos con los que cuenta ¢l programa a la par de las habilidades que se van
adquiriendo durante la carrera, por ejemplo. alto nivel de analisis, de observacion, habilidad
para realizar entrevistas, de discusion de textos, mancjo de estadisticas, redaccion de
documentos, de crear instrumentos de medicion, el aprender a reaccionar de manera
imparcial, conjugan un modo de trabajo que le permite al futuro psicologo poner en

practica todo lo aprendido para lograr los resultados debidos en su area laboral.
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El préseme escrito’ me permitié tener una visién mas cléra y ordenada de lo que cs la
preparacion - profesional del- psicologo de la FES k‘ Iztacala y la. manera en que dicha
prcpéracrikén le permite insertarse en un érea laboral, en este caso se puso interés en las
actividades yque puede realizar dentro de la area organizacional. - La funcion genérica del
psicologo es intervenir en los procesos donde el . estudio del factor humano es
indispensable para los resultados y beneficios buscados, ahora bien el psicologo puede
incorporarse a cualquier drea laboral que le permita aportar conocimientos a partir de su
formacién, pero sin olvidar que si el programa le da las herramientas para lograrlo, también
es necesario aprender en todo momento cosas diferentes que le permitan lograr estudios
mas completos, por ejemplo que se siga preparando por medio de los diferente medios que
existen en nuestra sociedad, revistas, libros, conferencias, videos, internet, seminarios,
doctorados, maestrias, cursos, talleres, programas de educacion continua de toda indole que
le permita adquirir conocimientos generales de todos los factores que en algun momento
pueden estar relacionados con el factor humano. La importancia de una mayor
preparacion es que el psicélogo de la FES lztacala se de cuenta que su preparacion le da las
herramientas para insertarse en el ambito laboral dentro de la organizacion, pero que el
mantenerse actualizado y en un proceso de aprendizaje contintio, le permite obtener
mejores ofertas de trabajo y adquirir conocimientos para mejorar su estilo de vida ya sea

tanto en lo laboral como en lo personal.

Aunque el presente escrito permite observar las areas en las que el psicologo deberia estar
inmerso, de acuerdo a su formacion y habilidades con las que cuenta, es comin encontrar
en la practica profesional, lo que se menciono a lo largo del trabajo, que no siempre el
psicologo es ¢l encargado de las diferentes actividades en las que podria retribuir de manera
productiva a la organizacidon, sino mas bien se limita a la reproduccion de las actividades
que no necesariamente forman parte se su actividad profesional, para ¢sto el psicologo debe
aprender a valorar sus conocimientos, a reestructurar sus actividades, a plantearse obijetivos
que le permitan desarrollar sus conocimientos dentro de su cjercicio profesional como
psicologo, a conocer de lo que es capaz de hacer si pone en practica todo lo que sabe, y
todo ésto con el fin de que, él se permita ofrecer mas alternativas de trabajo para ampliar

sus actividades, que aprenda a vender sus servicios ya que debe recordar que é! es capaz
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de evaluar, analizar, describir, observar, plamﬁcar prevemr desarrollar, investigar, etc., lo

cual puede aplicar en: la calldad de’ servnc:o mcjoramlento de prestaciones o de areas

laborales, satisfaccion cn “lag acuvndades reahzadas estudlos de cultura organizacional y

sus implicaciones, en mcrementar mvclcs de productwndad Etc.
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