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RESUMEN.

El presente es un reporte de trabajo sobre las actividades que llevé a cabo como
psicélogo durante mi estancia en e departamento de recursos humanos de Técnicos en
Alimentacion SA (TASA), una empresa del ramo alimenticio dedicada a brindar los
servicios de comedor, almacenamiento y distribucion de alimentos, tanto preparados como
no procesados. A 1o largo del trabgo se intentd problematizar de manera critica la
formacion cientificay profesional recibida durante la licenciatura en Psicologia en la FES
Iztacala y la relacion que guarda ésta con las funciones concretas en el gjercicio de la
profesién en e area industrial y/o organizaciona; para llevar a cabo esto se dividié €
reporte en tres partes: la primera dedicada a la presentacion de |a psicologia organizacional,
sus antecedentes historicos, sus conceptos basicosy el papel y funciones del psicélogo en el
area; en la segunda se describen y analizan la compafiia y las actividades concretas
realizadas por mi en laempresa; y en la Ultima se expone y critica la formacion recibida en

laFES Iztacalay su relacion con las funciones del psicologo organizacional.



INTRODUCCION.

La funcion del psicologo en la sociedad se proyecta en dos ambitos distintos, pero
intimamente ligados. primero como un cientifico dedicado a estudio de los fendmenos y
procesos psicolégicosy su relacion con otros procesos sociales, desarrollando su actividad,
principalmente, en espacios educativos y de investigacion; €l otro es gjerciendo como un
profesional que aplica los conocimientos y técnicas emanados de la actividad cientifica
mencionada y buscando incidir de manera practica en distintos contextos, como la
educacion, e deporte, la empresa, € gobierno, la clinica, las organizaciones sociales, €
comercio y un gran etcétera; se puede decir que préacticamente en cualquier actividad
humana la psicologia es de utilidad para entender dicha actividad e implementar estrategias
paramejorarla.

De acuerdo con Furnham (2001), la psicologia en general y sus aplicaciones
particulares tienen una larga historia pero un pasado breve, toda vez que reconoce en la
antigua cultura helénica los origenes de las ciencias (incluida la psicol 6gica) y pone énfasis
en el interés de los griegos por estudiar a ser humano y la naturaleza con €l fin de aplicar
estos conocimientos en un intento para mejorar los distintos aspectos de la vida personal y
comunitaria (la ética, las mateméticas, la politica, la psicologia, la educacion, la medicina,
son gemplos claros de €llo), aungue no fue sino hasta finales del siglo XI1X cuando se
sistematizo e institucionalizé e conocimiento psicolégico en una disciplina particular con
caracteristicas y métodos propios, que se empezd a impartir en universidades y laboratorios
de investigacion, ademas de que se prepararon investigadores y docentes ex profeso;
asimismo, en los trabajos de los que son considerados pioneros de la psicologia se puede
observar €l origen de lo que se conoce como psicologia aplicada: en Estados Unidos
William James proponia una psicologia que pudiera aplicarse en la vida cotidiana, mientras
que en Alemania los estudios de Wilhelm Wundt y los estructuralistas ofrecian ideas que
deberian demostrarse y ponerse en préactica en la sociedad (L6pez, 2008). Aunque a nivel

tedrico conceptual no hay un consenso entre los psicélogos acerca de cdmo definir a su



ciencia y a su objeto de estudio (la conducta, la experiencia, las estructuras psiquicas, €l
desarrollo cognitivo, € yo, etcétera), hay un mayor acuerdo en lo que se refiere a las
distintas &reas de investigacion y de aplicacion; historicamente la psicologia se ha dividido
en varias &reas de estudio o investigacion, entre ellas estrechamente relacionadas, las més
comunes son: la psicologia fisiolégica, la educacion, la psicologia experimental, el
aprendizaje, los procesos cognitivos, los tests y la psicometria, la psicologia socia y la
psicopatologia (Spector, 2002). A esto hay que agregar que al gercer sus funciones los
psicologos forman un conjunto muy diverso de intereses especializados, ademas de que se
genera un amplisimo espectro de contenidos, o que se traduce en distintos campos de
gjercicio de su actividad para llevar a cabo la aplicacion de los principios psicol 6gicos,
ademés de que la psicologia es de utilidad para hacer frente a muchos de los diferentes
problemas que surgen précticamente en todas las areas de la vida social (Muchinsky, 2007);
tradicionamente se han considerado como las areas principales de aplicacion a la
psicologia industrial, la psicologia de la educacion, la psicologia socia y la psicologia
clinica, aunque actualmente se reconocen muchas otras como € deporte y la actividad
fisica, lapsicologiajuridicay criminoldgica, |a neuropsicologia, la psicologiade la salud, la
psicologia organizaciona y/o del trabajo, la psicologia ambiental, la publicidad, y un
etcétera que cada vez es mayor. En el caso del presente trabajo, se ubica en €l area que se
conoce como psicologia industrial, mas en particular en la denominada psicologia
organizacional, ya que se trata de un reporte de las actividades profesional es desempefiadas
en una empresa del ramo alimenticio.

Como pasa en la mayoria de los temas de la psicologia, existen diferencias
conceptuales en torno al gercicio de esta ciencia a interior de una empresa, empezando
porque algunos psicélogos o circunscriben exclusivamente al ambito de la psicologia
industrial, y con argumentos histéricos, en €l mejor de los casos, aceptan a la psicologia
organizacional como parte de la anterior (cfr. iménez, 1976; y Smith y Wakeley, 1977);
otros investigadores hacen unatajante division y distincion entre las psicologias industrial y
organizacional (Luthansy Kreither, 1984; y Tyson y Jackson, 1997), comentando que ésta
se desarroll6 a partir del movimiento de la relaciones humanas en la organizaciones y pone
mas interés en los empleados que aquélla, la cual, ademas, tiene una perspectiva mas

gerencial y se orienta por la produccion; mientras que otros autores (Carbo, 1999; Garcia,



2002; y Spector, 2002) proponen una vision integradora en la que se reconoce que ambas
tienen sus caracteristicas y objetivos propios, pero estan intrinsecamente relacionadas. A
este debate se ha sumado en las Ultimas décadas |a propuesta de la psicologia del trabajo
(Alcover et al, 2004; y Landy y Conte, 2005), que busca revalorar el papel del psicologo
desde la perspectiva ya no solo de la empresa, sino incorporando e punto de vista del
trabajador. En lo que si hay un consenso es en aceptar que las actividades y
responsabilidades de los primeros psicdlogos industriales de las décadas de los 20's y 30's
son diferentes de las que realizan los actuales psicdlogos organizacionales y del trabajo,
quienes ademas de los problemas tradicionales relacionados con el reclutamiento,
evaluacion, seleccidn, entrenamiento, andlisis de puestos, incentivos, condiciones de
trabajo, etcétera, tienen que vérselas con cuestiones como e comportamiento de grupos y
subsistemas, innovaciones tecnol dgicas, gjecucion de estandares de calidad y certificacion,
investigacion organizacional, y mercadotecnia y publicidad, entre otros tdopicos
interrelacionados e intimamente ligados a la estructura y funcionamiento de la organizacion
empresarial.

Hasta este punto con lo expuesto se puede perfilar a la psicologia organizacional
como un gemplo ilustrativo de la forma como se interrelacionan el trabgjo cientifico y la
actividad profesional de los psicélogos, ademas de que permite empezar a entender por quée
esta disciplina tuvo una demanda y un desarrollo muy marcados en €l ultimo tercio del
siglo pasado, 1os que se han consolidado en €l inicio del actual: el objetivo primordia de las
organizaciones, y principalmente en las del tipo empresarial, es la eficiencia en los campos
productivos, y para alcanzarla hacen uso de métodos y técnicas cientificos que les sirven,
en primera instancia, para hacer frente a problematicas diversas en e afan de obtener las
mayores ventgjas econémicas (LOpez, 2008). En este sentido, una seria dificultad la han
congtituido siempre los esfuerzos por optimizar la participacion de cada uno de los
integrantes de las organizaciones, de esta forma, la necesidad de una psicologia aplicada a
la industria y los negocios surgié con la Revolucion Industrial, la organizacion cientifica
del trabajo y la propuesta de adecuacion fisicay fisioldgica del trabajador, aungue fue hasta
la primera mitad del siglo XX, en particular después de la primera guerra mundial, cuando
los cambios econdmicos y sociales aunados a avance en las ciencias, permitieron la

sistematizacién de una disciplina cientifica particular denominada psicologia industrial y/o



organizacional (Herrero, 2003), encargada de la aplicacion de los conocimientos y practicas
psicoldgicos en un sistema social complejo, el contexto empresarial y laboral. Asimismo,
este proceso ha promovido la busqueda de una més adecuada (productiva) relacion entre el
hombre (trabajador) y su actividad (trabagjo) en la organizacion empresarial, y la
mencionada disciplina fue desarrollandose para buscar nuevas formas de obtener mejores
desempefios por parte de los trabajadores, mediante la manipulacion de factores como las
condiciones ambientales, la motivacion o €l liderazgo (Garcia, 2002); al enfocarse en esta
situacion los psicologos se especializaron en la psicologia del trabajo. No obstante, es
necesario mencionar que, como se vera mas adelante, ha habido posturas criticas y
propositivas ante esta concepcion del ser humano como una prolongacion de las maguinas
con las que labora.

En la sociedad actual asistimos a un peculiar momento del desarrollo de la
psicologia, que tiene que amoldarse a la exigencia de economias eficientes, a un intensivo
uso de modernas tecnologias, tanto de produccién y administracion como de informacion y
comunicacion, y a un volétil entorno en las organizaciones empresariales, ademés de
enfrentar normas cada vez mas estrictas de crecimiento y competitividad. Para € caso
particular de México nos encontramos que la psicologia organizacional se desempefia en
medio de las exigencias de una sociedad y una economia en desarrollo que enfrenta cada
vez mayores apertura’y competitividad, con un entorno internacional poco favorable, por lo
gue ya es préactica comun que las compafiias que buscan competir apliquen distintas
estrategias para mantenerse y crecer, las cuales necesariamente pasan por la modernizacion
y simplificacion de sus estructuras, la innovacion con mejoras tecnologicas y técnicas,
ademés de laimportancia de disponer y mangjar del adecuado “capital humano” para llegar
ala consecucion de sus objetivos. La radical importancia de este Ultimo punto es evidente,
ya que para los seres humanos en la empresa lograr resultados se vuelve un desafio todavia
mayor que realizar sus tareas, y para lograr esto el trabajador competente debe poner en
juego de manera integral sus conocimientos, habilidades, resistencia fisica, experiencia 'y
comprension del proceso gue realiza; la contraparte son los efectos psicosociales como un
estilo de vida acelerado, con limitaciones en e tiempo que las actividades necesitan,
conflictos sociales e interpersonales, ansiedad generalizada por la permanente competencia

e incertidumbre, y desintegracion familiar, entre otros. Resulta imperativo para los



psicologos organizacionales atender a todos estos aspectos derivados del contexto laboral,
ya que al estar estrechamente ligados con € comportamiento del individuo inmerso en una
organizacion, son objeto de estudio de esta disciplina.

Este es & contexto en el cual se enmarca e presente reporte de las actividades
profesionales desempefiadas durante mi estancia en Técnicos en Alimentacion SA (TASA),
una empresa del ramo alimenticio creada en 1975, dedicada a brindar servicio de comedor a
diversas compariias e instituciones en la ciudad de México y el &rea metropolitana, tanto
privadas como del sector publico (lusacell, DIF Nacional, Conaliteg, Infra, todos los
reclusorios del Estado de México, entre otras). Debido a la competenciay a las exigencias
de sus clientes, TASA ha puesto en marcha diversas medidas para establecer estandares de
calidad en sus productos y procedimientos por encima de |0s vigentes entre su competencia,
lo que le ha redituado en ofrecer un servicio de calidad que le permitié posicionarse en €
mercado de manera exitosa. Para cumplir con sus objetivos fue necesario dividir la empresa
en dos secciones interrelacionadas: la de produccion, encargada de comprar, seleccionar,
almacenar, transportar y entregar todo lo necesario para los comedores, ademéas de
abastecer a otras empresas como restaurantes, hoteles u hospitales; la otra seccién es la de
comedores industriales, la cual, como su nombre lo indica, brinda &l servicio de comedor a
las instituciones cliente; entre ambas se encuentra e departamento administrativo,
integrado por las areas administrativa, comercial y de recursos humanos, es en esta Ultima
donde se inserta € psicologo en la empresa. El papel del psicologo es fundamental para
TASA, toda vez que se encarga de proveer y capacitar el capital humano necesario para su
optimo funcionamiento, por medio de las funciones de reclutamiento, seleccion,
capacitacion, seguimiento y evaluacion. De esta forma, e objetivo de este reporte es
analizar las actividades profesionales como psicologo en una empresa del ramo alimenticio,
el caso particular de TASA, vinculando este andlisis con la formacion tedrica y préctica
recibida en la UNAM campus |ztacala en la licenciatura de Psicologia; para redlizarlo €l
reporte se estructura en tres capitulos: € primero dedicado a los antecedentes historicos y
tedricos de la psicologia organizacional, ademas de explicar e perfil del psicélogo
organizacional y sus funciones; en e segundo se presentan y analizan las actividades
realizadas durante mi estanciaen TASA como psicologo en e area de Recursos Humanos,

para lo cual es necesario también presentar una breve introduccion sobre la empresa; en €



tercer y ultimo capitulo se hace una resefia sobre la formacion del psicélogo en la FES
|ztacalay se exponen las reflexiones en torno ala experiencia del gjercicio profesional en la

empresay laformacion en launiversidad.



CAPITULO 1.

LA PSICOLOGIA EN LA ORGANIZACION EMPRESARIAL.

MARCO HISTORICO CONCEPTUAL.

Antecedentes historicos.

La mayoria de los autores concuerdan en que resulta dificil ponerle fecha al inicio
de la psicologia industrial y organizaciona (Vargas, 2007), empero, como ya se menciono,
el origen de ésta y de otras areas tecnoldgicas en la ciencia psicolégica tienen varios
momentos en comun: la necesidad de una psicologia aplicada a la industria 'y los negocios
surgio con la Revolucion Industrial, la organizacion cientifica del trabajo y |a propuesta de
adecuacion fisicay fisiolégica del trabajador (Herrero, 2003). Aungue siempre han existido
relaciones de tipo laboral entre los hombres que viven en sociedad, fue durante los siglos
XVIIl y XIX, después de la Revolucion Industrial, cuando las fuerzas competitivas del
mercado llevaron a empresariado a utilizar la ciencia de la psicologia como un medio para
promover la “racionalizacion de la eficiencid’ (Garcia, 2002, p&g. 1); de esta forma €
conocimiento cientifico pasdO a ser una de las fuerzas principales en el proceso de
produccion y acumulacion capitalista; Alcover de la Hera 'y sus colaboradores (2004, cap.
1) destacan como representativos los casos en Inglaterra de Robert Owen, el “padre de la
direccion de personal” (p&g. 13), un galés propietario de una fabrica que en 1800 se
preocupo por las necesidades de sus trabajadores, se negd a emplear a nifios y mejoro las
condiciones de trabajo de sus empleados, a quienes ademés ensefid aspectos de seguridad e
higiene; y de Andrew Ure, quien en 1835 publicé su obra The Philosophy of Manufactures,
en la que, entre otros temas, se ocupd de los factores humanos en la empresa, y puso en
practica algunas medidas como proporcionar a sus trabajadores té caliente, tratamiento
medico, un ventilador y pagos por enfermedad. Aun asi fue posteriormente, hacia € Ultimo
tercio del siglo XX, cuando los avances econdmicos, sociales y cientificos permitieron la
sistematizacion e ingtitucionalizacion de una ciencia psicolégica, independiente de la
filosofia y la fisiologia, la cual produjo conocimientos y técnicas que contribuyeron a la
toma de conciencia de la importancia del factor humano en las empresas, destacando la
inquietud por mejorar las condiciones de |os trabajadores sin descuidar el mejoramiento de
la produccion, por el contrario, se buscaba que produjeran mas rgpido y en mayor cantidad
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para generar mayores ganancias con menores costos; fue en esta época cuando se comenzo
a concebir a la organizacion fabril como un espacio psicosocial, ademas de econdémico, en
el que se buscaba facilitar |a maximizacién de ganancias de los empresarios (Garcia, 2002).
Para el inicio del siglo XX, en Estados Unidos, Frederick W. Taylor generé el interés por
las personas en e trabajo con sus postulados de administracion cientifica (Landy y Conte,
2005; y Herrero, 2003), por medio de la cua buscaba la eficiencia técnica y productiva,
utilizando criterios gerencidles para €l reconocimiento y la productividad de los
trabajadores, ademas de darle una mayor importancia al recurso humano. Garcia (2002) es
critica a esta postura por considerar que los trabajadores fueron aislados de sus oficios para
cumplir unas funciones parceladas: “€ taylorismo sirvié como laboratorio conceptua y
experimental de las técnicas fragmentarias en las fabricas. La separacion creciente entre el
trabajo intelectual y manual se hizo cada vez mas palpable... en nombre de la ciencia, la
gerencia cientifica provocd una profunda alienacion en las sociedades industriales.” (pag.
2), y agrega que Taylor desarroll6 y aplico las teorias de Durkheim sobre la division del
trabajo y de Weber sobre la racionalidad de las organizaciones. La trascendencia de los
planteamientos de Taylor fue evidente incluso en la antigua Union Soviética, donde la
necesidad de crear una base psicoldgica cientificamente solida, aunada a la organizacion
cientifica del trabajo, se convirtieron en uno de los elementos criticos del crecimiento de las
fuerzas productivas y la sociedad soviéticas (Garcia 2002).

Este fue el marco tedrico y econdmico en €l cual surgi6 la disciplinaalaque en un
principio se denomind psicologia industrial, la que se puede concebir como la confluencia
de la ciencia psicologica con intereses particulares aplicados en la preocupacion por
incrementar la eficiencia industrial en las organizaciones de tipo empresarial. Con € paso
delos afios y en conjuncién con el desarrollo tecnol égico, los psicélogos, tratando de cubrir
las necesidades concretas expuestas por los duefios de los medios de produccion, a
principios del siglo XX, hicieron los primeros intentos por operar en la empresa desde una
perspectiva psicologica; asi fue como aparecieron los pioneros en la medicién de aptitudes
aplicadas a la industria, “las conocidas figuras de los psicotécnicos’ (Herrero, 2003, pag.
52). Variados son los autores a los que se les puede adjudicar la paternidad de esta materia,
ademés del audido Taylor, Howell (1979) y Landy y Conte (2005) concuerdan en

mencionar a Walter Dill Scott, psicologo estadounidense que a principios del siglo XX
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demostro al empresariado de Chicago la necesidad de aplicar la psicologia ala publicidad y
el proceso de ventas; producto de estas conferencias fue la publicacién de sus obras The
Theory of Advertising y The Psychology of Advertising, en las que trata de la sugestion y la
argumentacion como métodos para influir sobre la gente, ademas del incremento de la
eficiencia de los trabajadores con técnicas como la imitacion, la competencia y la
concentracion. Otro autor que tradicionalmente es considerado como un patriarca de la
psicologia industrial es Hugo Mdunsterberg, un psicdlogo aemédn que estudio
sistematicamente todos los aspectos del puesto de trabajo, ademas de que publicd € libro
Psicologia y €ficiencia industrial en 1913, en € que estudi6 los temas de aprendizaje, €l
gjuste a las condiciones fisicas, la economia de movimientos, la monotonia, la fatiga, la
compray la venta, ademas de que aportd sefialamientos como la participacion del manegjo
de personal como variable relacionada con la produccién y e reconocimiento de que la
eficiencia implica los conceptos de rendimiento o productividad como una funcién de la
contribucion o esfuerzo (Vargas — Mendoza, 2007 y Spector, 2002).

El estdlido de la primera guerra mundial, coincidente con la muerte de
MUnsterberg, representd un auge para la ciencia de la psicologia en general, y muy en
particular para la psicologia industrial y organizacional, toda vez que los psicélogos
comenzaron a aplicar su conocimiento para la seleccion de reclutas y su capacitacion para
el frente de batala, lo que atrgjo € consabido desarrollo de las técnicas y las pruebas de
evaluacion (Schultz, 1996). Por su parte, Vargas — Mendoza (2007) comenta que desde €l
inicio de la primera guerra mundial los psicdlogos participaron activamente en los
esfuerzos bélicos, por medio de la administracion de pruebas colectivas para reclutas del
giercito y € desarrollo de procedimientos para la seleccidon de oficiaes, lo cua tuvo
repercusiones positivas para los principales campos de desarrollo psicolégico de la
posguerra, como las pruebas de grupos, las pruebas profesionales, las escalas de
calificacion y los inventarios de personalidad, que tuvieron sus origenes en las actividades
de los psicologos dentro del conflicto bélico en Europa (Herrero, 2003). De esta época
convulsa se pueden destacar |os esfuerzos en Estados Unidos de James M. Cattell para la
fundacién de la Psychological Corporation, organizacion que tuvo los objetivos de
desarrollar y distribuir pruebas psicoldgicas, asi como de proporcionar servicios consultivos

a organizaciones industriales, también es necesario mencionar a Lilian Gilbreth con su The
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Psychology of Management, libro en el que enfatizaba el aspecto humano del trabgjo, y a
Whiting Williams, uno de los primeros dirigentes de la American Management Association
e interesado en el estudio del factor humano en el comercio y en laindustria, lo que lo llevd
a publicar su obra What's on the Worker’s Mind (Muchinsky, 2007). A pesar de que los
intereses profesionales de |os primeros psicologos industriales eran muy variados, desde esa
época se perfilaron algunas de sus funciones tradicionales, como la seleccién y colocacion
del personal, ademas del uso de pruebas psicol bgicas de evaluacién y clasificacion.

Luego del conflicto armado, de forma gradual los empresarios comenzaron a
reconocer en mayor medida que la organizacion de los puestos de trabajo no era suficiente
y gue para mejorar los beneficios econdmicos era condicion necesaria que |os trabajadores
fueran dirigidos como personas concretas, con necesidades, emociones y sentimientos
vinculados con la empresa 'y con su trabajo (Lopez, 2008); fue asi como en el periodo de
entreguerras, tuvieron lugar en Estados Unidos los primeros estudios organizacionales en
empresas importantes como la Western Electric Company, la Procter and Gamble o la
Philadelphia Company, entre los que destacaron los realizados en los centros de
investigacion de las universidades de Michigan y Ohio sobre la dindmica de grupos, asi
como los temas de liderazgo y motivacion (Tyson y Jackson, 1997). Otras de las
investigaciones clésicas fueron las conocidas como los estudios de Hawthorne', iniciados
en 1927 y encabezados por Elton Mayo y Frederick Roethlisberger (Herrero, 2003,
Muchinsky, 2007), quienes plantearon a la organizacién industrial como un sistema socia y
a los trabgjadores como uno de los elementos méas importante de ese sistema, dandole una
gran importancia a los factores subjetivos en |a eficacia para la produccion y buscando que
los empleados mejoraran sus sentimientos y actitudes hacia el trabgjo y la compafia para
buscar un meor rendimiento (Garcia, 2002). Para Vargas — Mendoza (2007), “lo
significativo de los estudios de Hawthorne estriba en que abrieron una nueva era de
investigacion psicoldgica en la industria. Lo que a principio parecié ser un simple
problema que requeria de un breve programa de investigacion, se convirtio
progresivamente en uno mas complejo, a continuar los estudios durante los 15 afios
siguientes. Dichos estudios fueron los responsables en forma singular, de la introduccién de

! Se conocen asi por el nombre de la planta de la Western Electric Company en lllinois, donde
los investigadores trabajaron durante casi 15 afios.
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la psicologia industrial a algunos problemas concernientes a las actitudes, la comunicacion,
la direccion y la estructura de las organizaciones. Dichas cuestiones, asi como |os asuntos
que atafien a persona son de vital importancia para la psicologia industrial
contemporanea’ (pég. 6). Fue en esa época cuando también se inauguraron la division de
psicologia industrial de la American Psychological Association, e instituciones como la
Society for Industrial — Organizational Psychology y la Association for Behavior Analysis,
ademés de que surgieron publicaciones como The Industrial — Organitational Psychologist,
el Journal of Vocational Behavior, o e Journal of Counseling & Development (Carbo,
1999). No obstante, para Garcia (2002) “la psicologia industrial se consolid6 a partir de la
década de 1920 en un campo de poder — saber que sirvid principalmente para resolver los
problemas empresariales... retom6 de los experimentos Hawthorne la premisa clasica
taylorista y fordista: la industria es un sistema cooperativo. Esto le convirtié en una
psicotecnologia moder na? cuyo propésito ha sido generalmente e intento de adecuar alos
trabajadores a las cambiantes condiciones de trabajo”, y agrega que “es importante indicar
gue precisamente los procesos y luchas de resistencia que se dieron a interior de los
experimentos Hawthorne fueron paradojas contra las premisas que més tarde formaron la
base del discurso de las Relaciones Humanasy la Psicologia Industrial” (pag. 9); asimismo,
lo que también demostraron estos experimentos fue que los investigadores cientificos
podian llegar a ser muy eficientes para manejar |as resistencias de los trabgjadores en los
centros de trabajo, para prevenir la “inadaptaciéon” de los mismos, para desacreditar a los
empleados inconformes categorizandolos como inadaptados, ademés de gjercer € control
del trabajo con métodos mas sutiles y sofisticados, para Gillespie (1991, citado por Garcia,
2002, pag. 9) estos estudios fueron “el primer paso hacia la ingenieria humana del trabajo
industrial”. De esta época también son los estudios del Instituto Tavistock del Carbon
(Vargas — Mendoza, 2007), en donde se investigaron los efectos del cambio en los
procedimientos en las minas de carbon inglesas, y arrojaron que antes de una modificacion
en e modo de produccion, o en este caso de extraccion, los grupos de trabajo estaban
fuertemente unidos y esto ayudé a los trabajadores a afrontar € problema del temor que es
parte natural de su profesién, pero tras el cambio por un equipo mecanizado para aumentar

la extraccion se encontré que desaparecieron las relaciones sociales estables entre los

Z Las negritas son de la autora.
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trabajadores que existian con el método anterior, ademés de que la produccion disminuyd y
aument6 el ausentismo, lo que se atribuyd a que los trabajadores desarrollaron una
sensacion de anomia. Para € mencionado autor “la conclusion importante que debe
derivarse de esta investigacién es que los cambios dictados por consideraciones racionales
de ingenieria que ignoran las necesidades sociales humanas pueden resultar nocivos parala
organizacion” (Vargas — Mendoza, 2007, pag. 13).

A partir de la década de 1940 se volvié practica comun que los lideres de los
negocios emplearan a psicdlogos, ademas de que se realizaran investigaciones aplicadas en
numero creciente, o que también repercutioé en un gran auge en la cantidad de empresas de
consultoria y oficinas de investigacion psicologica para la industria, 1o cual incluso no se
vio afectado por €l inicio de un nuevo conflicto armado: la segunda guerra mundial, en la
gue a pesar de que € impacto de la psicologia en € esfuerzo de la guerra no fue sustancial,
el proceso de otorgar un gran reconocimiento y autoridad a los psicologos por parte de las
instituciones castrenses dio un gran impulso ala profesién. Aun asi la nueva asonada bélica
también tuvo un gran impacto en la psicol ogia aplicada debido a que contribuy6 a formar la
profesion y le otorgd aceptacion social, ademas de que ayudd a desarrollarlay refinarla; asi
fue como la psicologia industrial emergié de la guerra como una disciplina reconocida que
demostraba a la sociedad que podia ser de utilidad para resolver problemas préacticos
(Howell, 2002). Durante la guerra, la psicologia industrial se utilizd también en la vida
civil, y € uso de pruebas de empleo aumentd considerablemente, para esta época los
psicologos industriales se habian dedicado a estudiar los problemas de seleccion y
colocacion de empleados, 1o que los llevo arefinar sus técnicas considerablemente, gracias
a lo cual la industria descubrié que muchas de las técnicas de los psicélogos industriales
eran Utiles, sobre todo en las areas de seleccion y capacitacion, asi como disefio de
maquinarias y espacios de trabajo (ergnomia), ademés de que los lideres empresariales se
empezaron a interesar en especial en la aplicacion de la psicologia social en las
organizaciones (Muchinsky, 2007).

Durante las tres décadas posteriores al fin de la segunda guerra, en la historia de la
psicologia industrial hubo una evolucién gracias a los aportes de teorias sociales y
cientificas como €l estructuralismo y |la teoria de los sistemas, |0 que también cuestioné su

razdn de ser y sus métodos, e introdujo el debate sobre la psicologia organizacional, se
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generd la division de la disciplina en subespecialidades, y se le otorgd un mayor rigor
cientifico y académico; para esa época también fueron inaugurados mas colegios y
universidades en los que se ofrecieran cursos de psicologia industrial y organizacional, se
empezaron a otorgar grados cientificos en la especialidad, aparecieron nuevas revistas y
asociaciones profesionales especializadas, ademéas de que la psicologia aplicada a la
ingenieria, nacida durante la guerra, fue reconocida como un area separada y entré en un
periodo de crecimiento a partir de 1950, debido principalmente a la investigacion realizada
junto con las industrias de defensa. (Muchinsky, 2007). La psicologia organizaciona
también se vio impactada por el cada vez més fuerte movimiento por los derechos civilesy
se tornd mas sensible a la situacion deplorable de las minorias y |a explotaciéon de los
trabajadores en € proceso industrial, con lo que algunos psicologos hicieron suyas
reivindicaciones como las mejoras salarides, de vivienda, de educaciéon y de empleo;
ademas, los procesosy las funciones en la empresa se vieron afectados con laincorporacion
de procedimientos como nuevos formatos de entrevistas y las méas sofisticadas baterias de
pruebas.

De esta forma fue que para € ultimo cuarto del siglo XX la psicologia industrial y
organizacional se consolidé como una disciplina aplicada, que pone e énfasis en las
personas en e ambiente laboral y ayudd a que resurgieran los valores humanos en la
empresa, ademés de que no fueran exclusivamente los criterios econdmicos los que se
utilizaran en el trabajo, lo que ha llevado a una nueva filosofa 'y a un nuevo criterio de dar
tanta importancia a la satisfaccion de las necesidades de los trabgjadores como a la calidad
y productibilidad de la industria; la naturaleza interdisciplinaria de esta rama de la
psicologia ha representado una gran ventgja, ya que le ha permitido servirse de los
conocimientos de otras ciencias sociales (Diaz, 2000). La psicologia industria y
organizacional se ha centrado en los estudios de los individuos como integrantes
fundamentales de la empresa, pero también se ha interesado por la organizacion
empresarial como tal. Ademas, a partir de la década de 1980, gracias al avance de la teoria
orientada a la calidad total y a la reingenieria de procesos, se empez6 a considerar como
parte de la organizacién no solamente a quienes prestan sus servicios en ella, sino también a
quienes son los beneficiarios de sus productos y servicios y a quienes actlan como sus

proveedores (Tyson y Jackson, 1997). En esta misma perspectiva, la psicologia
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organizacional se ha enriquecido con aportaciones de la mercadotecnia y con técnicas
derivadas de la busqueda de la calidad, se han desarrollado estudios de investigaciéon de
mercados y se han creado clubes de consumidores o usuarios que ayudan a conocer
diversos factores relacionados con la mercadotecnia y la publicidad, alo que se suman las
investigaciones sobre retencion de marcas y productos entre los consumidores, asi como su
fidelidad a los mismos (Spector, 2002). Otras aportaciones recientes a dicha disciplina
fueron los estudios acerca del desarrollo de los grupos, el manejo de emociones y valores,
la inteligencia emocional, la motivacion de los empleados, los temores que bloquean o
reorientan psicol 6gicamente el comportamiento en |as organizaciones entre otros temas. En
la actualidad vemos que la importancia de la psicologia organizacional consiste en que
ayuda a comprender los fendmenos y procesos humanos al interior de las organizaciones
industriales y en sus relaciones con € resto de los integrantes del sistema organizacional; en
el inicio del nuevo milenio esta disciplina se perfila como de capital importancia para las
empresas, a las que ayuda a hacer frente a los nuevos retos generados por e proceso de
globalizacion, por el acelerado desarrollo tecnolégico, por los cambios en la organizacion
del trabagjo y de la vida cotidiana, por los sistemas de calidad, por |os problemas personales
y familiares de los trabgjadores, por la migracion del empleo, por la violencia laboral, por
las adicciones al trabajo, por la competitividad, por el desplazamiento del centro de trabajo
alas casas en lugar de oficinas o fébricas, y por muchos otros aspectos del actual sistema de

vida occidental.

Conceptos basicos.

Es ocioso insistir sobre lo enrevesado que resulta ofrecer una definicién de
psicologia o especificar su objeto de estudio debido a la vastedad de sus contenidos y 1o
encontrado de los planteamientos, para efectos de este reporte es mas importante reconocer
gue en la mayoria de los casos se aceptan nociones fundamentales, entre ellas una
concepcion integral del hombre como un ente biopsicosocial en permanente interaccion con
su medio ambiente, entendido éste no sdlo en términos fisicos, sino también tomando en
cuenta sus dimensiones social, cultural, emocional, historica, familiar, etcétera; dicha
interaccion es activa, la persona no es meramente reactiva a su medio (incluidos los otros

gue le rodean), sino que en su actuar también lo va modificando de manera continua, en un
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proceso que involucra elementos tanto conductuales como biologicos, cognitivos y
afectivos; este medio en el que se desenvuelve se presenta siempre en contextos diversos
gue pueden ser familiar, escolar, social, deportivo, laboral, ludico, y muchos otros. Uno de
estos contextos es el de las empresas, en el cual e ser humano pasa mucho de su tiempo de
vida y resulta de capital importancia no solo para su desarrollo personal, sino también para
el delasociedad.

Los psicologos desempefian variadas tareas en organizaciones empresariales y
lugares de trabajo, ocupando diversos puestos en e departamento de personal 0 recursos
humanos, en asesorias para la contratacion y seleccion de personal, en la entrevista y
realizacion de evaluaciones a los candidatos, en la elaboracion de cursos de formacion y en
el mantenimiento de un ambiente labora adecuado, en la investigacion para los
departamentos de mercadotecnia, 0 en la investigacion sistemética de la organizacion
(Furnham, 2001). En este apartado se ofrecen algunos de los conceptos bésicos que ayudan
aentender las funciones del psicélogo en la empresa.

El primero de estos es €l de organizaciones, las que de acuerdo con Gibson,
Ivanicevich y Donnelly (1990, cap. 1) son un sistema constituido por un grupo de personas,
gque a su vez conforman subgrupos, integrados por individuos interactuantes e
interdependientes, constituyen un sistema abierto en constante comunicacion con €
contexto para percibir sus variaciones y adaptarse a sus necesidades; €l carécter de estos
sistemas puede ser formal, con sus normativas de procesos, o informal, determinado por la
actividad e interaccion habitual de la organizacion. Visto asi, la organizacion empresarial
plantea la configuracion de un grupo humano complejo (sintetizado en e binomio
trabagjador — patrén) que actla dentro de un contexto deliberadamente constituido (el
industrial o empresarial) para la redlizacion de fines y necesidades especificas
(principalmente de tipo econdmico). Para entender este planteamiento otro concepto que
resulta importante es el de empresa, ala que se entiende como “la ordenacion y utilizacion
de un conjunto de bienes materiales y humanos, orientada a la produccion de bienes y
servicios para su colocacion en el mercado, con la intencion de obtener un beneficio o
ganancia, siendo e empresario € titular de dicha explotacién economica’ (Ferndndez —
Rios, 1999, pag. 338). El concepto que ha permitido la integracion de la psicologia en las

organizaciones industriales es el de recursos humanos, ya que al centrar su andlisisy accion
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en las relaciones interpersonales dentro de la empresa, € psicologo busca optimizar su
rendimiento y permitir una mayor efectividad general. De esta forma, la organizacién
empresarial puede ser fuente de enriquecimiento en el desarrollo personal y promotora del
bienestar no sdlo de los duefios o patrones, sino también de los trabajadores en todos los
niveles.

En cuanto a la definicion de psicologia organizacional, nos encontramos con varias,
estas son agunas de e€llas. Spector (2002, pag.4) dice que “la Psicologia
Industrial/Organizacional es un pequefio campo de la psicologia aplicada, se refiere a
desarrollo y aplicaciones de principios cientificos en € lugar de trabgo”; por su parte,
Landy y Conte (2005, pag.6) dicen que es la aplicacion de o psicolégico, de la teoriay de
la investigacion en €l escenario laboral, més alla de los limites fisicos del lugar de trabajo,
influyendo muchos otros factores en el comportamiento organizacional; Muchinsky, (2007)
citaa Blumy Naylor con su definicion de psicologia organizacional como la aplicacion o
extension de hechos y principios psicolégicos a los problemas que conciernen a seres
humanos que trabajan dentro del contexto de los negociosy laindustria. Aunque unade las
mas completas es la de Furnham (2001 pag. 3 — 4), quien dice que “la Psicologia
Organizacional es e estudio de la forma en que las personas se reclutan, seleccionan y
socializan en las organizaciones; de la manera en que son recompensadas y motivadas; de
la forma en que las organizaciones estan estructuradas formal e informalmente en grupos,
Secciones y equipos, y de como surgen y se comportan los lideres. También analizan la
manera en la cua las organizaciones influyen en los pensamientos, sentimientos y
comportamientos de todos los empleados a través del comportamiento real, imaginario o
implicito de los demas en su organizacion... la psicologia organizacional es e estudio del
individuo en las organizaciones, pero también se encarga de estudiar a grupos pequefios y
grandes y la influencia de la organizacion como un todo en el individuo. La psicologia
organizacional es una ciencia relativamente joven, a igual que las ciencias cognitivas, se
trata de una disciplina hibrida que complace derribando fronteras disciplinarias’.

Asimismo, el trabgo interdisciplinario se puede definir como la interaccion de
procesos, destrezas y conceptos de distintos campos del conocimiento con perspectivas
diversas, con e objetivo de mejorar los conocimientos y la intervencion en distintas

situaciones a las que hace frente la organizacion (Gibson, Ivanicevich y Donelly, 1990). La
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psicologia organizacional se haido construyendo con base en |as contribuciones de diversas

disciplinas sociales, principalmente de la psicologia, la sociologia, la administracién, la

antropologia y las ciencias politicas, por mencionar sdlo a las més importantes, las que le

auxilian para abordar los problemas surgidos en la relacion de la persona con las

organizaciones, tanto a nivel micro o personal, como los procesos de grupo y la

organizacion en sus distintas dimensiones. A continuacion se mencionan las aportaciones

mas destacadas de |as citadas disciplinas, de acuerdo con Mosqueda (2002):

Psicologia. Se trata de una ciencia que busca explicar el comportamiento de los
seres humanos de manera integral, y con base en esto desarrollar estrategias de
intervencién en los distintos dmbitos de la actividad humana. Entre las multiples
contribuciones al conocimiento del proceso organizacional se cuentan las teorias del
aprendizaje y de la personalidad, las estrategias de consgeria y capacitacion, la
atencion de problemas como fatiga, aburrimiento y otros factores relevantes en las
condiciones de trabgjo que afectan a los procesos y los objetivos de las
organizaciones, en este caso del trabgjo y de la empresa. Asimismo, se enumera el
andlisis y la aplicacion de técnicas en tOpicos como percepcion, personalidad,
liderazgo, las necesidades y |as fuerzas motivacionales, la satisfaccion en € trabajo,
los procesos de toma de decisiones, las evaluaciones de rendimiento, la medicién de
las actitudes, la técnicas de seleccion del empleado, el disefio del trabgjo y latension
o0 estrés laboral, el cambio y sus resistencias, entre otras.

Sociologia. Los socidlogos estudian al hombre desde la perspectiva del sistema
social en e cual desempefia sus diferentes papeles, es decir, que la sociologia se
ocupa de las personas en su relacién con otras personas a hiveles macro y
microsocial. De manera especifica, los socidlogos han hecho su mayor contribucién
a la psicologia organizacional por medio del estudio del comportamiento en grupo
en las organizaciones, tanto simples como complgas, muy en particular en el
ambito laboral; también se pueden contar areas de estudio y técnicas de intervencion
variadas como las dinamicas de grupo, los disefios de equipos de trabgjo, la cultura
organizacional, la teoria y estructura de la organizacion formal, la tecnologia
organizacional, los procesos de la comunicaciones, € gercicio del poder y sus

implicaciones, la solucién de conflictosy el comportamiento entre grupos.
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e Psicologia Social. Se trata de un érea de la psicologia general, en la que se utilizan
principalmente los principios de esta disciplinay de la sociologia, y que se enfoca
en la influencia de unas personas en otras, tanto individual como colectivamente.
Una de las principales areas que han recibido considerable investigacion por parte
de los psicologos sociales es el cambio y las resistencias, como ponerlo en practica
y la manera de reducir las barreras para su aceptacion; también se cuentan
aportaciones en materia de instrumentos de medicion, entendimiento y actitudes
cambiantes, patrones de comunicacion, las formas en las cuales les actividades de
grupo pueden satisfacer las necesidades individuales, ademas de los procesos de
toma de decisiones de grupo.

e Antropologia. Se aboca a estudio de las sociedades para tener un mejor
entendimiento acerca de los seres humanos y sus actividades; € trabgjo de los
antropologos en las culturas y ambientes ha ayudado a entender las diferencias en
valores fundamentales, actitudes y comportamiento entre la gente de diferentes
paises y dentro de diferentes organizaciones; mucho del conocimiento actual sobre
la cultura y los ambientes organizacionales, asi como las diferencias entre las
culturas de las naciones es resultado del trabajo de los antropGlogos o de
investigadores que han usado las metodol ogias de aquellos.

e Ciencia Palitica. Aungue frecuentemente se han pasado por ato, las contribuciones
de los cientificos de la politica son significativas para €l entendimiento del
comportamiento en las organizaciones, ya gque estudian el comportamiento de los
individuos y grupos dentro de un ambiente politico; entre los temas especificos de
su interés se incluyen la estructura del conflicto, la distribucién del poder o como la
gente manipula € poder en su propio beneficio. Hace algunas décadas no se
tomaban en cuenta las aportaciones de los cientificos politicos para la psicologia
organizacional, sin embargo, cada vez es mas evidente que las organizaciones, de
cualquier tipo, son entidades politicas, por 10 que si se busca explicar con precision
el comportamiento de las personas en las organizaciones, es necesario tomar en

cuentala perspectiva politicaen €l andlisis.

Papel y funciones del psicélogo e n la empresa.
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La Enciclopedia Salvat Diccionario (1983) presenta diferentes acepciones de la
palabra papel, una de €ellas es “caracter, representacion o calidad con gue uno interviene en
un asunto”, mientras que las funciones vendrian a entenderse como las “acciones y
giercicios de un empleo, facultad u oficio”. Visto asi, € papel del psicdlogo en la empresa
estara constituido por todos los atributos inherentes a su formacién profesional y a puesto
gue ocupa en la organizacion, los que en su accionar le otorgan un status muy particular al
interior de la misma y ante €l resto de los integrantes; las funciones del psicélogo en la
empresa son todas aquellas actividades concretas que con base en su papel se esperalleve a
cabo en la compafiia. Un importante problema para todo tipo de organizacion lo ha
constituido siempre la busqueda por hacer méas eficientemente la participacion de sus
integrantes parala consecucion de sus objetivos, y en el caso de las empresas esta dificultad
es capital; fue esta situacion la que sirvié de entrada a psicélogo en la industria, aunque lo
llevd a asumir en el &rea de recursos humanos el papel tradiciona que en este &mbito esta
definido por su relacion instrumental hacia la direccion de la organizacion, en estrecha
correspondencia con las areas de produccion y comercial, y en muchos casos integrado al
drea administrativa. Parafraseando a Alardin (1990)3, se puede comentar que el papel del
psicologo organizacional en la empresa es € del profesional encargado de investigar,
detectar, evaluar, diagnosticar, prevenir, rehabilitar, desarrollar y capacitar a factor
humano® para optimizar su trabajo y maximizar los beneficios tanto personales como de la
organizacion, lo cua lleva a cabo a partir de la aplicaciéon préactica del conocimiento
cientifico (funciones) que se traduce en habilidades, técnicas, programas e instrumentos
especificos para cada una de sus funciones; a esta definicion autores como Harrsch (1985) y
Diaz (2000) comentan gque también deberia ocuparse de potencializar el desarrollo humano
de cada uno de los miembros, de promover la satisfaccion laboral y prevenir e intervenir en
los conflictos entre los patrones y los trabajadores. De acuerdo con € perfil esbozado con
base en e papel del psicologo organizacional, cada una de las competencias mencionadas

tiene sus propositos especificos (Carbo, 1999):

% Quien en realidad habla del especialista en comunicacién humana, pero cuya definicién
puede servir para aproximarse al psiclogo organizacional.
“ Algunos autores se refieren especificamente al comportamiento organizacional.
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e Las habilidades de deteccién y evaluacion se utilizan principalmente para calificar
al nuevo personal o a existente, y sus mayores aplicaciones se dan a seleccionar
personal o0 a capacitarlo cuando se trata de |abores especializadas.

e Las habilidades de desarrollo tienen por objetivo promover los cambios en €l
recurso humano, tanto individuales como grupales, que sirvan para simplificar y
afinar 1os procesos productivos.

e En las habilidades de prevencién € psicélogo organizacional pone especia interés
en los factores actuales que inciden en & desempefio del factor humano y en las
posibles repercusiones amediano y largo plazos.

e Aunque no muy utilizadas en la mayoria de los casos, las habilidades de
investigacion aportan beneficios importantes a las organizaciones en cada de una de
las funciones que a continuacion se describen.

En cuanto alas funciones del psicélogo en la empresa estan condicionadas tanto por
su papel como por los objetivos de la direccidn, son actividades sistematizadas que han ido
cambiando significativamente y se han hecho mas complejas alo largo del tiempo, debido
en buena parte a la dindmica impuesta por los movimientos en los sistemas cientificos,
econdémicos y politicos (Carbo, 1999). Hay un grupo de funciones basicas o tradicionales
gue han desempefiado los psicélogos en la empresa desde los primeros acercamientos
formales a principios del siglo XX, como € reclutamiento, la seleccion, el andlisis de
puestos o la capacitacion, las que se han ido especializando y dando paso a otras
actividades como la direccion y gestién organizacional, la investigacion comercia o
intervencion en materia de salud laboral. A continuacion se citan las méas mencionas por la
mayoria de los autores (Carbo, 1999; Furnham, 2001; Howell, 1979; Spector, 2002):

e Reclutamiento y seleccion. Se trata de un solo proceso que se da en dos momentos;
el primero, reclutamiento, consiste en buscar y atraer a la mayor cantidad de
candidatos que cumplan con los requerimientos generales para € puesto, y el
segundo, seleccion, es elegir a personal adecuado a partir de diversos métodos de
evaluacion.

e Induccion. Lainduccion del personal es una etapa gue inicia luego de ser contratado
el nuevo empleado y, como su nombre |o dice, consiste en €l primer acercamiento a
la organizacion para buscar su integracion.



23

e Capacitacion. Se da tanto a los nuevos empleados como a los que ya tiene tiempo
laborando y puede tener distintos objetivos: entrenamiento para conocer 0 mejorar
el trabgjo, para desarrollo organizacional o para gjustarse a cambios en |os procesos
(tanto productivos como administrativos o de cualquier otro tipo), y generalmente
consiste en actividades planeadas a partir de | as necesidades concretas de la empresa
en cuanto a recursos humanos.

e Evaluacion del desempefio. Este es un proceso de identificacion de criterios o
normas para determinar tanto el desempefio de los empleados como la consecucion
de los objetivos tomando como base € mismo, para en su caso implementar
medidas tendientes a mejorar estos aspectos.

e Ergonomia. Se trata de un campo multidisciplinario que abarca tanto a psicologos
como a disefiadores, ingenieros y socidlogos, quienes en conjunto se dedican a
disefiar las herramientas, equipos, maguinas o espacios que sean compatibles con
las capacidades del personal.

e Desarrollo de la Organizacion. Recientemente, con los avances en las teorias de
sistemas, se han reconocido las potenciales contribuciones del psicologo a
desarrollo de la organizacion por medio del andlisis de la estructura de la misma
para maximizar la satisfaccion y eficacia de los integrantes (no solo de los
trabajadores), e incluso de los clientes.

e Cadlidad de lavidalaboral. Tampoco es mucho e tiempo que hace desde que se ha
ido fomentando la participacion del psicologo en la investigacion e intervencion de
los factores que contribuyen a que e recurso humano en la empresa se desarrolle y
mejore su calidad de vida, en beneficio tanto personal como de la organizacion.
Estas son las actividades més sefidladas, hay muchas otras que se pueden agregar

como investigaciéon de mercados, relaciones laborales, seguridad e higiene, etcétera.
También es importante mencionar que como parte de las tareas del psicologo
organizacional pueden exigirsele otras que no necesariamente pertenecen a ambito
psicoldgico, como pueden ser funciones de encargado de personal, administrador o manegjo
de nébmina, impuestosy contribuciones al IMSS.



Capitulo 2.

EL PAPEL Y LASFUNCIONESDEL PSICOLOGO EN UNA EMPRESA

DEL RAMO ALIMENTICIO. EL CASODE TASA.

Presentacion dela empresa’.

Tasa

Técnicos en Alimentacién SA (TASA) es una empresa ciento por ciento mexicana
que cuenta con mas de 30 afios de experiencia en el mercado de comedores industriales, y
gue durante todo ese tiempo haido creciendo y consolidandose como una de las empresas
lideres en & ramo aimenticio, gracias a lo cua actuamente cuenta con dos ramas de
negocio: el servicio de comedores empresariales y e abasto integral de insumos
alimenticios, ambas funcionando con el objetivo prioritario de ofrecer a sus clientes un
Servicio que supere tanto sus expectativas como sus necesidades. El concepto gque articula
todos los esfuerzos de cada uno de los sectores de la empresa y sus miembros es la
blsqueda y perfeccionamiento de una fusion entre lo artesanal, representado por los
alimentos y la manera en como se preparan y sirven, con lamodernidad y el progreso en la
tecnologia de reparto y elaboracion de menus; todo 1o cua se redliza de acuerdo con unos
principios laborales bésicos:
e Servir y atender a los clientes de maneras eficaz y efectiva, satisfaciendo sus
necesidades y superando sus expectativas.
e Reconocer y cumplir las responsabilidades sociales como empresa mexicana del

ramo alimenticio.

! Casi el total de la informacién de este capitulo fue tomada del Manual de Procedimientos del
Departamento de Recursos Humanos y la Guia de Seleccion e Induccién de Personal, ambos
materiales de uso interno del area de Recursos Humanos de TASA, de Notitasa. Organo de
Informacién Interno, que, como su nombre lo dice, es una publicacion periddica con
informacién sobre la empresa y sus trabajadores, entre otros temas, y del sitio web
www.tasacomedores.com. Cuando la informacion provino de otro medio se anoté la
referencia.
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e Lograr e méximo grado de satisfaccion laboral de los empleados en las tareas
asignadas para que las cumplan de manera éptima.

e Evitar injusticias en todos los &mbitos, no permitir cualquier tipo de abuso de
ninguna persona hacia alguno de |os trabajadores de la empresa, ni viceversa.

Desde €l ingreso a todos |lo empleados, tanto del area de produccién como de las
areas administrativa y comercial, se les inculcan estos principios y se les capacita para
asumir y poner sus empefios en cumplir con la Misién de TASA, que es “proporcionar un
servicio de alimentacion Satisfactorio, Sano, Oportuno y Cordial, cumpliendo con la
sociedad y contribuyendo en su bienestar”; mientras que su Filosofia se basa en los
principios de “Servicio, Honestidad, Calidad, Responsabilidad, Limpieza, Eficiencia,
Creatividad, Salud y Confianza’; en tanto que la Politica de Calidad tiene como
fundamento “cumplir con los compromisos, superando las expectativas y necesidades de
nuestros clientes, dando un valor agregado a nuestros productos y servicios alimenticios,
por medio de un equipo humano capacitado”. De esta forma se tiene que € objetivo de la
empresa para con sus clientes es proporcionarles, apoyada en e esfuerzo de un grupo de
profesionales, un servicio que cumpla con las més estrictas normas de calidad e higiene,
efectuado de manera oportuna y eficiente, cuyos resultados se observan no sdlo en la
completa satisfaccion de los clientes y comensales, sino también en e cada vez mayor
posicionamiento y reconocimiento con €l que actualmente cuenta la compafiia; en
resumidas cuentas, como se consigna en la péagina web corporativa, “en su vocacion de
servicio y permanente busqueda de calidad, TASA ha mantenido una trayectoria
congruente con sus principios filoséficos y su mision trabajando para € manegjo de un
comedor ideal”.

Entre los procedimientos certificados que constituyen |os cimientos sobre los que se
desarrollan los servicios de gran calidad que han ayudado al crecimiento econdmico de la
empresa, se destacan:

1. Control centralizado de 6rdenes de produccion. El departamento de produccion
centraliza las 6rdenes de compra con la planeacion anticipada de menus, realizando
el abasto diario de insumos con justo lo que se requiere para e dia siguiente,
propiciando una mejor utilizacion de la materia prima 'y almacenes précticamente

vacios para su mejor control.
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2. Alta calidad en la materia prima. Se monitorea a todos los proveedores en
relacion con las medidas de higiene y calidad del producto, llevando a cabo
auditorias de calidad a sus instalaciones; asimismo, a recibir la materia prima se
realiza una supervision organol éptica, los empagues originales seretiran y las frutas
y verduras se clasifican en cgjas de plastico por tamafios y madurez, y de esta
manera tanto evitar el traslado de fauna nociva como aprovechar a ciento por ciento
los productos.

3. Supervision de servicios por medio de sistemas electronicos. El servicio es
supervisado por el departamento de aseguramiento de calidad y se aplica un sistema
computarizado que se puede consultar con un dispositivo electronico (handheld,
palm, lap top, etcétera), mediante €l cual se obtiene informacion detallada de todas
las &reas involucradas en la operacién, permitiendo levantar pedidos y en su caso
tomar oportunamente acciones preventivasy correctivas.

4. Nutricion. Se ha conformado un grupo de meédicos y nutridlogos atamente
capacitados, encargados de disefiar los menls de acuerdo con las necesidades
basicas del consumo de nutrientes promedio, ademés de que se apoyan en modernos
sistemas de computo para balancear y variar los menus de acuerdo con los sabores,
lavariedad, los coloresy € valor nutricional.

5. Atencién al comensal. Como parte de sus esfuerzos para asegurar la total
satisfaccion del comensal, TASA lleva a cabo encuestas de servicio cada cuatro
meses, |as cuales le permiten obtener indicadores reales de |os gustos o preferencias
en cuanto variedad, presentacion y sazon los platillos, ademéas de una evaluacion
directay oportuna sobre el servicioy quienes|o prestan.

6. Ambientacion. Sereconoce que e momento dedicado ala comida debe ser de grata
convivencia con los comparfieros de trabgjo, por lo que debe llevarse a cabo en un
ambiente agradable; entre otras cosas, los comedores se adornan con motivos
estacionales 0 fechas conmemorativas, ademas de que siempre se encuentran en
Optimas condiciones de higieney con el mobiliario adecuado.

A estos procesos se deben sumar |os valores agregados con beneficios directos para

las empresas clientes:
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e Fumigacion. Existe un calendario de fumigacion de las instalaciones, manejado
por un equipo técnico que se encarga de llevarla a cabo en todos los comedores
utilizando productos que no son nocivos parala salud.

e Mantenimiento preventivo. Es esencial para el buen funcionamiento del comedor
realizar mantenimiento preventivo con personal calificado, paralo cual setiene un
departamento ex profeso.

e Poliza de responsabilidad civil. Para hacer frente a cualquier imprevisto fuera de
control y de consecuencias importantes.

e Rutas gastronémicas. Con el proposito de ofrecer a los comensales una variante
en e servicio directo en e comedor, mensuamente se organiza una ruta
gastronémica por medio de recorridos por los diferentes estados de la republica y
asi promover al mismo tiempo las raices culinarias del pais.

e Gacetasa. Como una valiosa aportacion a los clientes, prospectos y amigos se
edita mensualmente una publicacién con articulos de interés sobre €l manejo de
alimentos, nutricion y aspectos médicos, entre otros temas.

e Asesoria. Principalmente para las empresas pequefias que desean ofrecer a sus
empleados la prestacion de servicio de comedor, pero lesresulta dificil concretar €
proyecto.

e Servicios especiales. TASA asume integralmente la responsabilidad del servicio
de alimentacion de las empresas, proporcionando cualquier tipo de servicio que sea
requerido, como pueden ser banquetes, parrilladas, taquizas, box lunch, bufetes,
craft service, despensas, etcétera.

Estos procesos y servicios se han complementado con una gran inversion en
infraestructura para desarrollar el amacén, un complejo cuyas instalaciones estan
expresamente disefiadas para los Optimos acondicionamiento y manejo de productos
alimenticios, ya que fueron construidas para el abastecimiento de |os comedores de acuerdo
con las mas estrictas normas oficiales nacionales (NOM — 093 y 120 SSA — 1994), asi
como con los exigentes estandares de calidad de la propia compafiia. También es necesario
mencionar que en virtud de los procedimientos implementados € amacén tiene una
rotacion promedio de 3.46 dias en sus inventarios, los cuales estan dividido en cinco grupos

de materia prima: 1) carnicos, 2) embutidos, 3) lacteos, 4) abarrotesy 5) frutasy verduras;
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dichos procedimientos estan basados en la programacion anticipada de los menus para
realizar €l abasto diario de los insumos, garantizando asi un mejor aprovechamiento de las
materias primas, medido en términos tanto de su valor nutricional como de su valor
econdmico. Asimismo, para la parte de aseguramiento de la calidad la mencionada
infraestructura incluye un laboratorio especializado propio, alo que se suma el apoyo de un
laboratorio ajeno e independiente, los cuales realizan monitoreos y cotejan los resultados; la
intencidn de contratar 10s servicios externos es para incorporar un punto de vista imparcial
gue sirva para tener la seguridad de que se esta llevando a cabo un efectivo control
bacteriol6gico. Tanto los procedimientos como la infraestructura mencionados le han
valido a TASA € obtener el Distintivo H y postularse para €l proceso de certificacion 1SO
9000, y asi seguir megjorando para estar a la altura de las exigencias de la actual cultura

empresarial.

o

Serviciolde]Gomedores Empresariales)

Infraestructura Aseguramiento de calidad Capital Humano Salud

Valores agregados

Ya es hora
_, de comer...

Lo expuesto hasta aqui es referente ala empresa hacia €l exterior, hacia los clientes;
mientras que a lo interno TASA se divide en la Direccién (integrada por el director general
y los gerentes) y las &reas de produccion, comercial y administrativa, mismas que a su vez
se dividen en diferentes departamentos. En cuanto a las condiciones laborales de los

empleados, en los departamentos de produccion (comedores, almacen, distribucion o
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mantenimiento) son: una jornada de 48 horas semanales distribuidas en funcion de las
necesidades de la empresa, €l horario es asignado por cada supervisor de area, €l sistemade
pago es semanal, todos |os sabados, por medio de una cuenta de ndmina, a excepcion de los
dos primeros pagos que son en efectivo, asimismo, es hasta la segunda semana cuando
reciben e primer sueldo, se lleva una semana de desfase debido a los tramites
administrativos; en 1o que se refiere a las prestaciones, desde € primer dia de trabajo los
empleados se vuelven acreedores a todas las que marca como obligatorias la Ley Federal
del Trabajo: IMSS, Infonavit, Fondo de Ahorro para €l Retiro, vacaciones y dias de asueto,
aguinaldo y primas vacaciona y dominical; a estos beneficios se suman |as prestaciones de
la empresa: premios por puntualidad, asistencia 'y anual, vales de despensa, ayudas para
Utiles escolares y juguetes el Dia de Reyes, ademas de despensas mensuales y una despensa
navidefia especial, aungue cabe mencionar que las prestaciones de la compafiia estan
condicionadas a eficaz desempefio de los trabgjadores. En los departamentos de las éreas
administrativa y comercial las prestaciones de los empleados son similares a las de
produccion, aungue existen diferencias en relacion con los horarios fijos (de 9:00 a 18:00
horas de lunes aviernes y medio dia el sdbado) y el sistema de pago (también por cuenta de
némina pero con una periodicidad quincenal). Asimismo, el monto neto de los salarios
varia no solo entre las areas, sino incluso entre los empleados de un mismo departamento,
ya que se asignan en funcién de un escalafén que toma en cuenta el érea, € puesto, las
funciones, el desempefio y la antigliedad.

En e caso particular de los psicologos en TASA, nos integramos con un equipo
multidisciplinario (con abogados, administradores, contadores y técnicos) en €
Departamento de Recursos Humanos, que a su vez es parte del area administrativa; dicho
departamento tiene entre sus responsabilidades atender a las necesidades administrativas de
los empleados, integrar equipos de trabajo que propicien y fomenten las buenas relaciones
laborales entre los trabgadores, promover e desarrollo organizacional, desarrollar
programas de higiene y seguridad, ademas de llevar las relaciones laborales y sindicales. El
Departamento de Recursos Humanos esta dividido de manera formal en tres secciones:

1. Planeacion de Personal. Sus objetivos son estandarizar procedimientos de trabgjo y
sistematizar los controles de determinacion de empleados por éreay departamento;

cubrir las necesidades de persona de acuerdo con los perfiles y las actividades de
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cada uno de los puestos, favoreciendo la expectativa personal del candidato y de la
empresa; e inducir a los trabajadores de nuevo ingreso a las politicas y lineamientos
de TASA.

2. Capacitacion y Desarrollo Organizacional. La capacitacion en TASA sellevaacabo
con base en un diagnostico de las necesidades de desarrollo a nivel individual, de
grupos especificos de trabgjo y de la estructura organizacional, por medio de una
serie de cursos de formacion para beneficio de los trabajadores, con €l fin de
optimizar sus labores; en un principio se imparten cuatro cursos basicos y durante
su estancia se promueve la participacion en diversos cursos relacionados con €l &rea
particular en que se labora, con € fin de promover su desarrollo personal y laboral,
ademés de incentivar su crecimiento al interior de la empresa.

3. Relaciones Laboralesy Seguridad e Higiene. Esta seccién tiene un doble propésito,
por un lado establecer estrategias que optimicen el manegjo de los recursos humanos
y atender de manera especializada el manejo y control de las relaciones laborales en
sus diferentes dimensiones. de la empresa con € trabajador, inter e intra
departamentos, grupos de trabgo y con € sindicato; el otro es diagnosticar y
desarrollar programas de prevencion de riesgos que estén de acuerdo con la filosofia
de la organizacion y contribuyan a mantener libres de contingencias al personal, las
instalaciones, el equipo, lamateria primay laempresa en general.

Descripcion del papel y las funciones.
En este apartado describo mis actividades y responsabilidades como psicologo en la

seccion de Planeacion de Personal. En primera instancia es necesario comentar que los
aspirantes a ocupar un lugar en el equipo de trabagjo de TASA son aceptados una vez que
han aprobado satisfactoriamente las entrevistas, examenes psicométricos y pruebas de
conocimientos y habilidades, de acuerdo con €l perfil de la actividad que van arealizar; una
vez dentro de la empresa, los empleados inician una serie de programas de induccién y
capacitacion para prepararlos, entrenarlos y adiestrarlos en la gecuciéon de las tareas
inherentes a su puesto, y asi promover un optimo desempefio de las funciones. Para
sistematizar € trabajo se elaboré € Manual de Procedimientos del Departamento de
Recursos Humanos, en el cua se incluye la Guia de Seleccién e Induccion de Personal, la
cual establece que mis principales funciones como auxiliar de reclutamiento y seleccion
eran cubrir las necesidades de personal de acuerdo con las actividades y perfiles de cada
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uno de los puestos en la empresa, tanto productivos como administrativos, favoreciendo las
expectativas econdmicas de la compariiay las personales del candidato, ademas de inducir
al personal de nuevo ingreso alas politicasy lineamientos de TASA; para cumplir con estas
funciones se deben llevar a cabo la promocion de la empresa ante instituciones diversas,
publicasy de lainiciativa privada, la elaboracion de los perfiles y el andlisis de puestos, €l
establecimiento y administracion de las fuentes de reclutamiento, la convocatoria para €l
reclutamiento del nuevo personal, € curso de induccion para los seleccionados, mantener
actualizadas las estadisticas de ingresos y movimientos de trabajadores, administrar
convenios de vinculacion educativa y redizar entrevistas de seguimiento y sdlida de
personal.

De acuerdo con la citada guia, € perfil que tuve que cubrir para desempefiar el
puesto de asistente de reclutamiento y seleccidn tiene como requisitos indispensables contar
con los conocimientos generales sobre el proceso y las fuentes de reclutamiento, pruebas
psicométricas y de personalidad, y sobre el proceso de seleccion y contratacion, ademas de
contar con habilidades de observacion, facilidad de palabra y buena presencia, a esto se
debe anadir que era deseable que contara con experiencia y contactos con otros
profesionistas del area, aunque en Ultimainstancia esto no fue absolutamente necesario. En
cuanto a las entrevistas se establece que para ser asistente son importantes las habilidades
para establecer una relacion de confianza con los candidatos y reducir su ansiedad, para
mostrar atencion e interés en lo que las otras personas estan expresando, y para mangjar €l
lenguaje verbal y no verbal que permitiera conducir las entrevistas con asertividad;
asimismo, cuenta mucho ser receptivo a la informacion que se proporciona para
complementarla durante la conversacion y detectar cuando el solicitante miente. Siguiendo
con & documento, de la aplicacion e interpretacion de exdmenes dice que como psicologo
debia ser capaz de seleccionar, integrar, aplicar y evaluar las baterias de pruebas que se
utilizan con los candidatos, tanto psicométricas como de personalidad y técnicas, la
mayoria de las cuales ya han sido preestablecidas de acuerdo con € perfil de cada puesto;
para la administracion de los tests era necesario manifestar suficientes autoridad y claridad
en las instrucciones y las reglas para los aspirantes, ademés de ser sumamente observador
de sus actitudes y expresiones durante la evaluacion; para la posterior elaboracion de los

reportes psicométricos resultd trascendental contar con las competencias de andlisis,
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sintesis y redaccion que me permitieron integrar los resultados de las entrevistas y las
pruebas en un perfil de acuerdo con formatos previos para emitir una valoracion fina del
candidato. Respecto de la contratacion dice la Guia que como reclutador era necesario tener
la habilidad para llevar la negociacion y exponer las caracteristicas de la relacion laboral y
el contrato, e conocimiento de los pasos y la secuencia a seguir en e proceso de
contratacion, y lainformacion sobre las cuestiones legales, administrativas y laborales (Ley
Federal del Trabajo, sueldo, horarios, inscripcion en el IMSS, formas de pago, incentivos,
etcétera) que se ingtituyen con la firma del contrato. Finamente, para los cursos de
induccion fue imprescindible contar con la capacidad de interrelacionarme con el nuevo
personal, despertando su interésy atencién en los temas que debia exponerles, de demostrar
gue contaba con toda la informaci0n necesaria sobre la empresa, €l puesto y las funciones a
desempefiar, ademas de las caracteristicas de la nueva relacion de trabajo; también era
necesaria la habilidad de motivar a los nedfitos para que su estancia en la organizacion
fuera fructifera y de provecho para ambas partes. A todo esto se debe sumar una latente
disposicion y capacidad para mantener en orden y actualizados los registros de
reclutamiento y movimientos de personal, asistir a juntas de intercambio de personal,
ademas de cursos de actualizacion y capacitacion, y en algunos casos de participar en
proyectos particulares y/o novedosos.

Siguiendo con la Guia de Seleccion de Induccion de Personal, € espacio fisico para
llevar a cabo las funciones de reclutamiento y seleccion debia de ser una oficina o0 un
cubiculo asignado especiamente para esta actividad, en e cua se pudiera desarrollar
libremente €l trabagjo, con adecuadas condiciones de limpieza, espacio, iluminacion y
ventilacion, privado y aislado de ruidos y/o eventos que pudieran ser un factor de
distraccion y desconcentracion para €l prospecto, razén por la cual estaba algjado del area
donde el personal operativo laboraba. Los elementos necesarios para las actividades eran:
carpetas con pedidos, formatos, guias de evaluaciones y pruebas psicométricas,
cuestionarios y hojas de respuestas, asi como |os registros de atas, bajas y movimientos de
personal, y €l archivo del area; por lo menos una computadora conectada ala red interna de
la empresay cargada con procesador de texto y hoja de calculo, ademés de las baterias de
pruebas digitalizadas que se utilizan para cada uno de los puestos, papeleria (hojas, plumas,

|4pices, solicitudes de empleo, carpetas, etcétera), y una agenda de trabajo que contenia las
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anotaciones sobre las actividades a realizarse por dia y por semana, los contactos y los

pedidos a las fuentes de reclutamiento (con fecha y costo), las instrucciones y

requerimientos recibidos desde |a Gerencia de Recursos Humanos u otros departamentos de

la organizacion, y la comunicacion internadel érea

Por otro lado, € proceso de seleccidon e induccion de personal se redlizaba de

acuerdo con un esguema establecido, en €l cual la actividad es dividida en cuatro etapas

diferenciadas:

1)

2)

Una previa de deteccion, andlisis y descripcion de exigencias y puestos de trabgjo:
ya sea por la creacion de nuevas plazas, por reestructuraciones en |0s procesos o en
el nimero de personal, por requerimientos especiales surgidos en la empresa o entre
los clientes, o por cualquier otra razén; aungue esta no fue una de mis funciones
més frecuentes, para esto era necesario partir de una deteccion de las necesidades
concretas que permitieran elaborar el perfil adecuado para su satisfaccion, lo que
requeria el uso varias técnicas de recoleccion de informacion, como la observacion
directa de los procesos de trabajo, los cuestionarios para los trabajadores (tanto
operativos como administrativos) y sus superiores, ademas de entrevistas
focalizadas con ciertos informantes claves. Una vez obtenidos los datos del andlisis,
se procedia ala descripcion y clasificacion de las tareas, poniendo especial atencion
en distinguir las especificas del puesto de las periédicas y ocasionales; también se
debian detallar las variables que estaban implicadas en el puesto, como €l espacio
fisico de trabajo, los materiales y herramientas, €l tiempo necesario para cada tarea,
las cualidades personales requeridas para los candidatos (fisicas, intelectuales y de
personalidad), y las responsabilidades y e persona tanto subordinado como
superior. Finamente, toda esta informacion se registraba y organizaba en un
formato de perfil de puesto de trabajo como el que se muestra en el anexo, €l cua
también debia incluir las pruebas psicométricas y de habilidades que debian aplicar
alos candidatos.

La siguiente etapa era la de reclutamiento, €l cual podiarealizarse hacia el interior o
hacia el exterior de la organizacion. Mis actividades en TASA se centraron a partir
del proceso que se establece con esta etapa de reclutamiento, a cual se le entiende

como € conjunto de procedimientos previos a la seleccidn que estan encaminados a
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atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de desempefiarse de manera
adecuada en los puestos para los que son requeridos (Spector, 2002). Cuando en la
empresa surgia una vacante la primera obligacién era siempre intentar cubrirla por
medio de la reubicacién de uno o més de los trabajadores con que se cuenta en el
momento (reclutamiento interno), ora por ascenso (movimiento vertical), ora por
trasferencia (movimiento horizontal) ora por trasferencia con promocién
(movimiento diagonal), ya que esta opcidn representa varias ventgjas como su
menor costo y sus mayores rapidez y seguridad, ademas del factor de motivacion
para los empleados. En los casos en que el reclutamiento interno no era suficiente
ylo factible para satisfacer las necesidades de personal, se echaba mano de las
fuentes de reclutamiento externo; las mas usadas por esta compariia (dependiendo
de lavacante) eran la consulta del archivo de candidatos, |os anuncios en periédicos
o lainternet, los carteles en la puerta de la empresa o en algunas zonas estratégicas,
y las ferias y juntas de reclutamiento, ademéas de que en menor medida se podian
usar los contactos con universidades, sindicatos u otras empresas del ramo, las
agencias de empleo, o los contactos y recomendaciones personales’. El siguiente
paso a seguir era € de la preseleccion, que se entiende como un proceso negativo,
ya que su objetivo es servir como un primer “filtro” de la poblacién reclutada
tomando en cuenta la informacién recabada previamente (curriculum vitae, solicitud
de empleo y en algunos casos una breve entrevista) para eliminar las candidaturas
gue no se gjustaran alos requerimientos o que resultaban poco interesantes.

3) Latercera etapa es la de seleccion del personal, entendido éste como una actividad
de andlisis, clasificacion y decision en la que se debian escoger entre |os candidatos
reclutados a quienes tuvieran las mejores competencias para aumentar las
probabilidades de agjustarse a puesto vacante, con € propdsito de mantener y
aumentar la eficacia y los resultados en las tareas (Spector, 2002). Para que un
proceso selectivo pudiera considerarse como bien hecho no sélo debia
proporcionarse un diagnostico adecuado del nuevo empleado, sino también un
prondstico de sus capacidades y de su futuro desempefio. De los elementos de que

2 Es importante hacer mencién que como parte de las politicas de la empresa y en
congruencia con sus principios laborales, no se hace uso de las empresas de outsourcing o
subcontratacion.
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se echaba mano para la seleccion e basico y mas importante era la entrevista
focalizada, ya fuera individual o en grupo con los candidatos preseleccionados, la
cual se trataba de una interaccién verbal con los objetivos de corroborar, ampliar y
evaluar la informacion previa®, de presentarle al candidato de manera sucinta a la
empresa, €l puesto y sus caracteristicas, ademas de motivarlo para que continuara en
el proceso; otro de los propésitos de la entrevista era observar directamente a los
candidatos, desde su apariencia fisica hasta sus actitudes y desempefio durante la
misma. Junto con la entrevista eran fundamentales en esta etapa las evaluaciones,
tanto psicométricas y de personalidad como de conocimientos y de habilidades®, las
cuales se aplicaban, calificaban e interpretaban en un procedimiento de medicion y
diagndstico que cumplia con las condiciones basicas de validez, fiabilidad y
tipificacion. Y a con los resultados de la entrevista y |as evaluaciones se elaboraba la
candidatura final y se redactaba un informe detallado sobre el proceso de seleccion,
lo cual serviria paralatoma de decisiones.

4) La dltima etapa es la de contratacién e induccion. Luego de haber seleccionado al
candidato idéneo para el puesto y tomado la decision contratarlo, se seguian los
siguientes pasos: primero se hacia una nueva comprobacion de |os datos obtenido en
el proceso y de los documentos presentados, luego se le detallaban a nuevo
empleado € puesto, las actividades y las condiciones laborales que estaban
plasmadas en el contrato provisional® que estaba por firmar, se le enviaba a una
valoracién médicay seiniciaba el curso de induccion®, en el que sele motivabay se
le proporcionaba la informacion sobre la empresa que se menciond en el primer
apartado de este capitulo, se le daban a conocer las instalaciones y su lugar de
trabajo, se le daban las herramientas y materiales que utilizaria (incluido €
uniforme, en sus casos), se le informaba de la normatividad a la que debia ajustarse,
y finalmente se le presentaban sus comparieros, jefes y subordinados, en el caso de

que tuviera personal a su cargo.

% Para lo cual también se pedian los documentos probatorios de la misma.

“ Cada puesto tiene sus evaluaciones especificas.

® Se trata de un contrato temporal, generalmente de una quincena o un mes, en el cual se
evaluaba su desempefio para otorgarle después un contrato definitivo.

® El cual variaba en extensién y contenido dependiendo del puesto.
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Hasta este punto he descrito de manera general el perfil que tuve que cubrir y el
papel y las funciones que gerci como psicologo durante mi estancia en la seccion de
Planeacion de Personal de TASA Comedores. A continuacion procedo a puntualizar mis
actividades en concreto: como ya se menciond, mis labores como asistente de reclutamiento
y seleccion se focalizaron en las 22y 32 etapas descritas, en la 42 tuve poca participacion, la
mayoria auxiliando a un capacitador, y de la 12 no hubo ocasion para realizarla. Debido a
gue ya no tengo acceso a los archivos de la seccion de Planeaciéon de Personal, resulta
dificil exponer nimeros absolutos sobre las estadisticas de reclutados, seleccionados,
contratados y capacitados, aungque si es posible comentar sobre este proceso: durante mi
estancia en la compaia fue continua la necesidad de persona paralas areas de produccion
y comercial, y en menor medida para las administrativas; principamente realicé el
reclutamiento externo’, en las instalaciones de la empresa, en ningin momento fue
necesario asistir a una feria o junta de reclutamiento®, todas las semanas llevaba a cabo
entrevistas de reclutamiento, la recepcion de solicitudes de empleo, la aplicacion y
evaluacion de pruebas, la elaboracion de reportes, ademés de entrevistas de seleccion y
contratacion; los puestos de auxiliar de comedor, ayudante general y gjecutivo de ventas
eran los de mayor rotacion, debido en buena medida a las caracteristicas del trabgjo y alos
beneficios insuficientes, practicamente no hubo una quincena en que no fuera requerido
personal para estos puestos, ya fuera por la apertura de un nuevo comedor o por la regular
renuncia de trabajadores, aungue no fueron los Unicos puestos requeridos; asi es como €
reclutamiento, la captacion de prospectos, y la evaluacién y seleccidn de los mismos fueron
mis dos actividades primordiales, para mangjar un porcentaje relativo puedo comentar que
del total de entrevistas de reclutamiento y solicitudes de empleo recabadas cada mes, poco
més de la mitad, 55%, de las candidaturas eran descartadas de acuerdo con los estrictos
lineamientos que se eran establecidos en la Guia de Seleccion y € perfil del puesto, los que
incluian motivos tan diversos como no contar con los conocimientos técnicos, la poca o
nula experiencia, la apariencia personal (corte de pelo, tatuagjes), o la actitud demostrada

durante la entrevista, a lo que se puede sumar un factor tan subjetivo como mi impresion

" Cuando se llegaron a hacer movimiento internos de transferencia o promocién, éstos fueron
determinados por los responsables de las areas involucradas.

8 En los casos en los que fue necesario este contacto, casi siempre para mandos medios o
puestos especializados, como el de chef o nutriélogo, lo realiz6 el encargado de Recursos
Humanos, mi jefe inmediato.
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personal tras leer la solicitud o realizar la entrevista. Luego, de la totalidad de los
candidatos a los que se les daba una nueva cita para continuar con las entrevistas y la
evaluacion, ahora grupal 1a mayoria de las veces, aproximadamente 85% demostraba tener
las competencias para el puesto, aunque no a todos se les contrataba y muchos expedientes
eran remitidos a archivo para futuros reclutamientos, de tal forma que esta ultima cifra
podia disminuir hasta 50 0 40% al tomar en cuenta el porcentaje de nuevos ingresos reales.
Por lo que se refiere a las actividades de induccion, solamente en cinco ocasiones fui
requerido paratrabajar la parte de introduccion a los lineamientos de la empresay el puesto
ante grupos que iniciaban su capacitacion, aunque mi labor se limité exclusivamente a
presentar en la primera sesion la informacién general sobre la empresa y agunas

caracteristicas de los puestos en particular.



Capitulo 3.

LA FORMACION DEL PSICOLOGO EN LA FESIZTACALA Y SURELACION CON

EL EJERCICIO DE LA PSICOLOGIA EN LA ORGANIZACION EMPRESARIAL.

En este Ultimo capitulo se hace un intento para abordar de manera critica el
problema de la formacion profesional que durante nuestro paso por los salones de la
UNAM los aspirantes a psicologos recibimos en la FES lztacala y su relacion con e
gjercicio de la profesion en el ambito organizacional. De acuerdo con Emilio Ribes (1992),
“la psicologia, en su gercicio profesional, no sdlo se encuentra determinada por las
limitaciones de su incipiente evolucion disciplinaria y las particulares caracteristicas
superestructurales de las sociedades industrializadas dentro de las que ha tenido su mayor
desarrollo, sino también por factores adicionales provenientes de su origen histérico” (pag.
373), en este caso las itdlicas fueron agregadas con €l propodsito de destacar la importancia
de tomar en cuenta la historia para entender la vinculacion entre la actividad cientifica
desarrollada en |os estudios universitarios y su aplicacion concreta en las funciones llevadas
a cabo en el area de recursos humanos de TASA; por tal razon la primera parte de este
apartado es una breve resefia historica sobre el origen y evolucion del curriculum de
psicologia en la FES lztacala, mientras que la segunda conecta esta perspectiva histérica
con una critica, primero, a la situacion de esta ciencia en dicha escuela y la formacion
profesional, para después comentar y proponer sobre € contenido de la psicologia

organizacional como asignatura.

Breveresefia de la formacion profesional del psicdlogo en la FES | ztacala.
En México las décadas de los afios 60’'s y 70’s fueron de una gran efervescencia
social que tuvo un impacto importante en todos los ambitos de la vida nacional, como la

politica, € arte, la economia o la ciencia, y la psicologia no estuvo exenta de este
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fendmeno, ya que en esos “afios de auge’” (Galindo, 2008)' se crearon diversos
departamentos y centros de investigacion especializados en psicologia fuerade la UNAM y
la Universidad Iberoamericana, en nimero cada vez mayor los psicologos mexicanos
empezaron arealizar estudios de posgrado en EU y Europa, cientos de obras especializadas
fueron traducidas al espariol, se publicaron revistas y se organizaron de manera regular
congresos y seminarios, tanto nacionales como internacionales, el gobierno federal
reconocio los estudios de la disciplina a otorgar el registro de acuerdo con la Ley Genera
de Profesiones (1973), 1o que abri6 la puerta a que la licenciatura en Psicologia se empezara
aimpartir en varias universidades y contribuy6 a que se fundaran, entre otras, las facultades
de Psicologia de la Universidad Veracruzana y la UNAM, las unidades |ztapalapa y
Xochimilco de la Universidad Auténoma Metropolitana y las Escuelas Nacionales de
Estudios Profesionales (ENEP) |ztacalay Zaragoza (Eguiluz, 1994 y Galindo, 2008). Fue
en 1974 cuando por acuerdo del Consgjo Universitario de la UNAM se aprobé la creacion
de la ENEP Iztacala como respuesta a crecimiento cualitativo y cuantitativo de la
Universidad y parte del proyecto de descentralizacion de Ciudad Universitaria; la Escuela
inicio sus labores en €l ciclo escolar de 1975 con los objetivos universitarios de formar
profesionales Utiles a la sociedad, promover lainvestigacion y difundir la culturaen el area
de la salud, con las licenciaturas en Biologia, Medicina, Odontologiay Psicologia, ademéas
de Enfermeriaanivel Técnico. En el caso particular de Psicologia se otorgo la coordinacion
de la carrera a Emilio Ribes, quien se encargd, entre otras cosas, de desarrollar e
implementar el entonces llamado “Proyecto | ztacala’?
L Opez, 1986).

Lalicenciatura en Psicologia en la ENEP Iztacala inici6 sus actividades bajo € plan

(Ribes, Fernandez, Rueda, Talento y

de estudios aprobado en 1970 para €l entonces Colegio de Psicologia de la Facultad de
Filosofiay Letras, pero desde 1975 se trabgjé en el proyecto para un nuevo curriculum que
articulara por un lado €l desarrollo de un sistema educativo congruente con una practica
cientifica derivada de la psicologia (el anadlisis experimental de la conducta y el

interconductismo), y por € otro la configuracién de un modelo tedrico y metodol 6gico que

! O del “gigantismo de la psicologia en México”, como le llamaron Mouret y Ribes (1977),
citados por Eguiluz (1994).

2 Cuyo verdadero origen como proyecto cientifico y profesional, segtn el propio Ribes (1992),
se remonta a sus experiencias en Jalapa en el Departamento de Psicologia de la Universidad
Veracruzana.
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permitiera sistematizar los fendmenos desde la perspectiva del andlisis conductual y la
definicion de un nuevo papel profesional del psicélogo en concordancia con la realidad
social del pais (Ribes, 1992). El plan de estudios original de Psicologia lo estructuraron
profesionales “genos’ a la disciplina (médicos, filésofos, psiquiatras, abogados, entre
otros) y en €l se identificaba al psicologo con la aplicacion de pruebas psicométricas en el
areaclinica, lo que Galindo (2008) llama el enfoque psiquiétrico psicométrico, “una mezcla
de psicoandlisis, psiquiatriay psicometria’ con un marcado desfase entre |os conocimientos
tedricos y los aspectos aplicados. Por € contrario, €l Proyecto |ztacala en su tiempo
representd la punta de lanza del movimiento conductista mexicano, el cua surgi6 “como
una reaccion contra una psicologia que no habia sido capaz de dar respuesta a los enormes
problemas sociales y educativos de México... no sdlo ha pretendido crear una psicologia
cientificay “propia’, sino también una psicologia socialmente aplicada’ (Galindo, 2008);
de esta forma el proyecto para €l nuevo plan de estudios (cfr. Ribes, Fernandez, Rueda,
Talento y LoOpez, 1986, cap. 4) fue elaborado casi exclusivamente por psicologos de
orientacion conductista e intereses tanto en los aspectos experimentales como en los
aplicados, asesorados por William N. Schoenfeld y Sydney W. Bijou, y quienes tomaron
como punto de partida € cuerpo tedrico derivado de la obra de B. F. Skinner y e
condicionamiento operante, mismo que se fue trasformando tedrica y metodol 6gicamente
hacia el modelo interconductual propuesto por J. R. Kantor. Llegado este punto resulta de
suma importancia aclarar que no se tratd de un intento acritico para implantar un modelo
estadounidense en la universidad mexicana, sino que con base en la filosofia del
conductismo se propuso elaborar en México una psicologia “propia’, adecuada a las
condiciones materiales del pais, que rompiera con las concepciones establecidas de la
disciplina: “no basta ni es suficiente ‘traducir’ los curricula por contenido a términos
conductuales... el marco tedrico no cambia la realidad empirica concreta, sino que modifica
las abstracciones con las cuales se lee dicharealidad. De ahi laimportancia de no confundir
el modelo tedrico genera de Iztacala con una simple traduccién terminoldgica. Se trata de
una aproximacion que permite percibir nuevas relaciones, eventos y vacios en aquellas
observaciones y datos que modelos anteriores describian en forma lineal y simplificada”

(Ribes, 1992, pag. 370 — 372). Asi tenemos que e plan de estudios propuesto en €l
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Proyecto Iztacala® define a la psicologia como “una ciencia experimental cuyo objeto de
estudio es e comportamiento de los organismos individuales’, y de su parte aplicada
establece que “como profesion se dirige a resolver problemas en que interviene, como
dimension fundamental, el comportamiento humano, ya sea a nivel individua o de
pequeiios grupos, aun cuando los efectos de su accién se expanden a grupos mas
numerosos’, ademas de que se reconoce gue “comparte dos metodologias bien definidas:
una, la de las ciencias biol 6gico — experimentales, y otra, la de las ciencias sociales’ (Ribes,
Fernandez, Rueda, Talento y LOpez, 1986, pag. 58).

Como primer paso para determinar el perfil y los objetivos profesionales del
psicologo en € contexto de larealidad nacional se llevé a cabo un andlisis y un inventario
de los problemas sociales del pais en esa época, tomando como base |os datos del gobierno
sobre salud, productividad, educacion e ingreso de la poblacion?, a los cuales se intentaron
gjustar los criterios metodoldgicos y las posibilidades tecnoldgicas de la profesion para
atender la problematica, tomando como base cuatro dimensiones basicas de andlisis de la
actividad profesional: los objetivos de la profesion, las areas generales de actividad, las
condiciones socioecondmicas en las que se desenvuelve dicha actividad y € nimero de
personas a las que afecta € gercicio de la profesion. De lo anterior se desprendio que €l
psicologo puede gercer su actividad tanto interviniendo de manera directa sobre los
problemas sociales como en coadyuvancia con otros profesionales y no profesionales; en
cuanto a las éreas de prioridad social se identificaron la educacién e instruccién, la salud
publica (a nivel preventivo e ingtituciona), la ecologia y vivienda, y la produccién y
consumo de bienes 'y satisfactores primarios; las condiciones econdmicas en las que se lleva
a cabo son: urbana desarrollada, urbana marginada, rural desarrolladay rural marginada; en
su practica profesional e psicologo ejerce cinco funciones bésicas. de deteccion, de
desarrollo, de rehabilitacion, de planeacion y prevencion, y de investigacion, atendiendo a
la poblacién anivel individual, de grupos urbanos y grupos institucionales (Eguiluz, 1994 y
Ribes, Ferndndez, Rueda, Taento y Ldpez, 1986). Este perfil profesional del psicélogo
como especialista en el comportamiento humano le permite llevar a cabo sus funciones en

&reas de problemas y escenarios socides de indole variada, como pueden ser

® Mismo que de manera formal se mantiene hasta la fecha.
* El Plan Nacional de Salud Publica de 1975.
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organizaciones de salud, escuelas, reclusorios, centros laborales, de produccion y de
servicios, instituciones gubernamentales, las distintas &reas de la comunidad urbanay rural,
ademas de centros y |aboratorios de investigacion.

Tomando como base lo anterior se determind que “el curriculo universitario debe
gjustar los objetivos terminales a la formacion de psicélogos capacitados no solo para la
solucion de problemas concretos, en las areas prioritarias mencionadas, sino que debe
prever que sean capaces de disefiar e implementar tecnologias nuevas, de modo que se
enfrenten a la problemética social de manera creativa’ (Ribes, Fernandez, Rueda, Talento y
Lopez, 1986, pags. 60 — 61). Para tal efecto se propuso un plan modular que sustituyera al
sistema de cursos tradicionales, en el cual se ponderaban las experiencias en e aprendizaje
sobre los temarios como unidades curriculares, “las situaciones de ensefianza previstas en el
curriculo deben ser condiciones model o de accidn profesional eincluir actividades referidas
alas cinco funciones del psicélogo en las cuatro areas problema’ (ibid, pag. 62). Asi cada
modulo fue definido como una situacion genérica de ensefianza que implicaba €
establecimiento de objetivos generales que integraran longitudinal y transversalmente las
actividades académicas previstas, ademés de que esta en estrecha comunicacién y secuencia
con los otros médul os; las tres partes en que esta dividido €l plan curricular son: @) Modulo
tedrico: una situacion principalmente verbal con contenidos tedricos, metodologicos,
histéricos y bibliogréficos; b) Mddulo experimental: impartido eminentemente en las
précticas animales y humanas, con el objetivo de desarrollar habilidades y técnicas para €
empleo y andisis de disefios de investigacion experimental y aplicada; y ¢) Modulo
aplicado: vinculado a los “escenarios naturales’ del comportamiento humano, en el que se
busca exponer a estudiante a algunas de las situaciones concretas que definen su gjercicio
profesional, adiestrarlo en € trabgo comunitario y ponerlo en contacto con los aspectos
sociales de la profesion (Ribes, 1992 y Ribes, Fernandez, Rueda, Talento y Lépez, 1986).
El médulo aplicado condensa los objetivos terminales de la carrera a gercitar a estudiante
en las condiciones que definen su préactica profesional, mientras que los modulos tedrico y
experimental son sistemas académicos de apoyo a primero y buscan generar las
herramientas metodol gicas para €l disefio y evaluacion de nuevas tecnologias. Respecto de
la metodologia de la situacion de ensefianza — aprendizaje, se requirio la participacion

activatanto del maestro como del estudiante en la discusion y exposicién de los contenidos,
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mientras que los procedimientos de evaluacion estuvieron dados en términos paralelos a
desarrollo de las actividades curriculares como una condicién intrinseca a proceso de
ensefianza — aprendizaje y atendiendo a cumplimiento de los objetivos modulares que se
seflalaban para cada situacion de ensefianza, de esta forma se realizé principalmente por
medio de examenes de opcidn multiple, de participacion en las clases y de la elaboracion de
trabajos escritos. La aplicacion de este curriculum inicié en 1976, pero fue hasta €
siguiente afo cuando se logro la institucionalizacion del mismo con la integracion de los
laboratorios experimentales y la apertura de la clinica universitaria y las préacticas
comunitarias, alo que se sumé € crecimiento de la planta docente y €l regreso de algunos
académicos que habian vigjado a Estados Unidos para capacitarse.

Grosso modo asi surgio el plan de estudios de Psicologia, e mismo que mas de 30
anos después sigue teniendo vigencia, por lo menos en el plano formal: toda vez que los
maodulos estén divididos en &reas y asignaturas distribuidas en ocho semestres, en cada uno
se alternan las materias aplicadas con las tedricas y las experimentales’, e servicio social
esta incorporado dentro de los requerimientos del médulo aplicado del quinto a octavo
semestre, en los que se redlizan practicas en las areas de Educacion Especia y
Rehabilitacion, Desarrollo y Educacion, Psicologia Social y Psicologia Clinica; a finalizar
los ocho semestres y tener cubierto e 100% de los créditos requeridos, se debe desarrollar
un trabajo por escrito (tesis, tesing, reporte) y presentar una réplica oral del mismo ante un
comité sancionado por la jefatura de carrera, y una vez aprobados estos tramites recibir €l
grado académico de licenciado en Psicologia. No obstante, como se menciond, este es €l
curriculum que de maneraformal se sigue en la educacion de psicologos en la FES | ztacal a,
toda vez que en la préactica cotidiana se ha hecho una continua critica 'y revision del mismo
casi desde su origen: las primeras evaluaciones se realizaron en 1978 y 1979, a partir de las
cuales “se comenzaron a percibir sintomas de grietas en la estructura curricular” (Ribes,
1992, pag. 382), especiadmente manifestados en las dificultades de los egresados para
formular y redactar el trabajo de tesis profesional, en la tendencia de alumnos v,

principalmente, de maestros a volver hacia las préacticas tradicionales de ensefianza —

® En los primeros cuatros semestres la carga es sobre las materias experimentales y teéricas,
mientras que los Ultimos cuatro se cargan sobre las practicas y los temas de experimental y
teoria estan mas relacionados con el comportamiento humano y con las areas de aplicacion
mencionadas en las practicas.
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aprendizaje, ademas de las limitaciones administrativas, de recursos y politicas, tanto
dentro como fuera de la UNAM; aunque como reconoce el propio Ribes e mas importante
problema que emergio fue “el vacio curricular... una incompatibilidad de criterios para
seleccionar materiales’, debido a la carencia de un andlisis tedrico congruente con el que
fundament6 (sic) la estructura curricular general”, toda vez que “se contaba con la
estructura, la delimitacion general del curriculum, pero alavez, no se tenia e contenido,
lo anterior a dicha estructura’ (Ribes, 1992, pag. 382 — 383); es decir, que desde su origen
s bien € proyecto representaba un avance en cuanto que era un intento de psicdlogos
mexicanos por elaborar un curriculum “propio” y con un fuerte compromiso social, sus
fundamentos tedricos no fueron lo suficientemente solidos como para traducirse en
contenidos y, sobre todo, actividades especificos para cada asignatura que sostuvieran €l
giercicio profesional de los psicdlogos egresados en congruencia con la formacion
cientifica. Ante esta perspectiva fue necesaria la generacién de diversos espacios para
promover la revision, discusion, adecuacion y actualizacion del programa de estudios’, en
los cuales han quedado claras no solo las inconsistencias tedricas y metodoldgicas del
curriculum, también los problemas personales y de grupo entre todos los actores
involucrados®, los cuales, a fin de cuentas, han representado €l principal obstaculo para
reformar el plan de estudios. Las diferencias se agudizaron durante la década de 1980 y con
ello las limitaciones para el desarrollo tedrico y profesional de la psicologia en |ztacala: “el
proceso de reexaminacién de la situacion curricular conducia a dos caminos diferentes: la
profundizacion de la experiencia desde el interior sin perder de vista la formulacion de
objetivos conductuales modulares y el desarrollo critico conjunto de los marcos profesional
y tedrico; o bien truncar la experiencia 'y acelerar su deterioro mediante la fragmentacion
metodoldgica, la compartimentalizacion de destrezas profesionales y e retorno a las
précticas educativas tradicionales en forma espontédnea. Desafortunadamente ocurrio esto
altimo, no sin antes vivirse una etapa de crisis politicas, administrativas y personales que

propicié un desgaste desproporcionado” (Ribes, 1992, pég. 385).

® Contenidos de las materias.

" El primero tuvo lugar a principios de los 80's, y de manera continua hasta recientes afios se
han seguido entablando esos espacios.

8 Mismos que devinieron en desencuentros, enfrentamientos y rompimientos (algunos
violentos) cuyo colofén fue la didspora y/o aislamiento de varios profesores que colaboraron
desde el principio en el desarrollo e implementacion del Proyecto Iztacala, hasta que el mismo
Emilio Ribes terminé por abandonar el curriculum.



Criticay propuesta.

El clima académico que predomind después de los acontecimientos descritos se
puede caracterizar por una polarizacion entre los partidarios de continuar con el proyecto
luego de una reforma (es decir, por mantener y “reforzar” e modelo conductual y sblo
modificar la forma del curriculum) y quienes propugnaban por cambiar tanto el plan de
estudios como e marco tedrico conceptual desde €l cua organizarlo, aunque en la
estructura interna de ambos bandos se movian intereses y orientaciones muy diversificados,
lo que contribuyo a una fragmentacion del curriculumy una disociacion entre sus aspectos
formal y material®, ala radicalizacién de algunos discursos antagénicos'™®, a la ausencia de
liderazgos, y ala devaluacion de diversos espacios de gestion colectiva. A este respecto, €
fortalecimiento de las &reas en detrimento de los médulos originalmente planteados se
puede considerar como una consecuencia légica de este proceso, ya que ante la
recomposicion de los grupos de trabajo en torno de sus propias propuestas las areas se
revelaron como espacios sociales y académicos que permitian la articulacion de intereses
afines, aunque con poca comunicacion con otras areas, incluso algunas sin interlocutores
entre ellas, con 1o que la vision de conjunto del proyecto educativo de Psicologia en
|ztacala ha ido perdiéndose de manera gradual y en su lugar ha habido una marcada
dispersion y desregulacion de los contenidos. Fue asi como se concretaron los pronésticos
de Ribes, a lo que sdlo es necesario que agregar que “la compartimentalizacion del
conocimiento crea un sentido falso de confianza, pues las disciplinas como la psicologia
hacen subdivisiones arbitrarias a través de lentes analiticos en los que se pierde € espiritu
de apertura’ (Gee y colaboradores, 1996; citados por Garcia, 2002). Lo absurdo de esta
situacion es todavia més evidente cuando se toman en cuenta la division en secciones al
interior de un area, los enfrentamientos entre profesores de una misma asignatura, o la
postura de algunos académicos de, literalmente, ensefiar 1o que quieren; es decir, la
ausencia de acciones conjuntas que permitan un replanteamiento curricular. En un intento

involuntario para hacernos entendible este proceso a quienes no fuimos testigos directos,

° Es decir que se parcelaron los contenidos de las asignaturas y se organizaron de acuerdo
con los criterios del grupo al que se pertenecia (area), cuando no era de acuerdo con el
criterio personal, y en muchos casos sin atender al plan de estudios y a la continuidad
transversal necesaria para la formacion profesional de los psicologastros.

9y en méas de un caso ademas del discurso se radicalizaron también las posturas
personales.
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Elvia Taracena propuso que: “haciendo un paralelo con e desarrollo de un individuo,
Psicologia lztacala vivié un periodo de infancia, caracterizado por una gran dependencia
del proyecto origina y de sus creadores. Un periodo de adolescenciaa momento de
conflictos, de malos entendidos con el padre y finalmente una etapa de madurez que marca
el inicio de una vida adulta donde se delinean los diferentes grupos con posiciones
antagénicas’ (1989, pag. 9).

A lafechalaformacién en la carrera de Psicologia en | ztacala es muy heterogénea,
se haido construyendo durante €l trascurrir de los afios, con el devenir de sus actoresy sus
proyectos, los unos con un discurso que busca constantemente renovarse, otros con
propuestas que se han hecho vigas, algunos a los que de plano no se les ha dejado
desarrollarse académicamente, mientras que muchos otros se atrincheraron en sus areas y
desde ahi ven pasar €l tiempo y las generaciones de estudiantes, y también son varios los
que se permitieron equivocarse en su postura tedrica 'y ahora se han radicalizado en el otro
extremo (como pasar del conductismo a ultranza a un psicoandlisis y/o concepciones
culturalistas). Visto de esta forma se puede considerar que €l gercicio, la ensefianzay la
investigacion de la psicologia en la FESI no es un proyecto concluido, sino que se haido
construyendo desde el origen de la escuela, es un proceso vivo y colectivo en e cual los
profesores han sido los principales actores™, cuyos productos se manifiestan en las aulas,
en los laboratorios, en las practicas, en la clinica, en las relaciones con los aumnos y con
otros profesores, y principalmente en las formas de pensar, practicar y trasmitir la
psicologia; asimismo, es importante recordar que esta ciencia en la actualidad es un campo
de conocimiento con una creciente especializacion, incluso podria considerarse como
excesiva, en buena medida ocasionada tanto por |as necesidades cientificas y sociales como
por los desarrollos en estas dos esferas de la actividad humana, 1o cua se reflejaen |ztacala,
donde la coexistencia de diferentes, algunos hasta encontrados, puntos de vista sobre €l
estudio del fendmeno psicologico y sus aspectos formativos y aplicados, no significa que
este proyecto de psicologia sea endeble, sino que mas bien son e resultado de
contradicciones histérico — sociales, y de un consiguiente accionar de los involucrados con
un caracter fragmentario en virtud de intereses mas particulares que cientificos. Y esto ha

traido consecuencias tanto negativas como positivas.

1 Sin dejar de lado a las autoridades y los alumnos.
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Como estudiante de Psicologia en la FES Iztacala'® uno se forma en un curriculum
organizado todavia en modul os tedricos, experimentales y aplicados, pero cuyos contenidos
han sido tan diversificados que en un semestre puede uno a mismo tiempo cursar en €l
laboratorio una préctica con ratas y programas de reforzamiento, en la teoria estudiar los
procesos psicologicos superiores de acuerdo con e modelo histérico cultural, y en la
aplicada hacer una practica sobre el método genético y sus implicaciones en la educacion;
otro gemplo es que en la asignatura de Psicologia Clinica Tedrica, a pesar de que hay méas
uniformidad en términos de que la mayoria de los profesores imparten los mismos temas y
utilizan los mismos materiales, laincongruencia en la eleccion de los contenidos [leva a que
en un semestre se estudie la terapia familiar sistémica basada en Salvador Minuchin, y en €l
siguiente se vean temas de psicologia organizacional, forense, ambiental, de la salud y del
consumidor, mientras que la préctica es esencialmente por medio de técnicas cognitivo
conductuales; y si se examinan cada una de las asignaturas del plan de estudios se pueden
observar situaciones similares en todas. Para comprender cabalmente la situacion del
curriculum habria que también tomar en cuenta otros elementos que no estan directamente
relacionados con los contenidos de la psicologia como ciencia, pero si tienen una franca
repercusion en la formacion de los psicdlogos en lztacala, y tienen que ver con las
limitaciones administrativas, politicas y de recursos. resulta evidente que la asignacion y €l
manejo de los recursos econdmicos tiene implicaciones desde € hecho de mgorar la
infraestructura, e acondicionamiento y mantenimiento™® (bafios, aulas, laboratorios,
escritorios, pizarrones, proyectores, etc.), hasta la apertura de proyectos de investigacion y
aplicados, € otorgamiento de becas, la contratacion de profesores, entre muchos otros
aspectos en los cuales alln es necesario seguir avanzando; asimismo, para los académicos
condiciones como €l salario, los estimulos econdmicos y académicos, la falta de espacios
de desarrollo personal y profesional, la carga de trabajo y administrativa, o la ausencia de
foros de discusion y gestion, afectan, para bien o para mal, pero de manera importante, a su

disposicion hacia la ciencia de la psicologia y € proceso de ensefianza aprendizaje, por

12 Aunque estas conclusiones se basan en mi particular experiencia personal, me parece que
son generalizables hacia una experiencia comun del egresado de la FESI en mi generacién y
con las que me tocé compartir.

13y que asi no sea necesario que uno mismo traiga sus cables para la caja de Skinner (cuyo
contador de cualquier forma no servia) o tener que buscar una banca en otro salén para tomar
clase.
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egjemplo, no es poco comun encontrarse con un profesor(a) que se dedica a estrictamente
repetir los articulos que en el rea se acordd, sin criticarlos ni aportarles nada™, debido a
gue estd mas preocupado por cumplir con los requisitos que le son exigidos (clases,
tutorias, investigacion, ponencias, publicaciones, formacién profesional, etc.) para ser
merecedor de estimulos y acceder a mejores condiciones |aborales.

Y sin embargo la psicologia se sigue moviendo en Iztacala. Todas las concepciones
sobre el gercicio, laensefianzay lainvestigacion de la ciencia psicol 6gica que encontramos
en la escuela estan determinadas por las condiciones histéricas y sociales que se han
mencionado, pero a mismo tiempo son un reflejo de la pluralidad de planteamientos que
sobre esta disciplina se tienen en la actualidad, con un objeto de estudio y métodos que
todavia no son consensuados, con propuestas tan diversas que abarcan del psicoandisis a
conductismo, o de la gestalt a la neuropsicologia, o de la psicofisica ala sociopsicologia, y
con model os de aplicacion disimiles como la terapia narrativa, la epistemol ogia genética, la
gestion administrativa de recursos humanos o la modificacion de la conducta, 1o cual, como
se menciond en el capitulo primero, vuelve casi titanicalatarea de definir como cienciaala
psicologia, su objeto de estudio y su método; siguiendo a Thomas Kuhn (1971) se puede
decir que nuestra disciplina histéricamente no ha llegado a constituir un paradigma que
permita articular los discursos y précticas sobre |0 psicol6gico en una comunidad cientifica.
S bien esta diversidad puede ser una dificultad al momento de las definiciones, no
necesariamente es negativa: la falta de un modelo y un objeto de estudio hegemédnico en la
psicologia puede ser sintoma de una incapacidad para ponerse de acuerdo, pero también
implica una actitud critica y una apertura de los psicélogos hacia su ciencia'y su practica
profesional, necesaria para € quehacer cientifico en general, pero todavia més importante
cuando es el ser humano al que se estudiay sobre e cual se gerce laprofesion, el hecho de
que no existan™ leyes absolutas en la psicologia estd en intima correlaciéon con la
complgjidad que es e hombre en su actividad creadora y en su relacion con su medio
ambiente, fisico y social. Cuando uno es estudiante en |ztacala literamente se enfrenta a
esta situacion, la pluralidad y complgjidad de las propuestas, |0 que contribuye a tomar
conciencia de esta peculiaridad de la ciencia psicol 6gica.

4 En algunos casos hasta sin entenderlos.
!> 0 no se reconozcan.
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A pesar del disenso en torno al modelo tedrico con e cua dar cuerpo a los
contenidos, la psicologia en la FESI ha crecido cuantitativay cualitativamente en sus méas
de 30 afios de existencia, organizada como ya se menciond en torno a los médulos tedrico,
experimental y aplicado, de los cuaes han surgido los que se podrian considerar los tres
principios que le dan sentido y articulan el actual proyecto de de psicologia en |ztacala: la
teoria, lainvestigacion y la intervencién social. Me explico: en las materias tedricas puede
uno estudiar lo mismo a Piaget, Skinner o Freud, que a Minuchin, Kantor, Lopez Ramos,
Vigotsky, Mannoni o Caballo, o temas como el aprendizaje, e desarrollo, la ciencia, la
percepcion, el inconsciente, lafamilia o € lengugje, por mencionar slo algunos, pero en la
mayoria de los casos |0 que queda de manifiesto mas alla del contenido particular de la
asignatura es la importancia que la teoria tiene parala ciencia psicol 6gica y lo fundamental
gue resulta para lainvestigacion y €l gercicio profesional; asimismo, en las asignaturas de
métodos y laboratorios investiga uno, por eemplo, utilizando la observacion directa y
registros de la frecuencia de palancazos de la rata antes de ganarse su alimento o evitar un
castigo, pero también se pueden usar las encuestas para entrevistar a un segmento de la
poblacion y mediante andlisis estadisticos establecer una correlacion entre la costumbre de
ver telenovelas y e promedio de alumnos recién ingresados a la carrera, y asi se van
aprendiendo y utilizando diferentes métodos (entrevistas, escalas, observacion participante,
cuestionarios, historias de vida, etcétera) en un proceso que permite aprender a
problematizar diferentes aspectos del ser humano y aplicar técnicas de investigacion que
contribuyan a entenderlos y resolverlos;, finamente, desde su origen e proyecto de
curriculum ponderaba la dimension aplicada de la psicologia, es decir que buscaba gjercitar
y potencializar las multiples posibilidades de intervencion en diferentes ambitos sociales
gue la teoria e investigacion psicol 6gicas sustentan, independientemente de que se utilicen
técnicas de modificacion de conducta en la CUSI con un nifio con sindrome de Down, o se
dé consgjeria humanista a pacientes internados en un hospital, o en una clinica se utilice la
relgjacion progresiva para ayudar a un paciente afectado por el estrés laboral, o se aplique
un taller de orientacion vocacional en una escuela secundaria, o cualquier otra experiencia
préctica, 1o que se aprende es, por un lado, la relevancia socia de la psicologia y, por €
otro, las diferentes estrategias y escenarios en |os que se pueden aplicar |os conocimientosy

técnicas aprendidos durante la licenciatura. Cuando uno egresa y empieza a gercer la
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profesion, ora en la clinica, oraen laindustrial, ora en la educativa, ora en la social, ora en
cualquier otra area de aplicacién, resultan primordiales las habilidades adquiridas en estas
tres dimensiones de la psicologia: latedrica, ladeinvestigacion y la aplicada.

Tres conjeturas se pueden elaborar con lo que hasta aqui ha sido expuesto: una es
que en la préctica e original Proyecto Iztacala ha sido sustancialmente revisado y
modificado desde su inicio, principalmente a partir de un “vacio curricular” que ha
engendrado intentos varios para “remendarlo”, pero que en su instrumentacion se ha
perdido de vista €l caracter integrador, transversal y longitudinalmente, que es necesario en
los contenidos para una carrera profesional, y en su lugar ha habido una
compartimentalizacion; otra es que a pesar de esta situacion en € plan modular propuesto
guedaron implicitos tres principios que se han mantenido ante los cambios, mismos que
ademés han permitido “sostener” a curriculum formal y articular las posiciones
antagonicas en distintas &reas (grupos) que se reparten entre las asignaturas; y la que quiza
es la mas importante tiene que ver con una actitud generalizada entre las areas de poca
apertura hacia las propuestas que no son las propias, mas que avanzar en un proyecto que
integre las distintas visiones de la psicologia en un plan de estudios renovado tanto en los
contenidos como en su estructura, se ha actuado con una estrechez de miras y amplitud de
intereses que ha provocado la fragmentacion del proyecto y limitado su desarrollo y
mejoramiento. Enfocado desde este punto lo verdaderamente criticable no es tanto que
todavia se siga trabajando dos semestres con ratas, o que en la clinica una profesora ensefie
terapia familiar sistémica como una isla en medio de profesores partidarios del modelo
cognitivo conductual, o que en la materia de educacion especial un profesor exponga temas
de psicoanalisis que no le gustan ni los entiende pero los marca el programa de la seccion
(cuando en la otra si ensefian modificacion de la conducta, de la que es partidario); un
problema mayor lo representan la ausencia de una autocritica a interior de las &reas y
secciones, laincapacidad para escuchar y tomar en cuenta a los otros que piensan diferente,
y lafalta de disposicion para discutir y llegar a acuerdos en pro del proyecto de psicologia
de Iztacal a, pero que necesariamente afectan a varios intereses de grupo y area.

En e desarrollo del curriculum de psicologia es necesario que cada uno de los
involucrados (profesores, autoridades y, en menor medida, aumnos) participe con una

actitud criticay de apertura a lo plural que permita seguir avanzando en la fundamentacion
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y los contenidos tedricos, también se deben desarrollar mecanismos que vayan més alla de
promover la discusion y se concreten compromisos entre las areas, ademas de buscar
model 0s que permitan estructurar las propuestas en un programa que esté basado en los tres
principios de teoria, investigacion e intervencion social. Asimismo, para la reformulacion
del plan de estudios es importante no recaer en la tradiciona idea de especificar los
objetivos y contenidos de una licenciatura considerando al profesionista Unicamente en
términos de ciertos requerimientos “puros’ de la disciplina cientifica, desvinculados del
contexto social en que la profesion se desenvuelve; también es necesario cuidar que la
organizacién de los estudios profesionales de una ciencia como la psicologia no obedezca a
efectos directos de la demanda del mercado, lo que causaria un desarrollo utilitario de
nuevas éreas y técnicas aplicadas, disociadas de la metodologia basica de la ciencia; 1o
ideal es buscar € balance de ambas posturas, que € plan de estudios de la carrera
establezca | os objetivos profesionales con base tanto en la ciencia como en la problematica
potencial que la realidad de la comunidad, en este caso nuestro pais, ofrece a psicologo,
independientemente de demandas coyunturales o de intereses especificos. De esta forma, en
la medida en que los profesionistas egresados de la carrera tengamos la oportunidad de
aplicar lo aprendido en los diversos problemas de la comunidad, tanto a nivel institucional
como no institucional, se ira generando un campo de intervencion mas amplio, a pesar de
los diferentes obstéculos que se vayan encontrando en este proceso; asi una de las tareas
principales es cambiar el concepto que tradicionalmente se tiene de las actividades que
desarrolla e psicologo en la sociedad para que se le reconozca como un profesional
capacitado en el estudio, la solucion y prevencion de algunos de los problemas que aquejan
a los seres humanos en sus distintas relaciones cotidianas. Hasta aqui con 1o que se refiere
al modelo de formacién profesional de psicélogos en la FES Iztacala, en los siguientes
parraf os se comenta acerca de la psicologia organizacional en este proceso.

Desde la introduccion se destaco la idea de que la psicologia es tanto una ciencia
como una profesion, razén por la cua se argumentd en favor de que la formacion
universitaria reflge esta realidad: se debe proporcionar una capacitacion general a
psicologo para que pueda desarrollarse en cualquier campo de actividad profesional; visto
asi, es necesario que e perfil profesional de los egresados incluya una solida formacion en

las areas més importantes de la teoria, la investigacion y la practica de la psicologia como
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ciencia, misma que sustente tanto el modelo como las habilidades necesarias para la
insercion e intervencién social. Asimismo, la psicologia en su dimension aplicada tiene
como propdsito incidir socialmente, con bases cientificas, en la comprensiéon y solucién de
los diversos problemas humanos concretos, utilizando 1os principios tedricos y las técnicas
cientificas en la realizacion de sus funciones profesionales, de ahi la importancia del
modulo aplicado en el Proyecto |ztacala; sin embargo, éste contempla formamente solo
cuatro areas de aplicacién (educacion especial, educativa, social y clinica), con lo que dgja
de lado al area que en la actualidad acoge |aboralmente a més de la mitad de los egresados
que ejercen la profesion: la industrial y/o organizacional. Que solamente se hayan
contemplado las cuatro &reas mencionadas puede entenderse por el desarrollo que en esa
época vivia la psicologia como ciencia y profesion, y en particular el modelo conductista
desde € cua se elabor6 €l proyecto, ademéas de que no existia la actual demanda de
psicologos en e campo organizacional, particularmente en las empresas, por lo que fue
relegado a area social; 1o que no se puede justificar es que méas de 30 afios después la
psicologia organizacional siga ocupando un lugar marginal en los programas de sociaes
(por el aspecto de grupos e instituciones), de educacion y desarrollo (por la capacitacion y
las pruebas psicométricas), y de clinica (por la evaluacién psicoldgica), en las cuales,
nuevamente, lo que se aprende son generalidades y de manera fragmentaria, sin una
conexion formativa entre ellas, alo que se suma la ausencia de préacticas que complementen
el proceso™. El éxito de los psicologos de I ztacala en las organizaciones empresariales esta
en funcion més de las habilidades desarrolladas durante la carrera (vid supra, capitulo 2)
gue de los conocimientos especificos adquiridos en las aulas.

Por lo que se refiere a los contenidos sobre la psicologia en la organizacion
empresarial, aunque se trata de materiales generales e inconexos, si es posible establecer un
punto en comun: en todos se destacan una concepcion instrumentalista de la psicologia en
la organizacion empresarial y un papel tradicional del psicologo circunscrito a area de
recursos humanos, domefiando su actividad a las exigencias de la empresa y limitando su

gercicio a los procesos administrativos de reclutamiento y seleccion, induccion y

'® Hay un ntmero bastante limitado de profesores que promueven que sus alumnos realicen
algunas practicas en organizaciones pequefias y medianas, pero como pasa con los
contenidos de las materias mencionadas, se trata de esfuerzos aislados que no alcanzan la
trascendencia para impactar en el proyecto general de psicologia.
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capacitacion, y desarrollo organizacional. Se trata de una psicol ogia organizaciona con una
discursividad emparentada con la administracion y alejada de la psicologia social, que se
enfoca principalmente como un medio que la direccién de la empresa utiliza para resolver
los problemas asociados a factor humano y potencializar su desempefio en aras de mejorar
la produccion y los beneficios; asi €l psicdlogo no es visto como un profesional capacitado
en la solucion y prevencion de algunos de los problemas que aquejan a la organizacion en
particular y a la sociedad en general, y se constrifien sus funciones especificas a la
deteccion de necesidades, recursos, habilidades y competencias, al reclutamiento y
seleccion del personal con base en entrevistas y pruebas psicométricas, a la elaboracion y
aplicacion de programas de capacitacion, a la evaluacion del desempefio y rendimiento
laboral, ala evaluacion e intervencion en conflictos personales dentro de la organizacion, y
a las evaluaciones especializadas para determinar la permanencia, promocion o despido del
trabagjador, entre algunas otras. Aungque hay quienes proponen otras actividades
“novedosas’, como las funciones directivas de recursos humanos, de analista de marketing
y publicidad, de especialista en la investigacion y evaluacion de mercados, de profesional
en materia de prevenciéon, de un ergbnomo, etcétera, en general no se rompe con €l
mencionado enfoque instrumentalista en el que el conocimiento cientifico también es uno
de sus principales activos y una fuente de control cada vez més evidente en el medio
empresarial, como parte de sus avances econdmicos, tecnolégicos y sociales (Garcia,
2002).

Si se quiere modificar esta imagen de la psicologia organizaciona se debe incidir
desde la misma formacion universitaria para adoptar una actitud critica ante €l gercicio
profesional. A pesar de que es innegable que a psicdlogo en la empresa se le exige lo
mencionado, es importante no aceptar esta situacién como algo establecido e irremediable,
y un buen principio para avanzar en este sentido se encuentra en los contenidos de las
asignaturas. Esto no quiere decir que se dejen de ensefiar esta propuesta y estas funciones
en lztacala, porque en realidad son muy importantes, sino que se promueva también la
critica a esta vision y se propongan aternativas, de tal forma que se reconozca a las
organizaciones empresariales como entidades fundamentales de la estructura socia vy
econdémica de la sociedad, ya sea que se dediquen ala produccion, la comercializacion o los

servicios, destacando no solo su dimension econdmico — mercantil, también la psicosocial,
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lo que implica que ademés de concebirlas en términos de produccion y ganancias se tomen
en cuenta, por g emplo, la responsabilidad de generar empleo y de garantizar |a realizacion
profesional, la salud y €l bienestar de las personas que trabgjan en €ellas, o que a las metas
de eficaciay rentabilidad se integre la idea de la organizacién como un espacio de bienestar
y de desarrollo personal para sus integrantes (Diaz, 2000). Otro aspecto a considerar en los
contenidos es la necesidad de una formacion de tipo multidisciplinaria, de la participacion
de otros profesionales afines en la solucién de cada situacién problemay laimportancia de
trabgjar en equipo, creando para ello conceptos e instrumentos que permitan abordar la
complejidad de la empresa como entidad humana, econdmicay social. Finalmente, ademés
de los mencionados en € capitulo primero, también se deben proponer nuevos temas y
funciones que estén relacionados con el trabajo como fendmeno psicosocial, la migracion
del empleo, las exigencias de los sistemas de calidad, € estrés en los trabajadores, los
estados de animo, las nuevas modalidades de empleo y subempleo, la revaloracion del
trabagjador como parte fundamental de la organizacion empresarial, la violencia en el
trabajo, la competitividad, el trabajo en las casas en lugar de los centros laborales (oficina,
talleres, fabricas), las adicciones al trabagjo, € desempleo, las politicas sindicales
globalizadas y equitativas, la intencion de gjercer una economiay una relacion laboral més
justas, entre muchos otros que en la actual sociedad global son importantes para la
psicologia organizacional. Es importante avanzar desde las aulas de Iztacala en |la toma de
conciencia de que € desarrollo de la organizacion empresarial no es un hecho aislado del
factor humano, ademés de seguir sobre la clarificacion de un perfil particular y un conjunto
de habilidades y funciones que permitan identificar al profesional de la psicologia en este
ambito de aplicaciéon. En este sentido, también es imprescindible que en la formulacion
tedrica y en la formacién practica de psicologos se tomen en cuenta los aspectos
etnogréficos, y asi otorgarle més importancia a las variables particulares que inciden sobre
el trabajador mexicano, con laidiosincrasiay las caracteristicas muy peculiares de nuestra
cultura. Siguiendo a Diaz (2000) generar esta mentalidad es condicion necesaria, aunque no
suficiente, para € logro del desarrollo empresarial y social del pais, € cua no podra ser
posible sin una cultura por la eficacia y valorizacién de organizacion empresarial como

alternativa para el desarrollo econdmico, social y personal.



55

Conclusiones.

Este reporte es un intento por dar cuenta de mi vivencia persona y mis reflexiones
como estudiante de psicologia en la FESI y € gercicio de la profesion en e ambito
organizacional. Llegado a este punto es necesario hacer un balance general del proceso de
formacion como profesional de la psicologiay qué de ello ha resultado importante para mi
trabajo en recursos humanos de TASA Comedores, a lo cua debo comentar primero que
fue una experiencia trascendental en varios aspectos, ya que me permitié ser parte de la
UNAM, una gran escuela que es considerada la mejor universidad de América Latinay una
de las megjores del mundo, una institucion que honra sus objetivos de formar profesionales
Gtiles a la sociedad, de fomentar la investigacion cientificay de difundir la cultura, 1o cua
es patente en todas sus escuelas, |o cual me tocd a mi vivir en la carrera de Psicologia en
Iztacala. Por lo que se refiere a la formacién como psicélogo, creo que la principal
aportacion de la FESI, tanto a nivel personal como profesional, es haber desarrollado una
postura criticay de apertura hacia mi propia existenciay hacia la sociedad en la que vivo,
de poner en tela de juicio mis ideas y actitudes, de entender los fendmenos sociales tanto
desde mi experiencia personal como desde € marco histérico y social en € que estén
estructurados, de someter a escrutinio lo que los otros dicen y hacen, eso si, siempre con
respeto alos demasy sin que esto implique buscar imponer mi punto de vista. Aungue esto
pudiera parecer muy personal y subjetivo, me ha resultado de gran ayuda para trabajar
como psicdlogo organizacional®, ya que ha sido un aliciente para buscar aprender en cada
experienciay no aceptar como algo Unico lo que la organizacion me pide como psicélogo,
sino también buscar nuevas formas de intervenir y desarrollarme personal y
profesionalmente.

Asimismo, en términos de habilidades concretas que me han servido para el trabajo
en e departamento de recursos humanos, las tres que més he utilizado y se han revelado
como fundamentales son la observacion, la entrevistay aplicacion y evaluacion de pruebas.
Para readlizar las actividades de reclutamiento y seleccion desde el primer momento es

necesario estar alertay atender atodos los aspectos relacionados con el prospecto, desde su

'Y casi puedo asegurar que esta actitud de critica y autocritica también ha sido importante
para varios de mis compafieros que ejercen la profesion, con independencia del area
particular en la que se desempefien.
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apariencia personal o sus datos personales asentados en la solicitud, hasta detalles como sus
ademanes, sus reacciones durante la entrevista 'y la evaluacion, o sus actitudes encubiertas,
muy similar a lo que hacia en las practicas de observacion, ya fuera con una rata o de
manera participante, cuando debia tomar nota hasta de detalles que en apariencia no tenian
importancia, pero que vistos de manera global adquirian relevancia en e proceso; esto se
complementa con la capacidad para establecer un ambiente adecuado en € cua el
prospecto pudiera sentirse en confianza 'y expresar la informacion necesaria para conocer
sus intereses, aptitudes y actitudes, con la habilidad para trasmitirle la informacion
relacionada con el puesto de trabgjo y recabar la referente a su vida personal y laboral, sus
intereses, aptitudes y actitudes en una interaccion verbal que determina el proceso a seguir;
posteriormente era necesario aplicar y evaluar las pruebas psicométricas y de aptitudes que
el puesto requerian, paralo cua fue de ayuda no sélo conocer las pruebas en particular, de
las cuales en la escuela solamente vimos el Cleaver en la carrera, sino sobre todo tener la
habilidad para aplicarlasy evaluarlas, lo cual si vimos en lacarrera.

Finalmente, quiero concluir este texto con algunas reflexiones sobre la psicologia
organizacional a la luz de las descritas aportaciones de la universidad. Desde la
introduccion hasta el dltimo de los capitulos se argumentd en favor de que la formacion
universitaria se base tanto en los aspectos cientificos como en los aplicados que permitan €l
desarrollo en cualquier &rea de aplicacion, por lo que realicé tanto una descripcion y
valoracion de la experiencia laboral en el &rea de recursos humanos de TASA Comedores
como una resefia histéricay critica de laformacion profesional del psicélogo en la | ztacala,
lo que me permitié enfocar el discurso desde una psicologia aplicada con €l objetivo de
establecer un camino que vaya de un fendmeno particular (el curriculum universitario)
hacia los comportamientos sociales estructurados en las organizaciones y las relaciones
laborales, y cuyo desarrollo no escapa a la influencia de fenédmenos globales; toda vez que
la psicologia se ha transformado en un campo constituido por diferentes tecnologias que
son aplicadas en la sociedad de maneras diversas y en variados contextos. Desde esta
perspectiva la moderna psicologia organizacional tiene que incorporar a su gercicio los
avances recientes de disciplinas como la informética, la administracion, la sociologia o la
mercadotecnia, que han supuesto un nuevo enfoque en e planteamiento de los recursos

humanosy |as actividades de |os psicdlogos en la empresa.
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En la actual era de la globalizacion que vivimos se van generando transformaciones
radicales en las organizaciones empresaridles y en las relaciones laborales que
necesariamente afectan a la psicologia, como la equiparacion del trabajo con € empleo, la
separacion rigida entre los ambitos publicos y domésticos, e olvido del trabao
reproductivo, una escasa atencion a los factores psicosociales, 0 una tendencia marcada a
un deslinde de parte de la empresa hacia sus trabajadores, de lo cual la subcontratacién
(outsorcing) y el trabajo domiciliado son paradigmaticos, todo lo cua para los psicélogos
organizacionales significa nuevos retos. Ahora vemos gue e progreso en la sociedad ha
traido consigo una simplificacion y mayor calidad en los procesos y productos en las
empresas, pero esto no ha significado también una mejora en las condiciones de los
trabajadores, se han dejado |a busqueda de un mayor equilibrio en la relacién laboral. Y
esto también debe ser tema de constante actualizacion para todo psicélogo organizacional
cuya finalidad sea el bienestar de todos los involucrados en e fenémeno laboral y la
creacion de una cultura empresarial que permita el crecimiento y el desarrollo integral de
las personas y la sociedad. Aunque €l papel de la universidad es central en este proceso, es
necesario reconocer que ésta ya no es la uUnica ingtitucion donde se forman los
profesionistas en recursos humanos, pues en esta era en que el conocimiento se articula en
funcion de la economia cada vez se da mayor prioridad al conocimiento técnico, por 1o que
es fundamental la actualizacién de la psicologia organizacional ante las nuevas propuestas
para la gestion de los recursos humanos y su constantemente renovacion, si se quiere
representar un elemento significativo en la empresay modificar el estilo de administracion
imperante por cuanto se encuentra anclado, en la mayoria de los casos, en una vision
sustentada en el autoritarismo y € utilitarismo. Para esto es crucial una revalorizacion de
las relaciones humanas en la organizacion empresarial, porque se trata de una de las
dimensiones claves que puede hacer la diferencia entre las empresas exitosas. Estas
concepciones deben desarrollarse no solo en la administracion o la psicologia, ya que una
empresa es multidimensional, por 1o que se deben extender estas ideas a otras disciplinas,

ya que se trata de un enfogue multidisciplinario, social, y humano.
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Anexo.

Formato para €l Perfil de Puesto de Trabajo.

PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO

Denominacion del pussto:
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Emplaramiento centro de trabajo

. PERFIL DEL CANDIDATO
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Il. PERFIL DEL PUESTO

|. Posicion def puesio en el organigrama de 2 empresa

L Dependencia directa del Tipa de relacion
1. Mum. de persomas a su mando:
Directzments Indirectament=

4. Ewpectativas de promocion:
OAcoropher A medio plazo
j. Tipe de organizzcion establecida

§. Caracteristicas personal es/profesionales del inmediato superior

7. idem sobre los COMmpaREros:

& idern sobre los subordinados

. CONDICIONES DF CONTRATACION
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