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Resumen:

El presente trabajo consistié en la postulacién de los fundamentos del
quehacer psicologico en el Area Organizacional, indicando aquellos
requerimientos y habilidades que debe tener el psicologo para
desenvoiverse en el Reclutamiento y Seleccion de Personal y la
Capacitacién de Personal.

El contexto en e! que se explica esta actividad profesional se sustenta
en los origenes y bases de la Psicologia en el trabajo, desde la etapa
industrial  (caracteristicamente manufacturera) a una etapa
organizacional (donde el comportamiento organizacional exige un
trabajo en las colectividades).

A partir de los modelos organizacionales fras la revision de modeios
propios de la etapa industrial, identificamos en el enfoque cognitivo-
conductual la facultad de abordar las interacciones, reconociendo las
reglas y formas de organizacion de la empresa.

De este modo, el quehacer empresarial se matizd hacia las
posibilidades del psicdiogo de lztacala y su Curriculum.
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Desde tiempos inmemoriales, el ser humanc ha tenido que procurarse formas
idéneas para su subsistencia. Prueba fehaciente de esto es el devenir histérico

que ha tenido en cuanto a su forma de organizarse en la sociedad.

Se ha dicho que en tiempos remotos, en la era primitiva, el ser humano tendia a
satisfacer sus necesidades trabajando en aislado; pero en ta medida que sus
necesidades rebasaban su capacidad para darles solucién, tendié a organizarse

en grupos (Kirilenko y Korshunova, 1889).

Aquellos primeros grupos se conacian como tribus y se dedicaban principalmente
a la caza, la pesca y la recoleccién se conocian como fribus. En estos, las
costumbres y las normas con las que vivian, se regian principalmente por un
carécter religioso que atribuia poderes a las fuerzas de |a naturaleza (Freud, sfa).

Con el paso del tiempo, surgié una nueva necesidad, si no es que una nueva
posibilidad: El ser humano, que venia acabando con la “fertilidad” de la flora y
fauna silvestre por donde pasaba, descubrio la agricultura. De ahi aprendit que
podia cultivar sus propios alimentos y a la vez, creé las primeras manifestaciones

de preservar un ganado.

La vida sedentaria fue por consiguiente un elemento fundamental que permitié al
hombre establecerse en un lugar, y asi tener mayor tiempo para crear tanto
nuevas herramientas como nuevas formas de organizacion (Kirilenko vy
Korshunova, 1888).

En este entorno ocurrio un suceso fundamental para la vida social, tan grande
como la forja det hierro y la agricultura: el lenguaje (Alvarez, et.al., 1976).

Este Gltimo como forma de expresién se convirtié en ia mejor alternativa para
intercambiar mensajes con los demas Era por excelencia la dnica forma de



comunicaeién precisa con la que uno no s6lo podia intercambiar impresiones ¢
ideas, sino también dar instrucciones, hacer comentarios y referirse incluso a
eventos no presentes, ademés de ala imaginacién (incluyendo el poder hablar del

pasado).

Fue asi como e! ser humano definié una distancia fundamental de aquellos otros
seres vivientes, que &i bien comparten caracteristicas con este, no han alcanzado
una evolucién tan significativa en cuanto a un cddigo que fes parmita planificar,
analizar y tomar decisionses con las que puedan facilitarse la existencia.

Con el lenguaje y la escritura, muchas de las tareas ocuparon ya un lugar en la
historia. Y esto nos permite ahora saber como ha evolucionado el trabajo
colsctivo, y la manera en gue nas ha llevado a la creacién de ciertos campos de
conocimiento y al desarrollo de practicas tan avanzadas como fas que se dan en
las empresas (Foucault, 1977; Champy, 1985 Robbins, 1990).

El presente trabajo tiene como propésito abordar a partir de una revision teorica ia
evolucién de la Psicologia Organizacional, antes entendida como Psicologia
Industrial, asi como la participacion profesional del psicdlogo. Todo esto,
definiendo lo que actualmente hace en ambitos del area de Recursos Humanos,
que es donde habituaimente labora, sobre todo en lo concerniente a la
Capacitacion y al Reclutamiento y Seleccion de Personal (Werther y Davis, 1985;
Lira, 1978).

Por ofra parte, es de mi interés citar aquellas circunstancias en las que el
_psicélogo probablemente pueda hacer mas, basandonos en el Plan de estudios
de la catrera de Licenciado en Psicalogia en fa o UNAM Campus Iztacala. Sin
embargo, esta parte del trabajo tiene que aceptar que no todas las posibilidades
se encuentran al aicance del psicologo debido a las politicas institucionales

donde labore.



El marco del que se pretende partir para la elaboracién de esta Tesina, tiene en
principio la necesidad de citar antecedentes histéricos del comportamiento

colectivo y su relacién con la Psicologia Organizacional.

Para esto, como ya habiamos mencionado con anterioridad, hemos de partir de
tas formas mas primitivas de organizacién de seres humanos {incluso cuando el
comportamiento parecia ser mas etoldgico, mas instintivo), hasta las formas més
perfeccionadas de organizacion, con la creacion de instituciones, de emprasas;
tomando en consideracion, la division del trabajo como un aspecto importante, los
estatutos con los que se norman, los incentivos y el imperativo de competencia de

nuestros dias.

En esta evolucién citaremos elapas significativas de la vida organizada, como

son:

« La era primitiva (los prehominidos)

» Las tribus némadas, considerando ya su frabajo colectivo, tanto en la caza, la
pesca y la recoleccién, asi como en la aldea y la influencia de sus creencias.

« Las tribus sedentarias, con el descubrimiento de la agricultura y la ganaderia,
incluyendo aspectos relevantes de [a edad del hierro.

¢ El surgimiento del lenguaje y de las primeras formas de conocimiento
(Fitosofia) y de organizacién planificada

o Las orgamzac;ones modernas, sus implicaciones, aportaciones iniciales del
quehacer psicolégico en las organizaciones productivas y ofertantes, de bienes

y servicios.

Por otra parte, para enmarcar el tema de la Participacion del Psicologo en el
Ambito de las Organizaciones, hemos decidido enfatizar en un modelo conceptual



que se encuenira vigente, comao una de ias alternativas més viables para ese
contexto. El enfogue Cognitivo-Conductual (Costales ¥ Hernandez, 1997).

Basandonos en este modelo, que afirma que la Psicologfa es el estudio del
Comportamiento de los organismos en interaccién (Ribes, 1990), vamos a explicar
todo este escrito. Tal y como se cit al principio de este proyecto, aseguramos
que todo organismo se comporta, y que esto tiene conforme al enfoque y a Ja vida
empresarial y colectiva las siguientes implicaciones (a grosso modoy.

1. Todo organismo o ser viviente se comporta en un contexto de interaccion.

2. La capacidad de interaccién de cada organismo en contexto esta regulada por
sus caracteristicas taxonémicas y/o genéticas.

3. Deniro de las mismas caracteristicas, la capacidad de aprendizaje de cada
organismo define sus alcances y limitaciones.

4. Para aquellos sujetos con mayores facultades de discriminacién de estimulos o
eventos de estimulo, el contexto de interaccién sera mas amplio.

5. Ei comportamiento se mantiene por sus consecuencias,

6. Las practicas lingUisticas de los seres humanos incluyen en la interaccion la
identificacion y formulacion de convenciones y normas establecidas por ellos
mismos. )

7. Por tanto, la manera en la que opera el ser humano, lo lieva a tomar decisiones
no sélo de un contexto fisico, quimico y biolégico en el que participa, sino de
un contexto linglistico; es decir, no sdlo interactGa con los hechos por si
mismos, sino con las impresiones o constructos que tiene de la realidad.

8. Por consiguiente, conducta verbal es también comportamiento, y el ser humano
es producto y productor social de patrones de comportamiento y consecuencias

del mismo.

Con base en estas premisas, las cuales se originaron también de la evolucion del
conocimiento objetivo del comportamiento en psicologia, se pretende explicar



.

todo evento psicoldgico que ocurre en la empresa y la posibilidad de intervencién

eficiente de este como un asesor empresarial.
Las ventajas que otorga este modelo se sustentan de la siguiente manera:

« Este modelo se desprendio de la investigacion objetiva del comportamiento y
uliliza datos empiricos confiables, extraidos de su investigacién basica, de la
que hablaremos posteriormente (Andlisis Experimental de la Conducta: AEC).

e Parte para su implementacion de los principios y leyes del aprendizaje,
extrapolables a situaciones de |a vida real {Andlisis Conductual Aplicado: ACA).

+ Y establece formas sastemaucas de intervencion, ya sean, basadas en el
paradigma orginal Skmnenano donde no se otorga relevancia significativa a las
cognicicnes (expresadas como Modificacion de Conducta), o en modelos que
retoman a las cogniciones y al aprendizaje social como elementos
fundamentales (Teorias y Terapias del Comportamiento, Neoconductismo ©
Enfoque Cognitivo-Conductual).

Pero para enfatizar su trascendencia, haremos referencia también a enfoques que
tradicionalmente han participado del quehacer empresarial, sefialando igualmente
sus alcances y limitaciones, como son los enfoques internos, inspirados ya sea en
ja nocion de facultades innatas que permiten al individuo desenvolverse
adecuada o inadecuadamente en las empresas, o en la suposicién de instintos de
integracién o disgregacion de la actividad colectiva necesaria para el logro de la
organizacién (Freud, op. cit,; McCarthy, 1995).

Posteriormente, nos ocuparemos de explicar el quehacer del psicologo parte del
srea de Reclutamiento y Seleccidn de Personai, asi como de la Capacitacién, las
cuales son las actividades més usuales del psicologo en 1a empresa, y que

justifican su trascendencia de la siguiente manera.



Ei Reclutamiento v Seleccién de personal, en donde se encomienda al psicologo
o al profesional encargado de dichas funciones detectar, evaluar y colocar a
aspirantes en un puesto que le ha demandado su empresa. Ademas, se encarga
de elaborar y/o redefinir fa descripcién de los puestas para poder establecer una
adecuada divisién del trabajo para que repercuta en mayor productividad (Grados,
1988).

Mientras que fa Capacitacién de personal consistira en hacer participes a todos
los miembros de la organizacién de ciertos procesos instruccionales gue les
permitan adquirir fas habilidades y los conocimientos para maximizar su
funcionamiento en los puestos que a ellos. hayan sido encomendados; y al igual
que [a otra, se justifica en generar dividendos al sempresario (Fonseca y Nova,
1992).

De este modo, ambas participan de la maximizacion de los logros de las
organizaciones y de la evolucidn de la sociedad, al encargarse la primera de
detectar, evaluar e incorporar a los candidatos idoneos en los puestos de trabajo
que requiere {a empresa para su mejor funcionamiento. La segunda, en
complemento se encargara de que dichos candidatos cuenten con ios
conocimientas y aptitudes necesarias para su desempefio en las actividades que

se le asignen.

Estas dos actividades, como habiamos mencionado, son de las mas usuales y
mas importantes que realiza el psicologo para la organizacion. Las empresas
velan obviamente por su desarrollo y por mantenerse vigentes en mercados
competitivos, por lo que es comin que inviertan en servicios de apoyo tales como
(Benveniste, 1994):

¢ Plataformas pubiicitarias

e Asesoria juridica



Adquisicion de nueva tecnologia

Asesores comerciales y financieros

L4

Adquisicion de materia prima de mejor calidad y menor costo

Capacitacion y
« Reclutamiento y Seleccion de personal

entre otros.

Por este motivo, y a sabiendas de que es un érea de insercién profesional muy
socorrida para el psicdlogo de lztacala, esta tesina realizarad una revision
histérico-conceptual de la participacion del Psicologo Organizacional mexicano en
estos dos &mbitos.

Y para concluir el trabajo, orientaré mis conclusiones a la reflexion sobre el
aspecto basico del rol asignado al psicélago en las organizaciones, el rol que ha
optade por asumir, y los alcances reales o el rol posible de este en favor de
dichas colectividades.

Para dar a este ultimo capitulo mayor veracidad nos referiremos también a los
comentarios que sobre exigencias en el Perfil profesional del psicéloge hacen en
las empresas (por las habilidades adicionales que le piden, por ejemplo némina);
las politicas de la empresa, que dirén lo que se vale y lo que no se vale dentro ¥

fuera de la misma.
Los beneficios de este trabajo se extenderan en favor de:

1. Los psicologos egresados y en formacién de Iztacala, al divuigar lo que ocurre
al exterior de la escuela, respecto de este dmbito laboral, el cual no figura
explicitamente en nuestra formacion, pero para el cual nos han identificado

facultades en las empresas.



2. Servir como un instrumento de difusién del quehacer det psicélogo de Iztacala
para las empresas que operan en México.

3. Como una tentativa de reflexion para el Andlisis Curricular de nuestra carrera,
fa cual parece estar metodolégicamente bien sustentada, pero no hacer
evidente a los ojos de extrafios [0 que sabemos hacer.

Los alcances de dicha propuesta se dardn en la medida de disponer de la
informacién correspondiente, de las experiencias de trabajo de compaferos
agresados via Reporte de Trabajo Profesional principaimente, mads fa informacién
que se recabe respecto de la Psicologia Organizacional propiamente dicha.

Por otro lado, las limitantes para el mismo, se restringen a cuestion de tiempo y la
disponibilidad de dicha informacién.

De aqui, el objetivo central de la presente Tesina sera el que a continuacién

menciono:

Se identificars, por medic de la revision bibliogréfica correspondiente, las
posibilidades, segtn la teoria, de la participacion del Psicdlogo Organizacional de
la ENEP Iztacala, en los 4mbitos de Reclutamiento y Seleccidn de Personal y de
Capacitacién Empresarial, asi mismro, de otros ambitos de intervencién en las
empresas y de sus posibilidades de desarrotlo laboral y curricular.



10

CAPITULO 1: ORIGENES DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

1.4. Evolucién del hombre y {a sociedad
1.2. Las colectividades y el comportamiento social

1.3. Historia de las organizaciones.

Hablar de las organizacio‘nes es hablar del hombre mismo. Todas las ciencias
sociales esiudian al hombre, su comportamiento, su existencia misma. Nadie
puede objetar que el individuo se comporta en un contexto determinado y que ese
contexto lo mantiene en permanente contacto social, con otras personas o con los
productos de la vida social (Devereux, 1987).

Este primer capitulo pretende citar, de una manera historico-evolutiva la transicién
que ha vivido el ser humano hasta generar uno de los productos sociales mas

avanzados, la vida empresarial.
La forma en la que se llegara a tal punto sera la siguiente:

Primero estudiaremos la evolucion del hombre y de la sociedad, lo que es un
aspecto ineludible, ya que tenemos que identificar la forma en la que el ser
humano se alejo de un comportamiento etoldgico para poder constituir formas de
organizacion social que han permitido que hoy gocemos de todo lo que tenemos.

Segundo, analizaremos més a fondo cémo se dan los procesos de grupo y en qué
medida nuestro comportamiento adn individual es social por naturaleza.

Tercero, haremos una revisién somera pero cuidadosa de la evolucion de las

organizaciones productivas.



1.1. Evolucion del hombre y la sociedad

El ser humano es el producto més avanzado de |a naturaleza. El unico provisto
con una capacidad linglistica no de emitir sonidos, sino de poder estructurar
mensajes (Miller, 1978; cit. en Sfez, 1993).

Esta facultad es uno de los elsmentos primordiales para que el ser humano
pudiera organizarse, planificar, actuar conjuntamente y alcanzar metas de
organizacion. Aun cuando todavia no parece tan evidente, se considerd periinente
mencionarlo, y en el transcurso de este apartado, se hara mas obvia su
importancia.

Sabemos que como todo ser vivo, el ser humano es un ser con necesidades
(Bourdieu, 1984), tales como el alimento, la ropa, procurarse un espacio abrigado,
de contacto social, de preservacién de [a especie, de reconocimiento, etcétera.

Pero tal vez no todo eso importaba al hombre primitivo (tal vez suprimia la
necesidad de reconocimiento con tal de mantenerse vivo). Este, si tenia
necesidades, como cualquier otro animal tenia que satisfacerlas.

Pero en algin momento las necesidades rebasaron su posibilidad de resolverlas
por separado. Y como no fue el tinico que pasé por eso, prefirié unir sus fuerzas a
ias de otras para alcanzar las meias:

« caza de animales

e recpleccion de frutos

« resguardo de depredadores y otras tribus
¢ vida en conjunto

 preservacion de la especie.
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Cuando eslo ocurrid, $& empezaron a constituir las primeras formas de

organizacion (Kirilenko y Korshunova, 1989).

Probablemenie esta etapa presentaba grandes dificultades, como la de ser
némadas y comportarse casi como una plaga: como ellos no producian nada,
zona a la que llegaban era un sitio que se volvia insuficiente para satisfacer sus
necesidades al momento en que acababan con la flora y fauna del lugar.

Pero se di¢ igualmente un descubrimiento basico: la agricuitura. Ya fuera por
accidente o por un intento de ensayo y error, el ser humano se percatd de que
podia cultivar los frutos y vegetales que normaimente consumia, supo entonces
que con ciertos cuidados esto le proporcionaba un alimento seguro sin tener que
bataltar con otros por las tierras.

Conjunto a este, también aprendi6 que algunos de Jos animales que antes cazaba
indiscriminadamente podian ser sujetos a un cautiverio en el que se reproducian y
proveian a este de la came y productos animales que se podria otorgar en o que
hoy conocemos como ganaderia.

Esto repercutié finalmente en dos procesos todavia mas sofisticados e
importantes: el hombre se hizo sedentario, y al tener mas tiempo disponible,
empezod a darse a la tarea del conocimiento (Devereux, op. cit.).

En las formas mas prin:titivas de este conocimiento, atribuyd nombres, poderes y
voluniades a las formas de la naturaleza; pero con ef paso del tiempo, también
descubrié que podia tomar el control de parte de ellas. :

Esos dos descubrimientos y sobre todo la constitucién ya de formas de lenguaje
le permitieron generar codigos de expresion y comprensién convencionaies,
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compartidos con los que empezd a reguiar sus relaciones y a reproducir 108

conocimientos adquiridos.

Esta es la diferencia fundamental respecto de ofros seres vivientes, no sGilo
somos los Gnicos capaces de estructural mensajes gramaticalmente probados,
sino también fos més aplos para anticipar acciones y consecuencias de las
mismas, lo que nos permite ptanificar y organizaf (Murueta, 1996).

Partiendo de la trascendencia que ha tenido dicho fenémeno comunicacional, se
ha hecho necesario analizar {a retroalimentacion entre individuos en sus practicas
sociales (Ribes, 1980; Alvarez, et.al. 1976):

La comunicacin fue definida iniciaimente por Aristdteles como una forma de
persuasién que involucraba a un hablante, un discurso y un escucha.

Este fenémeno, visto como una necesidad, origing la expansién de su estudio:
desde los fildsofos griegos, los historiadores y literatos; e incluso socidlogos,
linglistas, psicologos, etc.; pero fue hasta 1930 que se empezaron a buscar

aplicaciones.

Diversos modelos, como el cibernético, pusieron al servicio de aigunos e control
y manejo de la informacion (tanto para mercadeo como para publicidad)
(Bertalanffy, 1976). Sin embargo, se hizo necesario pensar en un analisis mas
funciona! {situacional) que causal para construir una <<tepria general de la
comunicacién>>. Esta tendria la finalidad de reducir errores en sus actividades.

La comunicacién colectiva, no abstante, no ha ajcanzado a formular dicha teoria
debido a las diferencias tedrico- metodotdgicas de sus agremiados; pero hubo
acuerdo en términos como emisor, mensaje, receptor, canal, cadificacion, ruido,

retroalimentacion (Sfez, 1991).
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De aqui surgen dos posturas (ibidem):

.una centrada en argumentos historico-genéticos (Berlo, De Flaur, etc.) de
investigaciones incipientes.

-Otra, més critica, que contempla aplicaciones politico- ideoldgicas de la
comunicacidn (Eco, Adorno, Sarire, Moles, efc.).

Por otra parte, cabe destacar que crecid en Latinoamérica ef interés por

comprender la dominacidn de la difusién sobre la conciencia social. A este

respecto podemos decir que en la comunicacidn colectiva existen temas que, a

pesar de la falta de acuerdos son importantes (Alvarez, et.al., op. cit.).

A

O Mmoo w

Andlisis del flujo de informaciones de noticias intemas a través de los medios
de comunicacion colectiva.
Estudios de expansion y desarrollo comunicacional

. Investigacitn de efectos de medios de comunicacion
. Estructura de la comunicacién social en Ja formacién de comunidades.
. Andlisis de contenidos de los mensajes

investigacion publicitaria.

. Mercadeo de opinién publica.

La comunicacién para Sapir es el fenémeno de interaccion social por la expresion

sin importar el tipo de canales empleados. Aln cuando este evento tiene distintas

definiciones, hemos visto convergencias entre ellas: al identificar una relacion

emisor-receptor por medio de un mensaje (principalmente varfan en términos).

Dicha definicion sefiala que un proceso comunicativo involucra a:

1.

Un emisor o fuente de informacién, quien dirige un mensaje a un receptor

mediante el uso de canales y codigos.
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2 El sistema codificador o ¢bdigo gramatical y semantico para transmitir el
mensaje

3. E{ mensaje, que se refiere al contenido de la informacidn a codificar y

contextualizar (es necesario que tanto emisor como receptor conozean el

mismo ¢odigo)

El canal, medio para fransmitir el mensaje

Euente de ruido o interferencia en la transmisién del mensaje.

Sistema decodificador, con el que se ha de traducir el mensaje.

Destinatario o receptor, a quien se dirige ei mensaje y de guien convisne

N e ;b

conocer ciertas caracteristicas contextuales para facilitar el proceso
8. Retroalimeniacion, que como reaccién del receptor muestra reciprocidad al
comprender o praceder respecto dsl mensaje (pudiendo invertir ios papeles).

A la comunicacion se le ha representado de diversas formas:

1. -Ciclica, o de sistema cerrado, que desconoce la influencia externa

2. -Una espiral, mas probable, pero-limiiada para representar el intercambio de
ideas

3. -Dos espirales entrelazadas, que ubican lo dialéctico durante la comunicacion.

Entre las formas de comunicacién identificamos (Alvarez, et.al.).

1) la interpersonal, basada en relaciones permanentes entre individuos ©
pequefios grupos que cubren todos los criterios (aungue los canales son un
tanto més orgdnicos). A esta comunicacién se le podria considerar inmediata
por los intercambios constantes. De esta destacaremos rasgos psicolégicos y
sociales de los involucrados, como la son la personalidad, su contexto social e

ideolagico.
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2) la comunicacion colectiva, en la que la tecnologia facilité a las instituciones el
convertirse en emisores de productos sociales. Sus medios, el cine, las

cadenas televisivas, de radio, efc.

Rescatando dichas formas de comunicacion, podemos probar que el fenémeno
linguistico es de esta manera punto propiciador y sustentador de las relaciones
sociales y de la constitucion de las organizaciones; tanto por su comunicacion

interpersonal, como por la comunicacion colectiva.

Con esto el proceso comunicacional antes descrito tuvo que extenderse (Alvarez,
el.al. 1976):

-se tecnificaron los codificadores y decodificadores

-se elicitaron los sistemas

-expansién y bombardeo con mensajes usando canales técnicos
-los mensajes se volvieron masivos

-receptores pasivos

2

-y sobre todo, menor posibilidad de retroalimentacion

Asi la comunicacidn colectiva puede servir también a las organizaciones con
intenciones lucrativas. Lo que ha despertado intereses de investigacion.

Aunado a este fendmeno, vemos que la incidencia social no es explicable con
precisién (ni en sus refaciones); pera si analizable en cuanto a su impacto social.

Ef ofro participe de las organizaciones, el cliente (estratificado) es sujeto de
mercadeo por las <<agencias de investigacion>>. Estas estudian las
disposiciones de las primeras hacia un objeto. El <<contenido>> difundido por el
<<distribuidor>> deber ser merecedor de la atencion prestada por la audiencia
(Homs, op. cit.).
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El distribuidor es <<financiado>> por otros (que involucran una organizacion
laboral) y que se apoyan en <<agencias de publicidad>> y en conocer reglas y

restricciones formales.

Ahora los medios se han vuelto mensajes y se identifican dos tipos de estos: los
medios cdlidos, que proporcicnan mayor indice de informacion; y los medios frios
que permiten mayor intercambio. Esto ha sido equiparado con paises
desarrollados y subdesarrollados.

El término del estudio de la comunicacin en este apartado se centra en tomar
conciencia de ia constitucién de [as organizaciones y de la trascendencia que
tiene la comunicacion entre personas como un contacto social diferente del de los
animales, convirtiéndose asf en el conformador mas trascendente de

organizaciones.
1.2. Las colectividades y el comportamiento social

Como psicdlogos que somos, hemos de entender que todos los individuos tienen
una funcién social conocida como “rof”, que es una actividad o posicién esperada

de un individuo (Benedito, s/a).

E! psicologo ha sido insertado en las actividades practicas incluso antes de tener
las bases de sus métodos empleados. Se le ha sefialado la supuesta funcion de
integrador social; no obstante, se busca un cambio al respecto:

1. - Se conoce la existencia de una posicidn "consensual” esperada del psicdlogo
(rol asignado)

2. - Una conciencia (im;;resién particular de la realidad) del mismo {rol subjetivo)

3. -Una actividad del 7psic6logo (rol desempefiado)
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A la psicologia se le ha encomendado el mantenimiento y reproduccién de las
condiciones vigentes dictadas por el grupo dominante sobre ef grupo social por
medio de la prevencién y el tratamiento, fungiendo entonces nada mas como urt
aparato ideolégico (Braunstein, s/a; Benedito, s/a). Este cambio radical de (a
practica de la psicologia puede llevarnos a abandonar lo esperado en ¢l sistema,
que aun cuando pudiéramos tener razén en ltevarlo a cabo, es dificil que nos lo
acepten, o que incluso nosotros lo llevemos a cabo.

Cuando se define el objeto de estudio de la psicologia social se hace mas
evidente este encargo social, y que no hay una delimitacidn precisa del campo
(Braunstein, op. cit.).

1. - El objeto definido como interaccidn o proceso por el cual un individuo toma
en cuenta y responde a los demds que lo estan tormando en cuenta ha sido
concebido como una ampliacion del modelo conductual. Aparte, se refleja la
delimitacion de los campos cuando se aborda en planos bioquimico,
fisiolégico, psicolbgico individual o social, antropatdgico cultural o socioldgico.

2 - Al definiflo como conducta o respuestas del organismo al medio, se
considera una exirapolacién del medio fisico a uno soclal, haciéndoio
biologicista.

Como tareas, se estudia la competencia como sujeta a los modos de produccion,
disponiéndose lo académico hacia una futura utilidad det individuo (Kirilenko y
Korshunova, 1989; Weber, 1987).

El trabajo como tal y la forma en la que se produce y se reproduce la informacién
es la que permite el desarrolfo de lo social. Se sefala que esto limita las
posibitidades de expansitn de otras disciplinas (la psicologia, que se refiere a las
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interacciones de los organismos; y ) materialismo histérico, que estudia
asenciaimente los modos de produccién). Como son problemas producto de la
interaccion social, se busca la resolucion por los mismos medios.

Al definir al grupo como dos © més personas que comparten normas y cuentan
con roles sociales intervinculados, se discute que no es sino un dato empirico, y
las normas como un marco de referencia compartido, se sefiala una necesidad de
acater lo ya determinado; y los roles, comportamientos esperados de l0s
individuos ya imponen una posicién social.

Por esta inconsistencia teérica se proponen los siguientes criterios para |a
explicacién del comportamiento social:

- Participacién
- Pertenencia
- Periinencia

- Cooperacién

De los modelos planteados estan:

a) biologico, donde se metaforiza ai grupo con un organismao que se adapta a los
cambios y busca e! equilibrio

b) sociolégico, donde se capia en los grupos la estructura social

¢) psicoanalitico, donde se metaforiza al grupo con un aparato psiquico individual,
con su nucleo, desarrolio y periferia de la personalidad

d) psicosacial, con sus bases precisas y particulares acerca de sus fendmenos de
estudio: liderazgo, cohesidn, rol, actitud, estatus, etc..

Los modelos obedecen aln a la integracién del individuo a la institucion,
rehabilitando o segregando a los no incorparados © etiquetados.



A continuacién cuestionaremos la cobertura de los criterios  sugeridos por

Braunstein (op.cit.).
PARTICIPACION

Podemos sefialar para este aspecto la manera particular en que se inserta esta
postura dentro de una ideologia para la practica de Ja actividad humana.

Segtn Freud (sfa), sabemos que la psicologia sacial puede estudiarse como una
ideologia, y que surgié en fa aplicacion para problemas practicos de manera
ambigua; y ahi alcanz6 un sitio para la investigacién. Aqui se sefiala que el
verdadero objeto de estudio es la relacién entre el sujeto, su comportamiento y la
ideologia. De aqui salen dos preguntas:

.como se ha estudiado el problema de la ideologia?
-qué relacion guarda la psicologia social con ese prablema?

Entendemos que |a ideologia es un fenémeno sociolégico de caracter global; pero
ademds, representa concepciones o nociones del entorno social. Es muy comun
que se hable de términos como actitud, motivo, opinién en psicologia social, sin
embargo, estos han sido descuidados en su manejo al no pensar mas que en

medirlos {Freud, op. cit.).

Se propone que en el estudio del sujeto se da una sociatizacion, con una cierta
ideologia que lo influira, en la cual se dard un comportamiento (la accién como
pracesc es la combinacion de metas y medios a la eleccion de un actor por
criterios normativos, y puede resultar, como también puede fallar), y una
representacion, para finalmente llegar al sentido de la accién, que determina el
fin.
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£n la eleccidn de medios para alcanzar una meta, la accion tiene una dimension
normativa (Sfez, 1993). Los medios no son elegidos por el agente aleatoriamente,
ni impuestos del todo por las condiciones de la accion, pero debe sujetarse a la
influencia del conocimiento que funge como selectora. 7

Este sentido de la accién es simbolizado y nos lleva a la averiguacion de un
motivo, actitud u opinién. Se dice que una accién para ser social requiere de un
motivo y un fin, ademas de ser inteligible. Un motivo se puede considerar como el

motor de un comportamiento.

Se puede considerar que una secuencia de comportamiento tiene muchas
significaciones (caracter multidimensional); esto se explica cuando se retoman el
lenguaje y las actitudes, que inciden sobre los medios y las condiciones para
liegar a los S|gnos o mensajes. Con mayor precisién, podemos hablar de un punto
de convergencia (comporiamiento) de ‘influencias multiples (sociales, politicas ,
educativas, familiares, sexuales, etc.) en cada sujeto, quien le da una significacion
particular. Este comportamiento es un producto ideol6gico y marca sl sentido de

la accion.

Para Freud (1989) una de las manifestaciones primarias del individuo para
circunscribirse a la masa es el enamoramiento (que por lo mencionado a
continuacién nos da una idea de enajenacién o de ideologla). Se considera al
enamoramiento como un revestimiento sexual del objsto (ocasionalmente) que,
mediante el fogro, pierde su importancia. En otras ocasiones el revestimiento

persiste.

Dice Freud (op. cit.) que a lo largo de la vida humana se dan distintos objetos
eréticos (como lo fue la madre en una primera instancia, antes de ser prohibida).
La represién hacia dicho objeto o hace cambiar de sentimientos afectivos
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(consecuencia que se refleja en el punto de convergencia de las influencias

ideoldgicas) en su familia y para con los demds.

En la pubertad se sigue a mujeres que le imponen respeto, pero para las cuales
no hay una intencién sexual, prefiriendo précticas con otras. Con la primera puede

ser enamoramiento y con la Ultima, un interés sexual.

Sobre la "sobreestimacién sexual" se dice que se resaitan las cualidades del
objeto amado por encima de fos demas. Se cree que estas cualidades provocaron
et deseo, siendo Gnicamente su caracter sensual.

La idealizacién confunde al objeto con el yo, tornandose en un narcisismo
libidinoso, que incluso al no consumarse se sustituye el ideal propio.

Cuando hay un amor compartido se desvanece la sobreestimacion del objeto. Si
no se logra, el ideal del yo es cambiado por el objeto.

PERTENENCIA

En Freud (1990) podemos ver que el individuo en el grupo manifiesta mas

afectividad que razonamiento como modo de integracion.

Mas allé de un instinto de conservacién, se puede hablar de sugestion (Le Bon}y
del respeto a un mediador en el grupo (lider). A propdsito de la imitacion de
manifestaciones de otros se habia de una tendencia (principaimente en el grupo)
propiciada por la sugestion y la afectividad. Contra este fendmeno se expresa la
posibilidad de una oposicién a la sugestion explicita a la tendencia.

Asi, el individuo que se incorpora a una forma de organizacién social entiende o

asume la importancia de:
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1) la cohesidn de grupo
2) la subordinacién de los intereses.individuales por la necesidad de sentirse

perteneciente al grupo

Continta Freud (op. cit.) diciendo que ias masas varian en formas y estructuras,
como puede ser las que tienen o no lider. Las masas propuestas parecen no
permitir al individuo decidir sobre su pertenencia, en otro sentido, su salida se

sujeta a consecuencias.

Pero un grupo no nada mé&s seftala a aguellos miembros que lo integran y en
ocasiones no sbio obra respacto de los mismos. También son alcanzados (como
segregados) aquellos que son ajenos al grupo, siendo los miembros
pertenecientes los intolerantes que emprenden acciones.

En dichas masas vimos dos tipos de lazos afectivos, siendo aquellos con el jefe
més significativos para los individuos que entre si. También hay que considerar
que no se forma un grupo por la reunién de individuos, sino por lazos afectivos.

Existen grupos con o sin jefe (los segundos son vistos como més primitivos). Al
parecer, se establece un lider secundario sufriendo de aproximacién y alejamiento
(represitn). De este modo se puede dar una ambivalencia afectiva hacia alguien.
Sin embargo, esto se disfraza en algin grupo a manera de tolerancia.

PERTINENCIA

A este respecto, el proceso de identificacion en psicologia es importante para el
estudio del comportamiento social. Consiste en tomar a alguien como modelo
imitable y definirse metas
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Existe cotidianamente un modelo imitable, que a medida que se percata que es el
obstéaculo para alcanzar sus metas, siente la necesidad de sustituirlo. Esto tiene
implicaciones particulares en cuanto a que se tiene que formular una nocién de
que existe una propiedad que no debe transgredir, y que si desea un objeto,
podra ser cualquiera mientras no transgreda los derechos de los otros miembros.
Cuando se manifiesta dicha dificultad, la relacion puede tornarse conflictiva

Una vez que el individuo se incorpm"a al grupo, se subordina a la multitud
disminuyendo su afectividad abierta, intelectualidad y su actuar sin rapresién. Cae
en la sumision del "qué, dirdan?", donde no se trata solamente del lider, sino de los
demas quienes velan por el ejercicio de esta autoridad.

Se supone etolégicamente (Trotter; cit. en Freud, op. cit.) que existe un temor ©
incompletud del individuo al estar sola, entonces no se transgreden las reglas con
tal de estar completo (pertenecer al grupo y no ser marginado). Asi se sefialan
como instintos primarios la conservacién , nutricién, sexual, y gregario (que llega
a veces a oponerse a los otros).

Este instinto limita a todos, menos al jefe, que solo permite una auténtica

identificacion en la accion entre los miembros.
COOPERACION

Como mencionaba Freud (op. cit., cap.3) , al individuo no se le exigira sino &
someterse a ias reglas del grupo; bor jo tanto su participacion en el grupo tendra
que ser aquella que compartan los demas obedeciéndo al jefe, que marca una
autoridad bésica y que tiene gue vigilar, asi, todo el grupo comparte afectos e
ideas y pierde su individualidad (Freud, idem, cap. 10).
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Es probable que todo mundo deseara hacer lo que puede hacer el ‘jefe”. A la
pérdida del “jefe” se daria otro sucesor con ei que 1as cosas no cambiarian, pero
este no ascenderia por si mismo, sino con el apoyo de los otros {aungue el
manejara sus intereses individuales y traicionara los ideales depositados en &l).
De este modo, al dedicar todos su atencidn e interés en un fider pierden
consecuentemente su individualidad y actividad. Este es uno de los riesgos de ia
cooperacion. Sin embargo, cuando se pretende realizar una actividad en vias del
beneficio colectivo, se requiere de una cierta realizacién de actividades que los

fleven a alcanzar sus metas.

Tomando en cuenta las ideas de Kirilenko y Korshunova (1989), la evolucién
historica, como proceso social, deviene en la personafidad ( interaccién con el
medio} ; que tiene su percepcion de la realidad y de los ofros, atiende
necesidades desarrollando sus actividades mentales y creativas. Esta
personalidad le genera un rol que justifica su perienencia a la naturaleza y la
sociedad

Estos procesos exigen de este modo a los participantes el uso de su creatividad
iniciativa. Esto los obligard a atender las nacesidades objetivas (ideolGgicas) y su
desarrollo subjetivo (marco referencial), identificando sus limitaciones y los
recursos que le permiten el éxito.

Dicha personalidad activa cambia [as condiciones objetivas de su vida que ya

tenian cabida en su pasado.

El respaldo social ha apoyado a la confrontacion personal y ha generado una
reduccion de stress en caso de falla (Morrow, et. al, cit. en Schilling, 1984).

De esto ultimo se ha refiejado en fos modos de liderazgo una disposicion de
rechazo social {contaminacién de estigma), otra actitud, de incapacidad personal;
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asi como también la creencia de que su inutilidad es la causa del problema; y la
creencia de ser causantes e incapaces de afrontario.

1.3. Prospactiva de las organizaciones.

Segin Hammer y Champy (1983) todo el género humano ha estado
evolucionando v tomando sentido hacia nuevas précticas Utiles en el futurc. La
forma en la que encaramos el fin de este siglo y |a vispera del proximo milenio,
buscamos alcanzar el desarrollo de las formas organizacionales, las normas y las
practicas que no han existido antes. i

Nos dirigirnos hacia formas de participar en el trabajo para establacer un balance,
y buscamos estructuras organizacionales que sustenten el sentido de la
importancia del personal que necesitamos para la consecucion del desemperio y
la productividad Sptima.

Hammer y Champy (1993) consideran que fa época maoderna requerira
arganizaciones que lo oriente a las dimensiones esenciales de relaciones
significativas, aprendizaje auténtico y prospectiva consistente para nuestra vida
personal y profesional. Ef éxito en el siglo XXI rasultard de sistemas de racursos
humanos que posibiliten a los individuos dar en ias empresas un significado
individual y un aprendizaje organizacional como la base de sus logros.

Durante nuestra era modemna, la perspectiva posititvista ha orientado el estudio
de las organizaciones como un quehacer cientifico (Hammer y Champy, op. cit.),
siendo exhaustivo en e! cuidado de fas interacciones y le otorga un significado
coherente. Un comentario respecto de la ciencia abjetiva, Vaclav Havel, el
presidente de la Republica Checa (1994) escribid:
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La ciencia cidsica describié solo 1a superficie de las cosas, una simple dimensidn
de la realidad. Y la mas dogmdtica ciencia ha abordado la realidad coro si fuera
ja Gnica dimensién, como fa auténtica esencia de la realidad. La ciencia mas
completa para estudiar todos nuestros drganos y sus funciones, su estructura
interna y las reacciones biomecanicas que tienen lugar en ellos, son descritos. El
error estriba en que no nos percatamos realmente del significado, el propésito y la
esencia de los sisternas en gue creemos, creamos ¥ experimentamos como
nuestra dnica posipilidad. Parece que los expertos pueden explicar todo en ei
mundo objetivo a nosotros, a la vez que entendemos nuestras vidas cada vez
menos (Havel, 18%4).

En el pﬁncipio de este siglo, el mundo occidental se preocupaba por definir
formas rigidas de rutina y orden. Las fabricas fueron disefiadas y pensadas como
si fueran maquinas con partes interconectadas que crearan un producto final. Los
negocios fueron organizados de acuerdo a parémetros rigidos. Los socidlogos
adoptaron Ja nocién del control experimental de las ciencias para insistir que al
fugar de trabajo se vera fortalecido por los indicios de la subjetividad humana. En
los inicios de este siglo, el socidlogo alemén Max Weber denuncié la
deshumanizacion sistemética de las organizaciones cuando escribid:

La peculiaridad de ja cultura moderna, y especificamente de sus bases técnicas y
acondmicas, demanda la posibilidad de calcular los resultados... la burocracia
est4 deshumanizada, mas claramente encontramos que se estd eliminando de los
negocios e amor, el odio y todos los elementos mds puramente personales,
irracionales y emocionales gue escapan a la cuantificacién (Weber, 1987).

La responsabilidad del trabajador durante la mayor parte del sigio XX ha sido el
seguir las reglas y mantenerse en el sjercicio de las practicas prescritas. Los
empleados han servido a un determinado campo empresarial con sus profesiones
y han servido dentro de las estruciuras de fa organizacién como engranes
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eficientes en sus maguinas bien aceitadas. Los empresarios han retribuido a los
trabajadores por su lealtad compensando y satisfaciendo las necesidades de sus

familias y resguardandolos aun en ef momento de su retiro.

Al final de este siglo encontramos que las reglas han cambiado: |a coronacion de
los modelos de las ciencias naturales son evidentes para nuestras modernas
tecnologias que ltevan a los negocios a funcionar con menos gente y producir
mejor que nunca. Ciertamente, el experimento cientifico ha sido un éxito a partir

de la era computacional.

Encontramos también que el experimento social de deshumanizar las
organizaciones ha tomada un sitio impactante en la sxperiencia de los individuos
trabajando dentro de esos sistemas. Los trabajadores han ido perdiendo
progresivamente mas horas, dias y semanas de su tiempo personal cada afio por
trabajar cada vez mas con tal de mantenerse vigentes en la empresa.

Los pensamientos de la mayor parte de los empieados son mas aptos que los de
sus predecesores. La cadena unidimensional de mando se significé en una fuerza
de trabajo que se siente amenazada por sistemas que devalian a la gente y que
invita a las organizaciones a restablecer ia integridad personal y las relaciones

significativas en un lugar de importancia fundamental en el iugar de trabajo.

Con los tiempos cambiantes, han ilegado formas alternativas de tratar con las
demandas de desempefio. Cada vez més genfe estd usando estaciones de
trabajo en lugar de permanecer en la oficina todo el tiempo. Mucha gente esta
descubriendo oportunidades profesionales fuera del ugar de trabajo, decidiendo

servir como consultores.

Al cierre del siglo XX, buscdbamos sistemas que desarrollen: relaciones
significativas, refaciones basadas en el conocimiento constructivo resultantes de
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las interacciones entre individuos, con el trabajo y con el resto del mundo; el
aprendizaje personal y profesional que resulta de las interacciones entre
individuos en el contexto organizacional, e individuos con prospectiva,
construyendo un mundo fuluro en el que cada significado individuat y el

aprendizaje organizacional tengan cabida.

Por otro lado, existen cuestionamientos clave que hace todo especialista en
recursos humanos con tal de preparar a sus empresas para los tiempos
venideros. La preocupacién aparentemente cientifica de las organizaciones debe
ser reemplazada por practicas que otorguen un mejor sitio de la esencia del
significado y aprendizaje humano, y estimular la construccion individual de metas
futuras.

El éxito organizacional en un f'uturo resultara de sistemas de recursos humanos
que permitan a los individuos descubrir y expresar el significado personal basado
en el conocimiento construido por y entre individuos interactuando con la
organizacion. Estos significados forman la base de una relacién entre individuos
consigo mismo, el trabajo y el mundo. Los especialistas en recursos humanos
pueden examinar el grado en el que estan preparadas sus empresas para afrontar
Ios retos del mundo actual preguntandose lo siguiente:

1. Cémo puede ia empresa conciliar intereses de los empleados para ayudarles a
compartir nuestra vision en el futuro?.

2 Cémo nuestros sistemas de evaluacion de desempefto pueden ayudar a los
empleados a alcanzar sus propios parametros de excelencia?.

3. Cémo nuestra compafiia expresa una filosofia que eleve al individuo al nivel
global alentando la preservacion del ambiente, fa eliminacion de la pobreza y
olras manifestaciones de responsabilidad social?
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Sefalando los aspectos basicos de las operaciones organizacionales, estas
preguntas llevan a [os psicologos organizacionales a recontextualizar el concepto

de éxito en términos de significado personal.

Los empleados que experimentan respaldo de la organizacién en el desarrolio de
relaciones “saludables” consigo mismos, con el frabajo y con el mundo tienden a
estar motivados para el maximo desempefio, capacitados para la completa
expresion de sus talentos y habilidades en el Iuéar de trabajo.

£l aprendizaje personal y profesional de la actualidad segun Hammer y Champy
{1993) serd un punto crucial: el éxito organizacional actual depende de una
habifidad empresarial para desarrollar el aprendizaje personal y profesional que
resulte en las interacciones enfre individuos dentro de la organizacion y
transforme el entorno en una comunidad de aprendizaje. Los psicologos
organizacionales entonces podran empezar a transformar viejos modelos de
uniformidad y control en auténticas comunidades de aprendizaje al dar respuesta
a las siguientes preguntas:

e COomo puede nuestra compailia a modificar su misién para reflejar la
retroalimentacién dinamica de los clientes, trabajadores y comunidad en
general? ]

e C6mo puede nuestra empresa redefinir los pardmetros para el desempefio
laboral exitoso en un mercado caracterizado por cambios sin precedente e
incertidumbre en el futuro?

e Qué circunstancias indican que practicas empresariales especificas no son
suficisntemente significativas para los cambios en la fuerza de trabajo de
nuestros dias?

e Como puede nuestra organizacién estimular e implementar innovaciones

primordiales en las practicas empresariales?
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« Cémo sabra nuesira organizacion que estamos confribuyendo al fogro de un

mundo mejor?

Tomando a la organizacién como una auténtica comunidad de aprendizaje, en fa
cual cada experiencia individual sirva de apoyo para el aprendizaje personal y
profesional, nos dirigiremos al logro empresarial estimulando la respuesta
dinamica al cambio. Cuando fa cultura de una compaiiia adopte una variedad de
formatos del aprendizaje, los individuos y la organizacion se volverdn mas

productivos.

Concluyendo, respecto de la prospectiva organizacional, el éxito de dichas
colectividades resultara de los individuos que se ocupen activamente en la
construceién de expectativas importantes: un futuro para ellos mismos, su trabajo
y su mundo {Naisbitt, 1895). La prospecliva es |a practica de alinear las précticas
de hoy con ideas acerca det mundo del mafiana a través de las relaciones y el
aprendizaje involucrados dentro de ia organizacién.

La prospectiva individual armoniza las dimensiones esenciales de éxito del
pasado y presente para crear un futuro mas deseable; un futuro que s¢lo se limita
por nuestra habilidad para actuar hoy bien y a la primera, con creatividad. Los
psicologos organizaciones pueden evaluar la habilidad de sus organizaciones
para orientar a sus frabajadores si se cuestionan lo siguiente (Hammer y Champy,
1993):

« Cémo pusde nuestra empresa incitar y otorgar programas de conocimiento a
través de nuestros empleados para una planeacién mutua de fas expectativas?

o Cémo puede nuestra empresa recompensar puntos de vista personales y
profesionales de nuestros metas cuando expresan iniciativa y creatividad?

¢ Cémo puede nuestra empresa establecer o mantener relaciones funcionales

que produzean una prestancia para el cambio constante?
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« Qué se propone nuestra empresa de aqui a 10 anos?

o Es diferente de algin modo?, cémo lo sabremos?

En conclusion, fos modelos aparentemente cientificos de las organizaciones no
siempre consideraron las potencialidades de un personal bien orientado. Basado
en el supuesto de una necesidad de control administrativo, 1as estructuras
tradicionales restringieron !a posibilidad de la expresién del individuo y por
consiguiente redujeron el potencial de la organizacién al descuidar el rango de
habilidades y talentos de que dispone el trabajador.

La psicologia organizacional moderna sugiere finalmente que ja preocupacion
tradicional y cientifica de las organizaciones debe se sustituida por practicas que
prueben la esencia del significado humano y del aprendizaje humano, y estimular
la construccién individual de expectativas para el futuro (Maynard y Mehrtens,
1693).

Ei advenimiento de nuevas situaciones requiere de psicologos interesados en
disefar estructuras organizacionales que den cabida al sentido de la necesidad
del poder personal para un 6ptimo desempefio y productividad. El éxito de hoy dia
depende de nuestra habilidad para favorecer actos creativos y ptanificados para
construir un mundo futuro en el cual el significado individual y el aprendizaje

organizacional lleven la misma direccion.

Dicha esta prospectiva del mundo actual, reconocemos de todos modos, ciertas
divergencias en las expectativas y objetivos entre empresa y personal, como lo es
en particular el que la primer instancia tiende a [a necesidad de formalizar todos
sus procederes (Werther y Davis, 1985):

1. Objetivos de la sociedad:
a) Sometimiento legal



b) Servicios necesarios
c) Relaciones entre los sindicatos y ia direccién

2. Objetivos de la organizacion:

a) Planeacion de recursos humanos
b} Reclutamiento

¢) Seleccion

d) Capacitacién y desarrollo

o) Evaluacion

f) Colocacion

g) Actividades de control

3. Objetivos funcionales:
a) Evaluacién
b) Colocacién
c) Actividades de controt

4. Objefivos personales.

a) Capacitacién y desarrolio
b) Evaluacién

¢) Colocacion

d) Compensaciones

) Actividades de control

En esta unidad hemos visto:
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1. Los antecedentes de la Psicologia Organizacional como una necesidad

humana para la organizacién de grupos y la consecucion de sus objetivos,

destacando que se ha aplicado consciente e inconscientemente. También la
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Psicologia Organizacional y el contexto social y la aparicién del estudio de la

Psicologia Organizacional en forma sistematica en el mundo y en México.

La tendencia de los estudios de Psicologia Organizacional en México,

recordando que cuando aparece el fenomeno en el pais, no habia los recursos

suficientes ni humanos ni técnicos (carencia de maestros capacitados, textos
adecuados a la idiosincrasia de México, edificios, intstalaciones, etc.). Ademas
tuvo un enfoque eminentemente administrativo en sus inicios, corriendo el
riesgo de asemejarse a una carrera de Licenciado en Administracién de

Empresas, |a cual tiene una orientacién contable ya que su gestacion se lievo a

cabo en el seno de las escuelas de contabilidad. También tuvo una orientacion

hacia ia industria y el comercio, olvidando sectores tanto urbanos como rurales.

. Analizamos : algunos aspectos que configuraron determinados mitos alrededor

de la profesién y su realidad; la problematica ocupacional que esta padeciendo

el Licenciado en Psicologia Organizacional en México y 1a necesidad real de
conocimientos del psicdlogo profesional para atender la problemética
econémica y social de México.

_También se analizaron los papeles y funciones que tradicionalmente ha
desempefiado en México el Licenciado en Psicologia Organizacional en las
empresas; como maximizador de la productividad y la eficiencia, como un
“técnico” que cumple érdenes burocraticas, y como un profesional que equilibra
los intereses de las partes en la organizacion

_Tomando en cuenta los anteriores supuestos, vimos como reorientar los
papeles del psicélogo profesional hacia ofras funciones no atendidas por 8! y
las habilidades que requiere para el desempefio de nuevos papeles.

. Por Ultimo existe una importante relacion de la Psicologia Organizacional con
otras ciencias como las sociales (del comportamiento humano: Antropologia,
Sociologia), Derecho, Historia y Filosofia, también con algunas ciencias
cuantitativas como la Teoria Contable y Financiera, las Matematicas, la

Estadistica y la Informatica, enfocadas como fuentes de la teoria administrativa.
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CAPITULO 2: MODELOS EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

2.1. Psicologia Industrial
2.1.1. Enfoques Intermnos

2.1.2. Enfoques extemos

2.2. Psicologia Qrganizacional.
2.2.1. Enfoques sistémicos
2.2.2. Enfoques conductuales,

El hombre ha otorgado un orden al conocimiento de los <<hechos cientificos>> de
acuerdo al grado de interés que tenga en ellos. En otras palabras, cuando un
fenémeno le provoca mas ansiedad, (y le interesa mas), e es mas dificii
estudiarlo y sujetarlo @ un método para describirlo, controlario, entenderlo y
predecirio. Esto podemos apreciarlo en gue es mas facil ser objetivo al estudiar
fanoémenos fisicos que orgénicos, y estos a su vez que los fenémenos del
comportamiento humano (véase Devereux, op. cit; p. 27), puesto que los
primeros involucran menas los sentimientos de los observadores gue los otros.;
por ejemplo, el psicoanalisis contempla en su metodologia el “analisis de la idea
que el hombre tiene de si mismo” (ibidem, p. 27).

Este interés afectivo o ansiedad del individuo al estudiar un fenémeno es lo que le
hace perder objetividad {volverse tendencioso).

De este modo, a mayor interés (apasionamiento), menor objetividad, y a la vez no
se percatan de que pierden ia objetividad misma. Esto se debe a que et hombre
se interesa emocionaimente més por la gente que por los objetos.

Por otro lado, 1a ciencia del comportamiento es mas compleja que la fisica o la
biologia puesto que se explica a partir de un mayor nuimero de variables y de su
proceso histérico. Por esto y por ser dificilmente cuantificable se le considera
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menos cientifica (sin embargo no se desconoce gue algunos estudiosos del
comportamiento se han centrado en eventos cuantificables para aproximarse a la

objetividad fisica).

La ciencia del comportamiento deber crear su propio método y epistemologia
para compartirio entre sus disciplinas, las cuales involucran variables biolégicas,
psicolégicas, econdmicas, histéricas, sociales y culturales. Estas se refieren al

individuo y al grupo.

Asi se evitara copiar a los modelos cientificos no cronoholisticos (la fisica y 1a
biclogia son unos de estos, puesto que contemplan pocas variables y no se

apoyan en la historia).
Para definir lo que ha de hacer, deber seguir estos pasos (Devereux, op. cit.):

1. Definir el campo de los datos gue va a estudiar.

2 Estudiar el involucramiento afectivo del cientifico al analizar los datos {que
distorsiona la realidad y genera la “contratransferencia’).

3. Ubicar el sitio del sujeto y del observador.

4. Reconocer que el observador pertenece e influye el comportamiento del sujeto

(sin tomarlo como obstéculo).

Una diferencia fundamental de la ciencia del comporiamiento a la fisica es la
ruptura con la explicacién <<causa- efecto>>. Dicha ruptura se sustenta en que se
estudian mas variables, aqui llamadas variables intermedias., que se incluyen
enmedio de la causa y el efecto. Sin embargo, se hace necesario explicar o fisico
en términos fisicos y el comportamiento en términos comportamentales; asi como
el comportamiento psicolagico en 1o psicologico y lo social sociolégicamente como

complementarios.
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Con respecto a la explicacién la teoria y la metodologia, pueden perder sentido si
se respaldan en explicaciones reduccionistas (apoyadas en la fisica) o
abduccionistas  (espiritualistas) que distorsionan la comprension  del
comportamiento. Esto es superable por medio de variables intermedias bio-psico-

sociales.
Por otra parte, una ciencia amplia del comportamiento considera para la practica:

1. Usar datos de todos los sujetos (distinguiendo entre animales, individuos y
grupos).

2 Tomar en cuenta todas ias perspectivas (psicologica, biolégica, cultural, etc.)
que inciden parcial o totalmente en o] comportamiento.

3. Andlisis de lo referido por el sujeto respecto de su comportamiento y de los
otros.

4 El uso de un marco de referencia basado en aspectos cientificos,
precientificos, culturales del individuo y su comportamiento.

El psicoandlisis como disciplina social y como campo de aplicacién ha sido
cuestionada en muitiples ocasiones, at igual que ta psicologia, respecto de su
cientificidad. Esta practica no sélo se ha llevado a cabo con estas dos
profesiones, sino también con la Pedagogia, la Sociologia, las Ciencias de la
Comunicacién, etcétera, que en algdn tiempo fueron conocidas como “ciencias del

espiritu”,

Pero para que tal interrogante reciba respuesta, se tiene que hacer de una
manera sistematica y sustentada, ya que de sentido comtn los psicoanalistas
sostienen que su modelo es cientifico y los conductistas hacen lo propio (a veces
unos y otros niegan la cientificidad del opositor). Para esto se requiere de conocer
mas acerca de los modelos y de su sustento y su origen: la forma mas adecuada
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de que esto se lleve a revision es por medio de la Epistemologia, que es la forma
sistematica y ordenada del conocimiento de una disciplina o un modeio.

La epistemologia es una forma de concertar la veracidad y validez del
conocimiento, sea psicoanalitico, gestaltico, o incluso de alguna otra materia,
pero que pretende dar sustento a los modelos.

De este modo podemos afirmar que si bien esta revisidén no es una garantia ni de
validez ni de insuficiencia del psicoanalisis, si permitira demostrar la utilidad y los
alcances de su quehacer, para lo que tomamos en cuenta argumentos como el de
Bertrand Russell acerca de ia epistemologia (Wolpe, 1990, p.11):

<<Es del campo de la epistemologia arreglar las proposiciones que constituyen
nuesfro conccimiento en cierto orden 16gico, en el cual las Ultimas proposiciones
son aceptadas por su relacién légica con aquellas que van primerc. No es
necesario que las Ultimas proposiciones sean logicamente deducibles de las
primeras; lo que es necesario es gue las primeras puedan suplir cualquier terreno
existente para pensar que las Ultimas son verdaderas”.

De muchos de nosotros es conocido que el psicoandlisis freudianc tiene gran
parte de su sustento en las elaboraciones concepluales que él realizé a partir de
las experiencias gue vivio: nos es claro que las pulsiones, la desventura e incluso
la obra literaria que ley6 (Edipo Rey) fueron elementos que le hicieron recuperar
la importancia del pensar y del sentir de ia época, en lo que él consideraba que
una filosofia predominante en esos tiempos, la Filasofia de la Ciencia (de donde
se desprende el modelo conductual: el Positivismo), era insuficiente para abordar
los fenémenos sociales y el comportamiento humano:

El ser humano, como lo sostiene la Sociologia del Conacimiento (Bourdieu, 1984),

no vive situaciones tan predecibles y controladas como las que se determinan en
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un laboratorio, dicho en otras palabras, aguello que en la investigacidn “cientifica”
se considera como variables extrafias en la sociedad le llamamos realidad.

Esta formacion y estas vivencias generaron en Freud un fuerte respaldo a sus
conocimientos, quien tenia formacién médica, pero que no podia ignorar gue
algunos procesos neurofisiolégicos se encontraban ligados a un actuar basado en
valores, formas de pensar, relaciones sociales y conflictos emocionales
desencadenados en los sujetos. Esto repercutié en Freud y le hizo vincular esos
dos &mbitos que para esa ,poca eran como el agua y el aceite: fas ciencias
naturales y las “ciencias del esplritu’.

Freud vinculd esta condicién del sujeto como ser social, ligado a reglas, valores,
principios e incluso sanciones a su naturaleza de ser humano, siendo entonces un
ser mas que animica, energéticamente cargado y dispuesto a moverse no s0lo por
su razonamiento sino por sus puisiones, haciendo del psicoandlisis un modelo
cuyo objeto era a la vez sujetc y era un ser biopsicosocial.

De este modo, pcderims afirmar que el comportamiento tiene que ser analizado
de manera sistematica y formal dentro de la psicologia; pero antes de referirnos a
las formas de explicacion que tiene la psicologia para involucrarse en las
organizaciones, vale la pena ubicar dentro de la misma ciencia, a la Psicologia

Organizacional.

Segun Arias Galicia (op. cit.), la psicologia tiene dos ramas fundamentales {yendo
de lo general a lo particular), las cuales son la psicologia filoséfica y la psicologia

cientifica.

La psicologla filoséfica se ocupa del estudio de! espiritu, los aspectos morales y
los ideales; mieniras que la psicologia cientifica se ocupa de estudios
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sistematicos, objetivos y fundamentados en dos divisiones, (a general y Ia

aplicada.

En la psicologia general podemos situar dos ramas: una que es la limitrofe y que
se expresa como apoyo de otras ciencias, y otra que es evolutiva, en la que se
realizan principalmente estudios e investigaciones descriptivas de sucesiones en

el desarroffo humano.

Pero nosotros enconiramos a la Psicologia Organizacional dentro del ramo
aplicado. Dentro de esta, podemos decir gue la psicologia de las organizaciones
es de gran importancia en el ramo aplicado. Y a juicio de! mismo Arias Galicia,
sus objetos principales de estudio son:

« Motivacion de los trabajadores. Sus opiniones, actitudes y creencias, asi como
la forma en que estas influyen en la productividad y en la organizacién en
general, También se hace referencia a los grupos de trabajo.

« Consecuencias de la frustracion en el trabajo y su repercusion en e} individuo,
en la organizacién y en la sociedad.

« El trabajo como fuente de frustraciones y salud ocupacional

« Relaciones de mando y subordinacion, asi como las teorfas gerenciales y su
impacto en las organizaciones. A

o Principios psicolégicos aplicados a la publicidad

o Construccidn de prusbas para la seleccién de los trabajadores.

En la segunda parte de este capitulo profundizaré en ef andlisis de las dos
manifestaciones de Jla psicologia en las empresas, la psicologia industrial y la
psicologia orgBnizacional.
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2.1. Psicologia Industrial

Para lograr un mejor entendimiento de las teorias que han participado en el
desarrolio de la psicolog-ia ‘industrial y organizacional, haremos en principio
mencién de la evolucidn histérica de las mismas, para después, en Su
correspondiente apartado, citar las caracteristicas principales de cada modeto.

En los origenes de la Psicologia.

El nacimiento formal de ia Psicologia como una ciencia ocurrié en 1879 (cuando
Wilhelm Wundt fundé el primer laboratorio de psicologia) tRobles, 1991; Robbins,
1990). Por supussto, la psicologia industrial y organizacional no se estabiecieron
sino después de eso. Cierto es, que muchas de las practicas importantes de la
psicologia industrial y organizacional habian sido discutidas desde antes de dicha .
fecha. Abajo mencionaremos algunos ejemplos (McCarthy, 1995):

Aristoteles, en Politica, desarrollé fundamentos para muchos conceptos modernos
de administracién, incluyendo el de la especializacion en el trabajo, la delegacion
de la autoridad, la departamentalizacion, la descentralizacion y la seleccién del
liderazgo.

Gremios medievales europeos fungieron como los modernos circulos de calidad

para asegurar la fina artesania.

Maquiavelo (en El Principe, 1527) ofrecié consejos practicos para el desarrolio de
estructuras autoritarias dentro de las organizaciones.

Tomas Hobbes {1651), orienté el liderazgo centralizado como una forma de
"ordenar el caos creado por el hombre®. £) proporcioné una justificacidn para la
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regulacion autocratica que ayudo a establecer e} patron para las organizaciones a

partir del siglo XIX.

John Locke hacia 1690 remarcd la justificacion filosofica posteriormente
manifestada en la Declaracién de independencia de los Estados Unidos, fa cual
en efecto, aboga por la administracién participativa en su argumento de que el
liderazgo es asentado por el gobernado (Robbins, op. cit.).

Jean Jacques Rousseau, en El Contrato Social, obra de 1762, en efecto respalda

la postura de Locke.

Adam Smith en 1776, en THE WEALTH OF NATIONS revoluciond el pensamiento
econbmico y organizacional sugiriendo el uso de ia centralizacion del trabajo y el
equipamiento en fas fabricas, division del trabajo especializado y administracion

de la especializacion en las fabricas.
Los Primeros Afios (Previo a la Primera Guerra Mundial) (Wheatley, 1994):

1881: La primera escuela de administracién profesional inicié en fa Universidad
de Pensilvania, cuando Joseph Warton don6 $100,000 para tal fin. ‘

1383: Frederick W. Taylor empezd experimentos en la planta Midvale &
Bethlehem Steel, ta cual posteriormente cedié al desarrollo de dicha filosofia de
Administracién Cientifica.

1903: W.L. Bryan, pionero de la formacién en Psicologia Industrial y
Organizacional, mandé un escrito a la American Psychological Association en la
cual alenté a los psicologos a estudiar “actividades y funciones concretas tal y
como ocurren en la vida diaria. Aunque €l no cité a la industria directamente,
destaco estos tipos de aplicaciones de la "vida real” en la ciencia de la Psicologia.



43

Cabe sefialar que "El término 'industrial psychology’ aparecié por vez primera en
una articulo en 1904 de las palabras de Bryan en APA (Bryan's APA adress).
frénicamente, aparecié en imprenta sdlo como un error tipografico. Bryan estaba
citando una frase que el habia escrito cinco afios antes en la cual él hablaba de la
necesidad de hacer mas investigacion en la psicologia individual. Asi, Bryan
escribié psicologia industrial y no se di6 cusnta de su error’ (fuente: Muchinsky,
19897, p10; cit. en McCarthy, op. cit.).

Waiter Dill Scott di6 una platica a empresarios de Chicago acerca de 1a aplicacién
de la Psicologia a la publicidad, lo cual le permitié escribir libros al respecto en
1903 y 1908. En 1911 él publicd dos libros més {Influencing Men in Business e
increasing Human Efficiency in Business) y se convirtié en el primero en aplicar
los principios de la psicologia a la motivacion y productividad en el drea de
trabajo. Fue ademas participe de la implementacién de procedimientos de
seleccién de personal durante la Primera Guerra Mundial (Werther y Davis, op.
cit.).

Hugo Munsterberg, considerado por muchos como "el padre de la psicologia
industrial” fue de los primeros en aplicar los principios de los experimentos
psicolégicos a problemas practicos (Robles, op. cit.).

En 1911 &l convencié a los administradores de que estan involucrados con "todas
las cuestiones del pensamiento...como la fatigs, la monotonia, el interés, el
aprendizaje, la satisfaccién en ef trabajo y las recompensas".

Fue también el primero en instituir una fundacion gubernamental en el area de

psicofogia industrial.
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En 1913, su libro Psychology and Industrial Efficiency se ocupd de aspectos como
seleccién de personal y disefio de equipo.

La psicologia industria! y organizacional de Munsterberg alcanzé mayor influencia
en los 50's. El asumié el vinculo reciproco entre la organizacion y la gente,
ademds aplicé las ciencias de la conducta ayudando a las organizaciones en el
cambio donde la gente adquiere una importancia tan elevada como la de las
maquinas. Al mismo tiempo, Taylor y sus publicaciones planteaban fundamentos
similares de administracién, fo cual tuvo un enarme impacto en la administracién

organizacional,
Frederick W. Taylor

Taylor se ocup6 del valor del redisefio de la situacion (estudios del uso adecuado
del tiempo y del movimiento) para alcanzar mayores utilidades en fa empresa y
mejores condiciones y satisfacciones para el trabajador. Sus escritos fueron una

de las primeras filosofias razonables de administracién.

1909 EI libro de Taylor "Shop Management” explicé el rol administrativo en la
adminisiracién de trabajadores para evitar el comportamiento laboral de decidia

("take it easy").

1911 Se publicé et libro de Taylor "The Principles of Scientific Management”; dos
de sus principios claves:

» métodos de trabajo cientificamente disefiados para elevar la eficiencia.

+ seleccion de mejores trabajadores y su correspondiente entrenamiento en tos

mejores métodos.

Los métodos de Taylor llevaron a la nocién del trabajador inhumanamente
explotado puesto que se incrementaron sus tareas y gran parte de los mismos
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fueron desempleados ya que las empresas necesitaban menos de estos {precio
que habia que pagar por el seguimiento de sus principios). La Comisién
Interestatal de Comercio y la Camara de Representantes de los Estados Unidos
empezaron a realizar. investigaciones; a lo que Taylor replicd que el incremento
de la eficiencia susle producir mayor prosperidad. Comentario que no fue
profundizado pues !a Primera Guerra Mundial distrajo la atencién acerca de dicha

controversia.
Primera Guerra Mundial (1917-1918}

Robert Yerkes fue el exponente mas destacado de ese momento, e hizo que la
psicologla aportara a la guerra formas de deteccion de reclutas y de deficientes
mentales respecto de la asignacion en comités de seleccion del ejército, donde
los psictlogos investigaron también la motivacién, la moral y problemas de
incapacidad fisica de los soldados (neurosis de guerra) y disciplina. Yerkes
desarrolld ahi su test de inteligencia.

En ese tismpo Walter Dill Scott hizo investigacién para 1a seleccién adecuada de
los soldados en puestos especificos. Ef clasificoé y colocd a dicho personal,
condujo evaluaciones de desempefio, desarrollando y preparando descripciones

de puestos y calificaciones para alrededor de 500 empleos.

Sin embargo, la autorizacion final para el programa de evaluacién vino en agosto
de 1918, sélo 3 meses antes del armisticio se sefiald que los tests de inteligencia

no fueron tan utilizados como Yerkes hubiera querido,

1917: La revista Journal of Applied Psychology inicié fa publicacién de la revista
Today, considerada como la més respetada y representativa publicacion en el

campo industrial y organizacional.
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Entre las guerras {1919-1840)

James Cattell fundé en 1921 la Psychologica! Corporation. Su propdsito principal
fue el de evolucionar y promover la utilidad de la psicologia en la industria.
También tuvo como meta mantener una reputacion de calidad én el campo
sirviendo como una institucién consultora con psicélogos en prospectiva. Hoy dia
dicha compaiiia se dedica principalmente a la publicacién de tests psicolégicos.

1920's: Se empiezan a otorgar grados doctorales en ia especializacién en
psicologia industriai en universidades de los Estados Unidos (algunas de estas
fueron Ohio State, Camegie Institufe of Technology, Univ. of Minnesota, y
Stanford University).

Una de las mayores influencias en la psicologia industrial y organizacional fueron
los estudios de Hawtorne

1924: Empezaron las investigaciones de Hawtorne en la Western Electric
Company. Investigadores de la Universidad de Harvard (que no eran psicologos)
estudiaban la relacién entre la iluminacién y la eficiencia. E! incremento de [a
iluminacion resulté en ahmento de la eficiencia, pero fa eficiencia se mantuvo adn
cuando disminuyeron ef grado de fluminacién.

Estos aparentemente “confusos” resuitados fueron eventualmente explicados en
términos de aspectos previamente no reconocidos de ia conducta humana en el
lugar de trabajo. ‘Los investigadores supusieron que dichos resultados se
debieron al deseo del trabajador de complacerlos.

1933: Eiton Mayo hizo el primer importante llamado a considerar el movimiento de
las relaciones humanas en su reporte interno en fos estudios de Hawtorne.
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Mostrd la existencia de grupos informales de empleados y sus efectos en la
produccion, 1a importancia de las actitudes de los trabajadores, el significado de
un supervisor agradable y comprensivo, y 1a necesidad de tratar a la gente como
gente; no sélo como simple capital humano.

Ese fue uno de los momentos mas importantes en el desarrollo de la psicologia

industrial.

1939: De los estudios de Hawtorne se desprendit la publicacién: Between the
Wars: During and Shortly After the Hawthorne Studies, una de las primeras
personas con formacién clinica en involucrarse en la psicologia industrial y
organizacional fue Morris Viteies, quien fue aiumno de Lightner Witmer
{considerado por muchos como el padre de la psicologia clinica). Los libros de
Viteles fueron:

o Industrial Psychology (1932) (probablemente el primer libro en retomar el
término en su titulo)

» The Science of Work (1934)

o Motivation and Morale in Industry (1953)

En 1939, Kurt Lewin fue el primerc en publicar un estudio experimental sobre 108
efectos de los estilos de liderazgo; este trabajo dio origen a argumentos para el
uso de técnicas de administracion participativa.

Segunda Guerra Mundial {1941 -1945),
Por esas fechas, los psicologos industriales hablan aplicado muchas de sus

técnicas para el reclutamiento y colocacién de personal, y fue aprovechada

después por el ejército.
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Los logros de la psicologia industrial y organizacional incluyeron et desarrolio de
una Prueba de Clasificacion General de! Ejército (Army General Classification
Test), usado para clasificar & una cantidad aproximada de 12 millones de
soldados en puestos militares; tests de ejecucién bajo stress situacional para la
Oficina de Servicios Estratégicos de los Estados Unidas (OSS; precursora de |a
CIA). Estos tests sirvieron para identificar mejores candidatos para ser agentes de
la OSS. Los métodos de evaluacion entonces usados se convirtieron en la base

original para la evaiuacion empresarial de nuestros dias (McCarthy, op. cit.).

4945 Kurt Lewin formd el Centro de Investigacion para Dinamicas de Grupo
{Research Center for Group Dynamics) para realizar estudios de comportamiento
grupal. Tiempo después, en 1948, el centro de investigacion se mudd a la
Universidad de Michigan y se convirtié en una rama del Instituto de Investigacion

Social.

1946: Los psicologos industriales y organizacionales formaron la divisién 14 de |a
American Psychological Association, incorporada como la Sociedad para la
Psicologia Industrial y Organizacional (1983), la cual cuenta en 1996 con
alrededor de 2,500 miembros.

1650's y 1960's

En Jos finales de los 40's e inicios de los 50's, las teorias de Carl Rogers y
Abraharm Maslow acerca de la motivacién fueron los cimientos del desarrollo de
tas relaciones humanas.

Skinner inicié discusiones acerca del conductismo en contextos organizacionales.

1954: Peter F. Drucker postuld su aproximacién denominada Administracion por
Objetivos (MBO).
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1954: John C. Flanigan postuis su Técnica de Incidentes Criticos.

En los finales de los 50's Douglas McGregor propuso la Teorfa X y la Teoria Y
acerca de las relaciones entre los empleados y los trabajadores.

En ios inicios de los 80's, los modelos contingenciales de liderazgo sefialaron una
necesidad de practicar diferentes estilos bajo diferentes circunstancias (una
perspectiva que se desarrollé en el trabajo de Fred Fiedler en los mediados de los
60's).

1964: La teoria de valencia, instrumentalidad y expectativas (VIE) de motivacion
propuso la influencia en el desarrollo de posteriores teorias de expectativas.

A mediados de los 60's David McCleltand propuso 1a Teoria de la Motivacion de
Logro. En ella argumenta que hay dos tipos de personas, la mayoria que nos
astan interesadas en el logro y la minoria que lo buscan a cada instante.

Finales de los 60's: Frederick Herzberg propuso la Teoria de dos factores
(factores de motivacion-satisfaccion y factores de higiene).

1966; Katz y Kahn publicaron |a teoria de la delineacién y la investigacion de la
conducta organizacional, retomando aspectos de sistemas sociotécnicos.

Finales de los 60's, Edwin Locke planteé la aproximacion motivacional de

definicién de meatas.

€n mediados de los 60's y hacia inicios de los 70's, se dieron avances en las
técnicas de andlisis de puestos incluyendo (McCarthy, 1995):
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1. La aproximacion al “inventario de tareas", del departamento de investigacién
de la fuerza aérea norteamericana.

2 Diccionario de Titulos Ocupacionales (publicado en 1965).

3. La investigacién en los €60's del Centro de Investigacién Ocupacional de
Purdue llevd a la publicacion del Position Analysis Questionnaire en 1972

4. Edwin Fleishman desarrollé la aproximacion de “requerimientos de
habilidades". '

1970's

1971: B.F. Skinner, en Més allé de la libertad y la dignidad, sugirié las técnicas de
modificacin de conducta para motivar al personal en las organizaciones. Los
logros crecientes de [a Modificacion de Conducta Organizacional han sido
sefalados en libros como el de Luthans y Kreitner (1 975) y Frederiksen (1982).

La incursién de los enfoques cognitivos en el estudio de temas de psicologia, la
cual creci6 en los 60's, siguid creciendoy alcanzo a la psicologia organizacional e

industrial en sus investigaciones.

En los inicios de los 70's Porter y Lawler propusieron un modelo revisado de la

motivacion y las expectativas.

Para inicios y mediados de los 70's, los derechos civiles y las decisiones de ia
Suprema Corte llevaron a incrementar la investigacién en lo concerniente a las

organizaciones.
1980's y 80's

Se vivieron cambios importantes en esta época respecto de las teorias clasicas
de la administracion, las cuales no tuvieron consecuencias muy satisfactorias
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para la empresa americana. Los japoneses avanzaron de manera importante a
partir de modelos de Calidad Total propuestos por autores americanos: Edward
Deming, Joseph Juran, y Noam Crosby: estos fueron adoptados por los japoneses
tras la Segunda Guerra Mundial una vez que las empresas americanas no les

prestaron valor.

1984: un articulo de 1a Academy of Management Review did explicaciones para el
éxito de las técnicas de administracion japonesas como:

e Procesos superiores de manufactura.

« Elevada calidad y cantidad ascciadas a la reduccion de costos.
« Técnicas de Administracion Participativa

e Uso de del control estadistico de calidad.

2.1.1. Enfoques internos

Previo a los afos 40's, se desarrollabayala psicologia industrial y organizacional,
sin embargo, en gran medida expresaba una ‘carga administrativa mas que
psicologica (McCarthy, 1995): No fue sino hasta los 40's que esto cambid, y de
ahi hasta los 60’s, las teorias basadas en la motivacién tuvieron su momento de

mayor auge, con representantes de la linea de Rogers y de Maslow.

Estos y sus seguidores fueron los que dieron forma al enfoque intrapsiquico
dentro de las empresas. Y este se caracterizaba por lo siguiente (Costales y
Hernéndez, 1997}

1. Estos hablan de estados mentales y procesos cognitivos

2. Abordan los motivos internos u organicos que provocan el comportamiento
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3. Es “"Un sistema de sentimientos y pensamientos acompafiados por un
conjunto relacionado de pautas de comportamiento” (Marmolejo, cit. en
Costales y Hemandez, op. cit.).

4. Se ven las cogniciones como la alternativa de organizar y percibir la realidad,
complementando a los modelos conductuales en favor de la organizacion

5. Estos expresan como obstéculo la confusion de que el comportamiento
psicologico viene del organismo, ¥ dificilmente se rescata la posibilidad de que

el individuo participe en un contexto.

2.1.2. Enfoques extemos

Sin sefalar las limitaciones que este enfoque tenia, empezaba a surgir otro
modelo que se caracterizaba principalmente por retomar la nocién de aprendizaje
y de que interactuamos con nuestro contexto (ya no era posible justificar el
proceder inadecuado de un trabajador diciendo -es que asi es, su temperamento

asi lo tiene desde que nacio}.

Este enfoque empezaba a ser postulado por Skinner en relacidn a las empresas a
mediados de los 50’s; pero no se ie prestd verdadera atencién sino hasta los 70's,
donde los logros empezaron a hablar por sf mismos (McCarthy, 1995).

E! enfoque conductual como representante en ese entonces de la psicologia

industrial contaba con las siguientes cualidades:

1. La interaccion entre individuo y medio, as{ como entre organismos es crucial

2. Parte de los resultados de la investigacion basica (Analisis Experimental de la
Conducta) implementados en distintos contextos (Andlisis Conductual
Aplicado)
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3. Para su aplicacion, recurre a un enfogue metodolégico orientado al desarrollo,
aplicacién y evaluacion de técnicas de cambio de conducta derivadas de [a
investigacion conductual, con el propdsito de resoiver problemas tanto de
indole personal como social y de mejorar el funcionamiento humano en

general

Al interior de las empresas, y no sdlo de estas, se ha requerido de formas de
andlisis y de implementacién para ta maximizacion de los resultados de un grupo,
destacando aspectos como dirigir y orientar a los organismos para que se
comporten de una forma determinada.

En este sentido las conductas organizacionales son aprendidas asi, la
modificacién de la conducta organizacional debe darle al psicdlogo, bases
tedricas y métodos para mofiear, cambiar y dirigir ia canducta organizacional
hacia e fogro de los objetivos de la empresa.

La evolucion expresa de la Modificacién de Conducta Qrganizacional inicié con el
aprovechamiento de los principios del aprendizaje de la conducta (Paviov,
Watson, Thorndike, Skinner, etc), hasta convertiria en una tecnologia aplicable
con una serie de principios y un grado de resultado més exacto.
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2.2. Psicologia Organizacional. -

A diferencia de la Psicologia Industrial, concentrada en la produccién y en
maximizar el desempefio, a toda costa, del trabajador; la Psicologia
Organizacional toma en cuenta la integracion de equipos de trabajo.

La Psicologia Organizacional no es individualizada en su objeto, sino que toma en
cuenta el comportamiento de los individuos en grupos o colectividades que
forman a cada organizacion.

Werther y Davis (1985} citan que el desafio central de nuestra era es la eficacia
de las organizaciones. Como tal, la Psicologia Organizacional existe para mejorar
las contribuciones de los recursos humanos a las organizaciones.

La Psicologia Organizacional cumple con sus finalidades mediante la obtencion ,
desarrollo, aprovechamiento , evaluacion, mantenimiento y retencién de un grupo
de frabajadores eficientes. Para desemperiar su papel, la Psicologia
Organizacional tiene que satisfacer muchos planes generados por la sociedad y
la organizacién. Esos objetivos de direccién se alcanzan mediante diversas
actividades, que son responsabilidad de todos los gerentes, pero muchas de las
cuales pueden delegarse en un departamento de personal. A menudo, este surge
como una pequefa ofician que crece, a medida que aumentan las exigencias de

la organizacion.

L as actividades de un departamento de personal pueden apreciarse mejor si s
las considera como sistemas de acciones relacionadas reciprocamente (Werther y
Davis, 1985). Cada actividad de personal afecta a las otras en forma directa o

indirecta.
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Los especialistas en personal toman como entradas primordiales la informacion
en los recursos humanos y utilizan diferentes actividades de personal para
producir resultados que ayuden a la organizacién a alcanzar sus objetivos. Lo
ideal seria que los expertos de personal abordaran su papel en forma proactiva.

Algunos de los elementos importantes para la Psicologfa Organizacional son los

siguientes:

A diferencia de Ia Psicologia Industrial, la Psicologia Organizacional incide aparte
de en la Capacitacién y en el Reclutamiento y Direccién de personal en los
siguientes aspectos (Weathley, 1994):

« Socializacién de las organizaciones

« Aprendizaje y solucién de problemas

» Toma de decisiones en las organizaciones

« Motivacién y clima en las organizaciones

» La dindmica de motivacién de logro

« Relaciones de poder y afiliacién

+ Toma de decisiones en grupos

« Percepcion interpersonal

» Liderazgo

+ Relaciones entre grupos

¢ Estructura y comunicacién en la organizacion
» Desarrollo de la persona y de la carrera

+ Ayuday consuita

« Cambios planificados y desarrolio de la organizacién.
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2.2.1. Enfoques sistémicos

La ciencia en su especializacién requiere de técnicas de recopilacién de datos y
de estructuras tedricas. El auge de las subdisciplinas derivadas de las grandes
ramas obliga a las mismas a hacer modelos excluyentes del demas conocimiento.

No obstante se han generado problemas similares en diferentes éreas. Las
ciencias se han topado actualmente con lo inservible de estudiar eventos
aistados, prefiriendo ahora revisarlos en interaccién. En Psicologia se ha
intentado resolver cierlos eventos mentales partiendo de unidades de estudio
como las sensaciones y el gusto, siendo gue la Gestalt mostré la existencia e
importancia de <<todos>>, que no son fa suma de unidades y que son
gobemados por leyes dinadmicas. Y las ciencias sociales pasaron del concepto
<<economic man>> a uno supraordenado como sociedad, nacion, institucién,
como integrador de sus partes (Bertalanffy, 1985).

El paralelismo de las bases de dichas dreas se incrementa en su independencia
relativa al no tocar puntos de investigacion y conocimiento de otros campos.

Se ha requerido también de extender los esquemas conceptuales para desarrollar
sistemas de leyes en campos donde la aplicacién ha sido todavia escasa.

En Biologia se parte de un modelo de poblaciones dindmicas en busca de la
existencia y el equilibrio, operando con individuos, especies, competencia y gusto.
En Economia se emplea un modelo similar con entidades interactivas y fuerzas
diferentes (pero similar a la quimica Kinética). Los seres vivos intércambian
materia {informacién) con su entorno y son sistemas abiertos. La ciencia ha
empezado a desechar los sistemas cerrados y a hablar de procesos ireversibles,
sistenas abiertos y estados de desequifibrio. Incluso en el campo de la
cibernética y la teoria de la informatica se puede implementar este madelo.
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Existen modelos, principios y leyes que se aplican a los sistemas generalizados ©
derivados, que son la naturaleza de sus elementos componentes y las relaciones

entre estos (Bertalanffy, op. cit.).

De este modo se plantea la Teoria General de Sistemas. Sus propiedades
engloban isomorfismos en diferentes campos, que al haber similitud en las leyes
rectoras de las conductas de las entidades (interpratadas como sistemas)
mantienen correspondencia en los principios generales y a veces hasta en las

leyes especificas (Sfez, op. cit).

Sin embargo, hay que definir los campos para evitar el duplicar el trabajo de otras

ciencias o tecnologias.
La Teoria General de Sistemas provee entonces de (ibidem):

a) modelos que pueden ser empleados y transferidos a ofras dreas

b) formas de evitar vagas analogias que hanlimitado el progreso

¢) términos como organizacion, totalidad, directiva, teleclogia, diferenciacion, que
sirven para explicar |a vida de los organismos y de los grupos.

1. La ciencia clasica ha mostrado su capacidad de resolver fenémenos en
condiciones aisladas. El riesgo en la teoria de sistemas es definir un todo muy

limitado o reducido

2. Otro riesgo de la Teoria General de Sistemas es el de caer en analogias poco
significativas como cuando se compara al arganismo con el estado y por ende al
ser humano con una céluta (no s lo mismo fa influencia biclégica y la social).
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La Teoria General de Sistemas no busca analogias superfluas, sino también

diferencias y niveles de similitudes coherentes.

3 La Teoria General de Sistemas piensa en un valor explicativo, en el cual no
todos los procesos son faciles de definir. Para lo que es necesario pensar en la
existencia de niveles explicativos y en los campos ain poco explorados. La
explicacién no siempre es predictiva, pero puede ser Util en la formulacion tedrica
estructurada. ‘

Los intereses de la Teoria General de Sistemas son las siguientes

1. -Estudio de problemas en sistemas integradores de fenémenos como un todo y
no por componentes aislados. Esto ademas enfatiza en un cambio de creencias
y actitudes cientificas.

2. -Enfasis en los isomorfismos en leyes de diferentes campos de estudio, para
permitir mencionar sistemas y principios de sistemas en los similares (para
faciiitar e! trabajo multidisciplinario).

3. Validar una ciencia de sistemas cuyos componentes estén integrados y se
relacionan por fuerzas rectoras.

4. -A pesar del empleo de totalidades no se debe considerar a la Teoria General
de Sistemas como ambigua. Puede concebirse como una feoria légico-

matemdtica sofisticada y aplicable a Jas demds éreas experimentales.
Para resumir, la Teoria General de Sistemas propone o siguiente:

a) Tendencia a la integracién de varias ciencias

b) Centrar la tendencia hacia la Teoria General de Sistemas
¢) Interés en la precision

d) Desarrolio de principios unificadores de la ciencia

e) Integracién de la educacién cientifica
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2.2.2. Enfoques conductuales

Por su parte, el enfoque conductual obtuvo su manifestacion como psicologia
organizacional a partir de que en Jos afios 70's no sblo se dio el auge de la
Modificacién de Conducta Organizacional (McCarthy, 1995), sino que retomd ese
comportamiento colectivo y fortalecié la concepcian del contexto social con el
también creciente apogeo de los enfoques cognitivos en las empresas en ja
misma década.

El enfoque cognitivo-conductual, creado por Tolman y retomado por autores como
Bandura y Mahoney entre otros, hizo acto de aparicién en las empresas
permitiendo analizar fas mismas situaciones de comportamiento y de
contingencias de aprendizaje, pero con un umbral mayor de percepcion de los
eventos de estimulo, la cual se explica de la siguiente manera (Costales y
Hernandez, 1997).

Segin el equipo biolégico de cada organismo seran las posibilidades de
desarrollo que este tenga; y como el ser humano es capaz no s6lo de pensar, sino
de organizarse, de definirse reglas, aparte de sujetarse contingentemente a pagos
y prestaciones creadas por los humanos, ya no s6lo se enfrenta a la experiencia
misma, sino también al significado que para él tiene y a las consecuencias gue

prevé de la misma.

De este modo, el ser humano inserto en la situacién organizacional puede y es
participe de reglas o estatutos definidos en ia empresa, tiene que ocupar
adecuadamente un perfil de puesto, capacitarse, servir a la empresa, y en casos
ideales, compartir la ideologia de la empresa {cuitura
organizacional)...componentes que s6lo pueden considerarse en cuanto tenemos
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presente como parte del medio el contacto social, y nuestro modelo nos permite

trabajar con él.

Como habia citado antes, no difiere tanto de la Modificacion de Conducta

Organizacional salvo en que toma con mayor seriedad el factor cognicion. Asi

mantiene fa nocién del individuo como ser humano.

Una tabla que nos permite analizar con mayor facilidad la aplicacién que un

psicologo organizacional puede hacer del modelo cognitivo-conductual en la

empresa, para cualquier situacion, la desgloso del trabajo de Hernandez y

Costates (1997):

Cognicién {p. ej.. quiero 0 no
quiero hacer)

Conducta (p. ej. puedo ¢ no
puedo hacer)

O alternativa

si si Mantener dicha conducta

si no Capacitar o indagar a qué se
debe dicha carencia o
incongruencia, y cémo
superaria

no si desarrollo de formas de
reestructuracion de!
pensamiento.

no no aiin  cuando en ofras

circunstancias se supondria
que aste personal debe ser
despedido, pudiera analizarse
si no se trata de alguien que no
se ha preocupado por el trabajo
a ralz de que su forma de
pensar (actitudes) estén en
oposicion a la empresa (cambio
de cultura organizacional)
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Podemos concluir respecto de este capitulo que fueron los problemas que surgen
en tomo a la conducta del personal dentro de las organizaciones industriales ios
que ltevaron al empresario a buscar en el psiclogo la posibilidad de encontrar ios
medios, métodos y técnicas que le ayuden a resolver los problemas que les
aquejan, dando auge a la psicologia de la conducta organizacional {Jiménez,
1976).

Ademdas, el concepto de Psicologia Industrial y Psicologia de la Conducta
Organizacional son diferentes, ya qué esta Gitima se refiere a todo tipo de grupos
que no son necesariamente industriales, tales como el hospitalario, educacionat,
deportivo, etc.,, mientras que la Psicologia Industrial como su nombre lo refiere,
s6lo se enfoca al area meramente industrial, es decir, que Ia Psicologia Industrial
esta inmersa en una macro que es la Psicologia de la Conducia Organizacional.
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CAPITULO 3: LA CAPACITACION

3.4. Qué es la capacitacion?

3.2. Paraqué sirve?

3.3, Las partes del proceso de capacitacién
3.4. Lapartelegaldela capacitacion.

3.4. Qué es la capacitacion?

La capacitacion generalmente es una de las dreas que més busca el psicblogo,
por consiguiente es comun gue contemos con una definicién para la capacitacién.
Asi que lo que haremos a continuacién es tratar de explicar qué es la
Capacitacion, y qué tiene que ver con el Adiestramiento.

En principio, la Real Academia Espaficla de la Lengua nos proporciona las
siguientes definiciones:

Adiestramiento: Accién y efecto de adiestrar o adiestrarse: ser diestro,

instruir, guiar, encaminar.

Capacitacion: Accion de capacitar o capacitarse: Hacer a uno apto para

alguna cosa.

Con estas definiciones, no encontramoes diferencias reales entre estos términos; y
podemos encontrar también diferentes definiciones de parte de los autores
representativos de la Psicologia Organizacional.

Para Rodriguez Estrada y Ramirez-Buendia (1995), la capacitacién es el conjunto
de aclividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar
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habilidades y mostrar actitudes del personal de todos los niveles para que
desempefien mejor su trabajo.

Para Hawell (1979, p. 313) se define como “los procedimientos mediante los
cuales una organizacion intenta cambiar las actitudes, habilidades, conocimientos
o relaciones interpersonales de los individuos dentro de ta fuerza laborafl”.

Dunnette y Waynek (1986, p. 73) lo plantean como “a} proceso por medio del cual
los individuos aprenden las hebilidades, canocirmientos, actitudes y conductas
necesarias para cumplir con las responsabilidades de trabajo que se les asigna”.

Arias Galicia (1989, p. 319) prefiere establecerio como el “proparcionar destrezas
en una habilidad requerida, casi siempre mediante una préctica mas o menos
prolongada de trabajo de caracter muscular o motriz”,

Segin Bravo (cit. en Mendoza, 1991, p. 26) “la capacitacién es un hecho
preparatorio para el desarrolio de una tarea especifica en un momento dado, ¥ el
adiestramiento es el logro de las destrezas fisicas, intelectuales, en un puesto de
trabajo con una herramienta, con una méquina enfrente”.

Sin embargo, aun cuando dichas definiciones pueden ser Utiles de aiguna
manera, la experiencia vivida a o fargo de los afios por la Secretaria de! Trabajo y
Prevision Social {STPS) ha obligado a gue cualquier praceso instruccional que
queramos Sea de capacitacion o de adiestramiento se apegue a los lineamientos
legales definidos en ia Ley Federal de! Trabajo {Tena, op. ¢it.)

Por lo mismo, ia Ley Federal del Trabajo en el articulo 153 e, pérrafo finat

dicta:
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= Asi como en el caso que el trabajador desee capacilarse en una actividad
distinta de la ocupacién que desempefie, en cuyo supuesto la Capacitacion se
realizard fuera de la jornada de frabajo..”

v las definiciones que nos aporta son las siguientes (LFT, op. cit.):

Adiestramiento: La imparticion de conocimiento para hacer al trabajador més
apto en el desempeno de la labor que normatmente je corresponde.

Capacitacién: La imparticién de conocimientos buscando la aptitud del

trabajador en una labor distinta a la que normalmente desarralla.

Aqui 1al vez no estemos muy de acuerdo con las definiciones proporcionadas por
la Ley Federal del Trabajo; pero han sido formuladas operaciocnalmente para que
no existan canfusiones en su aplicacion a dicho proceso instruccional,

3.2, Para qué sirve?

Lievar a cabo la Capacitacién y el Adiesframiento tiene sus razones, si no hubiera
un motivo justificado, las emprasas no invertirian en esta; y mucho menos exigiria
la STPS se cumpliera con dicha obligacion.

Bien podemos cuestionamos respecto de ia capacitacion y el adiestramiento a
quiénes beneficiaria?, como?, qué costos generaria?, qué ventajas ocurririan?,
qué argumentos entran en ideales?. qué argumentos entran en fundamentos y

politicas institucionales?

Pero como sugiere Coronado (1 996), cuando hablemos de capacitacién, mas
vales apegarnos a los lineamientos de la LFT, para poder prestar una
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Capacitacién legitima; de ahi que la Ley Federal del Trabajo {LFT) dicta en el
articulo 153 F Ip siguiente:

“Actualizar y perfeccionar sus conocimientos y habilidades en fa actividad que
normalmente desarrolla, asi como proporcionarfe informacién sobre la aplicacion
de nueva tecnologia en ella; preparar al trabajadcr para ocupar una nueva
vacante o puesto de nueva creacion, prevenir riesgos de trabajo; incrementar la
productividad y en general mejorar las aplitudes del trabajador”.

A quiénes capacitar?

Una pregunta que a veces se manifiesta, mas en sentido decisional es la de a
quién capacitar?...

Y aunque se toma en los hechos como un acte selecti\{o de "a quién manda?", o
“a quién invito?", la parte legal no define lo siguiente:

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, articulo 123, apartado
A, fraccion XIil:

" as empresas, cualquiera que sea su actividad, estarén obligadas a proporcionar
a sus trabajadores capacitacién o adiestramiento para e/ frabajo...".

3.3. Las partes del proceso de capacitacion

Como nos menciona Coronado (1996), salimos de {a escusla con una concepcion
exageradamente limitrofe de lo que se fiene que hacer para efectuar la
Capacitacién en las empresas. Es donde la experiencia {aboral nos sefiala que la
Capacitacién en las empresas requiere de realizar actividades logicamente
secuenciadas para dar cuenta de ias metas, aspiraciones y obligaciones de la
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organizacion, asi como de los requerimientos legales dispuestos y preservados
por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS).

Comtnmente hemos caido en la falsa creencia de que los cursos se llevan acabo ~

de la siguiente manera, con los siguientes elementos:

s DNC
Formulacién del programa y contenido del curso

L ]

Imparticion del mismo, y

Entrega de constancias.

Aunque estas son importantes, existen ofras tantas que complementan la tarea,
ya sea en un planc operativo 0 administrativo. Partiendo de esa premisa,
sefialaremos a groso modo las etapas o componentes del flujo de la capacitacion
{Coronado, op. cit.):

a) Elaboracién y revisién de perfiles de puestos.
b) Plan de Capacitacion

¢) DNC )

d) Calendarizacion y estructuracién def Plan y def Programa Anual.
¢) Coordinacién de eventos de capacitacion

f) Coordinacién de costos de capacitacion

g) Preparacion de material logistico.

h) Imparticién

i) Evaluacion

[} Entrega de constancias

k) Reporte

O disponemos de la alternativa de Rodrigusz Estrada {op. cit.):
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1) Identificacion y definicion de las necesidades manifiestas
2) Deteccion de necesidades encubiertas

3) Fijacién de objetivos a partir de las necesidades
4) Elaboracion de un plan general de capacitacién (objetivos generales y Plan
General de Capatitacion).

5) Elaboracién de programas:

*QObjetivos

*Contenidos

*Métodos

*Maleriales

*Evaluacién

8) Organizacién de los eventos:

*Costos

*Instructores

*Duracién y horarios

*Participantes

*Local

7) Evaluacion:

*del Plan y los programas

*de la imparticién y los logros

8) Seguimiento de los resultados de la Capacitacidn.

34. Lapartelegaidela capacitacién.

Como se mencioné en los antecedentes historicos de la capacitacion en México,
hemos visto que esta actividad no habia sido adecuadamente legisiada y esto
propicié (y propicia) gran cantidad de irregularidades en el cumplimiento de dicha
obligacién. Por esa razén, la Ley Federal del Trabajo hace mencién de algunas

precisiones legales a tomar en consideracion.
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Aun cuando la capacitacién es tan importante, no todo mundo la Heva a la
practica. Tanto asi, que a veces se desacata el compromiso econémico y legal
que se adiciona a las ventajas competitivas de realizarla, y que dicta:
" as empresas, cualquiera que sea su actividad, estarén obligadas a proporcionar
a sus trabajadores capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La Ley
Reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme &
los cuales los patrones deberén cumplir dicha obfigacién”.

CPEUM art. 123 ap. A fr. Xili.

Respecto de quienes llevan a cabo la capacitacion, no cualquiera puade serlo,
salvo por Ia acrediiacién que estos tengan como agentes de la capacltaclén En
esencia los agentes de )a capacitacion se subdividen en tres rubros:

fnstructor interno.- Que se encuentra formalmente contratado como
parte de la misma empresa, suele ser un instructor habilitado y no
necesariamente es reconaocido por la STPS como un instructor en toda la
extensién de la palabra.

Instructor externo.- Este ofrece. sus servicios a distintas
instituciones, su carécter laboral obedece a contratos por obra determinada
(imparticién del curso 0 desarrollo del proceso de capacitacion); ademas este
cuenia con un registro oficial ante (a STPS, que lo autoriza como Un agente

capacitador reconocido.

Instituto de Capacitacién.- Se conforma de un conjunto de instructores
externos que en sociedad se posibilitan mutuamente de impartir los curses del
otro, siempre y cuando los hayan amparado baijo el registro de su instituto.
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Por otra parte, tenemos que mencionar que también se regula el objeto de |a
capacitacion, ya que podemos diferenciar enire los intereses particulares de la
empresa y aquellas determinadas en la Ley Federal del Trabajo (LFT), los cuales

no son opuestos sino complementarios.
Los de la empresa

¢ Posicion en el mercado
» Utilidades

s Productividad

« Difusién

Los legales:

“Actualizar y perfeccionar sus conocimientos y habilidades en la actividad que
normaimente desarroffa, asi como proporcionarie informacion sobre la aplicacion
ds nueva lecnologia en ella; preparar al trabajador para ocupar una nueva
vacante o puesto de nueva creacion; prevenir riesgos de trabajo; incrementar fa
productividad y en general mejorar las aplitudes del trabajador”.

LFT, art. 153 F.

Y de manera concreta, la meta compartida por ambas instancias se justifica en
que "...es la (nica manera de hacer bien cualquier cosa" (Dr. Enrique Lopez
Hernéndez, 1994, p. 10); por consiguiente reducimos mermas y cosios, ¥

adquirimos prestigio.



70

CAPITULO 4: EL RECLUTAMIENTO Y LA SELECCION DE PERSONAL.

41. Qué es el reclutamiento y seleccion? Su justificacion en la empresa
4.2. Coémo se lleva a cabo en México?

4.3. Las partes del proceso
41. Qué es el reciutamiento y seleccion?

£l reclutamiento y seleccién de personal desde los ojos de un psic6logo es una de
las tareas mas importantes para que una empresa sobreviva en estos tiempos de
neoliberalismo, donde una empresa tiene que competir haciendo uso de sus
mejores armas. Una de estas es la de Reclutamiento y Seleccién de Personal.

E! reclutamiento y la seleccion de personal forman parte del quehacer del area de
Recursos Humanos y consiste en la’ requisicién de personal, convocatoria y
deteccién de los candidatos, asi como su evaluacion para determinar la

asignacién en los puestos.

Dicha tarea ha tenido que sistematizarse, de ahi que es de mi interés indicar la
necesidad de que dicha evaluacion tienda hacia lo conductual; linea en la que se

nos ha formado en este plantel.

Recordemos que es en la Segunda Guerra Mundial (1939-1945) cuando ios
psicSlogos adquirieron una importancia fundamental dentro del reclutamiento,
seleccién y capacitacién del ejército, ya que se dié cabida a la realizacion de
nuevas pruebas psicométricas y la aplicacién de nuevos principios del
aprendizaje en esa tarea, la cual prestaba atencién principaimente a la industria.
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A partir de entonces, las organizaciones se han interesado mas en aumentar y
perfeccionar los impiementas y herramientas para realizar un buen reclutamiento,
seleccién y capacitacion dentro de las organizaciones.

Al t6rmino de la guerra y hasta el afio de 1955, los métodos e instrumentos que
utilizaban fos psicélogos en la industria adquieren un desarrollo favorable que
ayudé notablemente a la Psicologia y otras disciplinas, de ahi la necesidad de
crear centros interdisciplinarios de investigacion sobre problemas empresariales,:
tal es el caso del Instituto de Ciencias de la Conducta, que influyé
significativamente en el desarrollo organizacional (Flores y Navarrete, 1993).

De 1954 en adelante, se enfatizaron teorias psicolbgicas con relacién al individuo
y se elaboraron técnicas y métodos para mejorar la eficiencia y eficacia del -
potencial humano. Como se denota en la inclusién de factores ambientales,
sociales y fisicos como parte influyente del rendimiento conjunto a la satisfaccion
taboral (Korman, cit. en Flores y Navarrete, 1993).

Como podemos observar, la evolucidn del psiclogo va a la par con las
organizaciones industriales, creando, modificando y utilizando nuevas teorias y
métodos para el 6ptimo desarrolio de una organizacion sin dejar de lado las
caracteristicas individuales del sujeto que labora en la empresa, sin embargo, el
psicologo se ha caracterizado por insertarse en dos areas preponderantes,
haciendo |a aclaracién que no son las Unicas. Dichas dreas son:

a) La Psicologia del Personal, que trata del desarrollo de métodos y
protedimientos que benefician el reclutamiento y la seleccién del personal, asi
como los procesos de trabajo.

b) La Psicologia de las Organizaciones: que considera la influencia de factores
ambientales, y su modificacién para aumentar el rendimiento y satisfaccidn

laboral en el individuo, grupos y empresas.
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Sobre el primer punto Hawk (cit. en Rabbins, op. cit.) define al reclutamiento como
ol abastecimiento efectivo, oportuna y econémico de los puestos vacantes, 10s
propositos del reclutamiento son buscar, evaluar, obtener aprobacion, colocar y
orientar a los nuevos empleados para que ccupen los puestos requeridos para
conducir eficazmente el trabajo de una organizacion.

Afos mas tarde, Grados (1988), define al reclutamiento como una fécnica
encaminada a proveer de recursos humanos a la empresa u organizacién en el

momento oportuno.

E! reclutamiento y seleccion cfe personal tiene como finalidad principal en el
ambito laboral, evaluar las habilidades que posee una persona para realizar
determinada tarea, brindar aseson’aha empresas tanto puiblicas como privadas en
1a seleccién y ubicacion de empleados, asi como en la elaboracidn de andlisis e
puestos (Jiménez, 1988).

Dicha actividad como hemos podido apreciar es reciente dentro de la jabor de los
psicdlogos; no asi respecto de su quehacer dentro del devenir histéricc de la
Psicologia Industrial y Organizacional. Su interés basico se centra sobre el
andlisis comportamental de los individuos en una empresa u organizacion,
contemplandose desde su reclutamiento hasta su capacitacion e integracién a un
ambiente laboral (Jiménez, op. cit.; Rivera, 1892).

La justificacion del psicélogo en dicho &mbito queda clara en la medida que ha
contribuido a mejorar el trabajo desarrollado por el personal de diferentes
organizaciones, empresas e instituciones; asi, tiene por misién primera el detectar
el factor humano que mejor sirva a las expectativas de la empresa, y luego
cumplir con la funcién de modificar el comportamiento de los individuos en

peneficio de las organizaciones, aplicando para ello las téenicas con que cuenta.
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Podemos decir que el psicélogo esté interesado en los problemas complejos de la
productividad humana y de su ejecucion en el trabajo, del aprendizaje y
adquisicion de nuevas destrezas, de su motivacion y de los efectas de diferentes
incentivos y situaciones ambientales de seguridad fisica (Robles, 1991).

Reitero asi que para el interés de las organizaciones de encontrar a ios
candidatos idéneos para el funcionamiento de su empresa, el psicélogo también
se ha preccupado de su propia actividad y de quienes estdn més capacitados
para ejecutarla; por ello desde tiempos muy remotos se puede apreciar que el
hombre hacia una seleccién de otros baséndose en ciertas facultades.

Esto en un principio era practicado de manera muy subjetiva; pero hemos podido
ver, como lo sefala McCarthy (1995), que se ha ido especializando en dicha tarea
desde momentos previos a la Primera Guerra Mundial, y no ha dejado de ser
preocupacién del ser humano hasta nuestros dias:

Con el paso de los afios los primeros sistemas de seleccién se basaron de
acuerdo a las observaciones de las cualidades y caracteristicas de las personas,
pero no es sino hasta el origen de la psicologia Aplicada cuando se utilizan ias
primeras evaluaciones psicométricas y de desempefio de los individuos.

Actualmente los procedimientos de seleccién pueden agruparseé en dos:
procedimiento fradicional y procedimiento cientifico, el primero con una serie de
fallas, apreciables a primera vista, por lo que el método cientifico resulta mas
adecuado (Grados, 1988).

El mercado de trabajo ha sefalado como obligacién al psicologo el dominio de
pruebas para la’evaluacién de personal. Es un hecho que los tests o prusbas son
requisito indispensable a satisfacer si queremos practicar e reclutamiento vy la
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seleccion de personal; aln cuando no €reamos en sus resultados y tal vez no
sean tan confiables, no siempre se han alcanzado resultados satisfactorios, por la

inadecuada preparacion del personal que los aplica.

Tampoco podemos descartar que algunas {en su mayoria) de las pruebas que
atilizan han sido confiabilizadas y estandarizadas en otras poblaciones, con
expectativas y formacion diferentes.

Hemos citado la historia de la psicologia industrial u organizacional teniendo
como antecedente determinante la Primera y la Segunda Guerra. También
citamos el papel del psicdlogo en esta érea con |as diversas actividades que ha
desempefado desde su funcion tradicional como aplicador de pruebas hasta su
papel en la actualidad como psicélogo organizacional. Sin embargo recordemos
que fue una sorpresa Vpara Yerkes que en la Primera Guerra Mundial no fuera tan
utilizada su forma de evaluacion (los tests) como los criterios de evaluacién y de
andlisis de puestos formulados por Dill Scott (McCarthy, 1995,

En relacion a las actividades del psicologo, la seieccion de personal se ubica
como una de las principales, de tal forma que no podiamos ignorar la

participacion del psicblogo en el proceso de seleccidn que abarca:

« la elaboracién de un analisis de puestos,
+ entrevista,

o evaluacion técnica y psicalégica entre otros;
4.2. C6mo se lleva a cabo en México?
Si vamos a hablar de la forma en que se practica el reclufamiento y seleccién de

personal en México, primero tenemos que ubicar el lugar que suele ocupar en 1as

empresas.
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Podemos decir que el reclutamiento y seleccién de personal sueie pertenecer al
4&rea de recursos humanos, ya sea gerencia o direccidn. Junto & dreas como la de

Capacitacién de personal, y la que cotidianamente aparecé Como servicios al
personal, el drea de Reclutamiento y Seleccidn de Personal es una de Ias que se
ocupan de manera particular del factor humano, y que da cabida al psicélogoe.

Una de las formas en las que se lleva a cabo el proceso de reclutamiento y
seleccién, implica a los psicdlogos de manera directa y se compone de los

siguientes pasos:

identificacién de 1a Requisicién

Elaboracién de ia misma conforme a las
caracteristicas basicas del perfil solicitado.

Requisicién

Verificar que el perfil esté fo mas completo
posible.

Redaceién del anuncio a colocarse en una
fuente de ractptamiento {periédico, panel,
grupos de intercambio, carteras de candidatos)

‘Atencién telefénica a los

Toma de llamados telefénicos con el objetivo

candidatos de que todo candidato que llame se presente a
una cita
Deteccién y manejo de objeciones
Evaluacion telefénica (primaria) de candidatos.
Recepcién de candidatos Lienadc de la solicitud y recepcion dei
' currictlum
Evaluacién de los candidatos | Entrevista
Examenes

impresiones de entrevista y resultados de la
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evaluacion

Manejo de los candidatos Orientacién del candidato
Motivacion para su presentacion
Promoci6n para entrevista inductiva

Seguimiento

4.3. Las partes del proceso

El reclutamiento y seleccion de personal es una tarea delicada, de modo que todo
tipo de empresa tiene que buscar apegarse a procedimientos que le faciliten
realizar adecuadamente tal funcion. Para tal propdsito se requiere de constituir un
equipo que se encargue de dicha farea.

Este equipo generalmente se conforma de:

a) Una coordinacion o staff
b) La representacion de jefaturas, gerencias y direcciones entre otras

c) Personal operativo y/o administrativo.
O en los casos en que la empresa cuente con un sindicato, por:

a) Representantes de la parte ejecutiva y directiva (también conocidos como
“"personal de confianza), y
b) Representantes del personal operativo ¥ administrativo {a los cuales

conocemos como “personal sindicalizado").

De ser asi, contaran con igual ndmero de representantes y dessmpefiaran

iguaimente la funcién de "coordinadores".
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Su labor consistira en, sea cual fuere el equipo, en detectar las necesidades

primariamente en dos niveles:

1) Estructura, en lo definido y predispuesto en las politicas institucionales,
incluyendo contratos, reglamentos de trabajo y perfiles de puestos.

2) Proceso, en los actosy practicas, actividades y relaciones del personal.

Y por medio de estos hallazgos establecer la congruencia entre lo que se ha
definido y lo que se esta haciendo en relacion a las metas del plan general de la

empresa.

Aqui cobra una gran importancia para el nivel estructural la utilizacion de perfiles
de puestos, a partir de los cuales podremos determinar los siguientes aspectos:

Una vez que se ha definido dicho perfil, todo el proceso descrito en el apartado
anterior tendré como finalidad la consecucion del candidato antes mencionado.

Podemos asi ratificar que esta parte un tanto legal y oiro tanto administrativa se
fortalecen con la definicién clara y precisa de cada perfil de puesto para llevar a
cabo el proceso global de reclutamiento y seleccion. Asi tendremos en cuenta que
cuando existe el sindicato, parte de! personal es reclutado bajo los lineamientos
que este maneje; y que la otra parte seré reclutada por la empresa; pero ambos
serdn seleccionados finalmente por la empresa.

A diferencia de estos, el proceso en una empresa sin sindicato es exactamente el

mismo que se describe en el apartado anterior.
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CATEGORIA:
DEPARTAMENTO:
AREA:

PUESTO:

1) Et grado de desarolio del organigrama
{departamento, drea, puésto)

Actividades especificas:
1.

2.

3.

Funciones especificas:
1. 7

2.

3.

2) Grado de especializacién  {actividades
generales)

Pormenores de salud en el trabajo:
1. Riesgo de trabajo:
2. Equipo de seguridad para el puesto

3) Factares de prevision de ja salud:
« Riesgos de trabajo
« Equipo de seguridad necesario

» Contraindicaciones médicas.

3. Contraindicaciones  médicas  del

puesto

Requisitos: 4} Requisitos para el puesto:
Descripcién fisica: » Fisicos

Experiencia escolar: * Académicos
Experiencia laboral: o Laborales
Conocimientos adicionales:

Manejo de equipo adicional:

Promovible a los siguientes puestos:

5) Plan de escalabilidad de! puesto (opcional)




ESTA TESIS NO DERE
SR DE LA SilGIECR 7

CONCLUSIONES

Después de destacar las facuftades del psicélogo organizacional a partir de 1o
que hace al servicio de la sociedad, debemos de tener muy presente la situacion
que vive nuestro pais, y por ende nosotros respecto de ia insercion laboral.

Asi, nos tomaremos la libertad de retomar en este apartado, el texto del Sr. Reyes
Soberanis Moreno (1995), llamado Desarrollo y Desempleo, el cual fue su
ponencia en El sindicalismo ante la nacion. Segundo Foro: Andlisis Sobre el

Desempleo (transcrito del original).

Hablar de la situacién actual que vivimos los mexicanos nos conduce a hacer una
profunda reflexién sobre e modelo aplicado en nuestro pais en los Ultimos 15
afios. La integracién de ias economias mundiales, la globalizacién de los
mercados generaron cambios en el modelo de desarrollo nacional.

En México los cambios consistieron en el establecimientc de un politica
gcondmica que transformd el papel de estado en la economia trayendo consigo la
venta de Jas empresas paraestatales y como consect_Jencia el desmantelamiento
de los contratos colectivos de trabajo, proceso iniciado a mediados de los ochenta
y que aun continda. Al mismo fiempo, se da una gran apertura para que los
grandes capitales e inversionistas ingresen a nuestro pals sin restricciones y con
todas las facilidades. Estos grandes capitales pronto demostraron su carécter
especulati;ro, su alta volatilidad y su nulo compromiso con un proyecto de

dasarrollo nacional. i

Dentro de este proceso se apiica una poiitica de restriccién salarial con el objetd
de controlar la inflacién, dar confianza a los Iinversionistas, reestructurar la
industria y frenar la especulacion financiera, sin embargo, los acuerdos orientados
a controlar la escalada de los precios no se cumplieron en lo absoluto.



Como consecuencia del planteamiento de este modelo de desarrollo, el
desempleo alcanza niveles realmente draméticos, que de no corregirse a corto
plazo, provocara un estallido social que a todos nos debe preocupar y, por lo
mismo, todos debemos esforzarnos en subsanario.

En efecto, segun las estadisiicas proporcionadas por el INEGI, el nimero de
ciudadanos desempleados subi®é a 135 millones, de una poblacion
econdémicamente activa de 35 millones, de los cuales sélo 20 millones tienen
ocupacion formal aunque sdlo trabajen una hora a la semana. Cabe mencionar
que la gran mayoria de las personas que tienen empleo, su salario no cumple ni
siquiera con el poder adquisitivo de la canasta basica.

Ahora bien, de poco serviria evitar ef aumento en el desempleo, si no se corrige el
modelo de desarroilo que tienda, a través de la generacién de empleos bien
remunerados, a fortalecer las fuentes que lo propicien, por ejemplo:

México es un pais que procura superar el formidable reto de construir una
economia, capaz de llevar justicia a los mexicanos y lo suficientemente poderosa
y libre para sustender 1a soberania de ia nacion.

Hoy requerimos una urgente revolucion microecondmica, que sustente 8l
desarrollo social del pais: necesitamos democratizar la economia, de manera que
la pequefia y mediana industria, se fortalezcan como la columna vertebral dei

crecimiento econdmico,

Es necesario sanear la base material de la naci6n. El movimiento obrero
considera a este tipo de empresas, como uno de fos instrumentos que debe
disponer la nacién para alcanzar sus grandes propdsitos en materia de desarrolio,
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soberania y justicia social.

En materia de desarrollo, porque impulsan el crecimiento del producto regional,
asumen una menor dependencia respecto al comportamiento de economias
extranjeras, promueven actividades realmente productivas y no especuiatlvas

aprovechan los recursos de las localidades y alientan una real competencia en el

mercado.

En materia de justicia, [ pequefia y mediana empresa han destacado como el
sector que genera mas empleos en una economia con grandes rezagos de
ocupacion: en el caso de Ja pequefia y mediana empresa, representan alrededor
del 85% del total de las empresas del pais y son la principal fuente creadora de
nuevos negocios; alguien apuntaba por alli que para hacer frente al desempieo,
se requiere crear dos millones de microempresas al afio, pero sin embargo, de

cada 100 que se crean, sOlo 25 sobreviven.

Indepen&ientemente de los inconvenientes que presenta la excesiva atomizacion
empresarial, esia claro a estas alturas, que la pequefia y mediana empresas son
buenas para el pals y también esta claro, que es urgente implementar una politica
industrial que asigne la mas alta prioridad a la creacion, desarrollo y eficiente
operacién de ese estratégico sector de la economia; argumentos de racionalidad
productiva, de justicia e incluso de scberania exigen instrumentar un gran

programa nacional, que ponga énfasis en el desarrollo de este tipo de empresas.

Deben, sobre todo, reducirse o eliminarse los desequilibrios o insuficiencias, tales
como: la sub utilizacion de la capacidad instalada, el bajo nivel de desarrolio
tecnologico, los atrasos en las gestiones administrativas, el insuficiente
financiamiento a tasas y condiciones razonables, las restricciones derivadas de
los pequefios volimenes de produccién, la compatencia desleal, la incipiente
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capacidad para competir en los mercados internacionales y la inadecuada
articulacion con la gran industria.

En este contexto, el movimiento obrero considera imprescindible el fortalecimento
de la planta industrual, integrada fundamentalmente por ia pequefia y mediana
industria, hoy agobiadas por desventajosas condiciones frente a la gran empresa
y ol peligro de desaparecer por el poderio de transnacionales que operan a
escala mundial. E! fortalecimiento de este tipo de emnpresas, es no sélo importante
por la posibilidad de convertir a la nuestra, en una economia de servicios y con
una estructura industrial sustentada en la pequefia y mediana empresa, sino,
iguaimente, por su gran flexibilidad y su capacidad_ generadora de empleos, para
convertirla en Ja base material del desarrolio social del pais.

Si bien el libre mercado es una de fas tendencias de nuestro tiempo, ello no
significa que el estado mexicano deba permanecer indiferente ante los problemas
de la pequefia y mediana empresas, puesto que ain los paises desarrollados
protegen sus piantas industriales.

Ante ello, consideralﬁos necesario readecuar la politica industrial, priorizando el
interés nacional que revisten estas empresas. es necesario plantear, desde
ahora, el esquema de un programa nacionalista de apoyo a la pequefia y mediana
empresa, a través de un paquete fiscal, juridico, tecnol6gico, administrativo y de
gasto publico, que sleve su eficiencia y competitividad; entre ofras cosas, serd
posible alentar acciones de apoyo a grupos homogéneos y ascciativos de
empresas, que sin menoscabo a su individualtidad, .les permita no s6lo
permanecer, sino condquistar nuevos nichos en el mercado en otros palses, por
ello, debe instrumentarse un paquete de medidas de politica nacional que
proceda al rescate de estas empresas, bajo criterios de competitividad,
generacion de empleo, desarrolio regional y avance social, de acuerdo a las
nuevas realidades de la economia global que vive ya el pais.



83

Asimismo, la capacitacién debe ser de las tareas mas urgentes de la nueva
politica industrial que ponga énfasis en la pequefia y mediana empresas, osia es
una condicién esencial para superar.atrasos productivos, inducir la productividad
y propiciar el bienestar y solo de esa manera, mediante la capacitacion, sera
posible conformar una clase obrera modema, eficiente y capaz de realizar
aportaciones al desarrolio tecnologico y a la reconversion econémica del pais, en
este sentido, el incremento de la productividad serd también una condicién
esencial del crecimiento y de la justa distribucién del esfuerzo colectivo en el
proceso productivo.

En ese sentido la alianza para la productividad nacional de estado, trabajadores y
medianos empresarios deberd incluir una politica de capacitacion ¥ de
adiestramiento que, entre otros renglones, comprenda: la reincorporacion de los
trabajadores a la modernizacion econdmica, bajo criterios de efeciencia, respeto a
los derechos laborales y la asignacion razonable y justa de los resultados
derivados de los incrementos de la productividad. ‘

Por ello mismo, el apoyo a la pequeﬁa' y mediana empresa, debe incluir politicas
de desarrollo tecnolégico que orienten a: ajustar el patrdn tecnolégico a las
condiciones econdmico-financieras y sociales exigidas por nuestro desarrollo
interno; 1a compatibilizacién del uso de tecnologia con la necesidad de generar
empleo; la readecuacion con crecimiento y justicia; que aliente la creacion
nacional de tecnologia, al tiempo que se conforma un acervo de la existente; la
asesoria a los pequefios y medianos empresarios sobre la disponibilidad y costo
de fas tecnologias extranjeras, y las existentes en el pais; la definicién de
aquellas ramas de actividad donde sea necesario aplicar innovaciones; la
implementacién de un programa para susfituir obsolescencia, considerando sus
impactos sociales.
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No debemos olvidar que la prosperidad de las empresas, no surge por si misma,
sino por ta existencia de una sociedad de consumidores que la hace posible,
deben quedar por siempre atrés los tiempos de explotacion y el arrogante mito de
que una empresa préspera por el simple talento, el dinamismo y la visién de los
empresarios; ni la sociedad ni el movimiento obrero, quieran ya empresarios que
suplan Ja noble funcién de la empresa con conductas prepotentes y violatorias de
los derechos obreros; quieren por el contrario empresas que respeten a los
consumidores, preserven ol medio ambiente y distribuyan con justicia los frutos
del esfuerzo colectivo; tampoco la competitividad debe lograrse a costa dei salario
y el empleo, pues estas estrategias no hacen mas que esconder ineficiencias y
conductas antisociates.

Por ello, el nivel de los salarios debe ser una cuestion fundamental en toda
politica industrial; s6lo en la medida en que existan salarios razonabies y méas
empleos, podra existir un fuerte mercado interno, y condiciones para la obtencion
de un crecimiento econémico alto, armonioso y sostenido.

Revisar a fondo la politica econdmica y los medios que se han utilizado y en este
caso la continuidad de estos pactos que no cumplen con su espiritu. La forma en
que se han implementado y la situacion de injusticia a la que han llevado a la
mayor parte de la poblacién, esta debe ser una tarea de todos los sindicatos del
pais.

La reparticién equitativa de los beneficios entre los diversos factores que
intervienen en la produccion o en prestacion de servicios, planteando la necesaria

recuperacién del poder adquisitivo de los trabajadores.

Dentro de los pactos se debe dar la libertad con responsabilidad que conforme a
las leyes vigentes y a las posibilidades de cada empresa, se den las revisiones
contractuales, proponer una estrategia de promocién del empleo productivo a
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partir de restablecer y garantizar un buen sistema de relaciones laborales,
priorizar la transferencia de recursos, hacia la promacion de nuevas areas y
seclores producti\}os, promover y sostener el desarrolio de la micro, pequefia y
mediana empresas, fundados a partir del didlogo, consenso y concertacion de
todos los actores econdmicos y sociales.

La crisis actual es alin mas grave y su salida con:;promete en mayor medida el
proyecto de naciéon. Es urgente e inapiazabie un genuino y nuevo acuerdo
nacionat que arranqué de una verdadera participacion social, lo que requiere de
nuevas organizaciones democraticas sociales, respondiendo a una demanda
generalizada de todos los'sectores productivos.

La crisis nacional exige que trabajemos juntos y de inmediato hacia un nuevo
pacto constitucional que a partir de la recuperacién ética publica y la vigencia de
un estado de derecho, constituya el proyecto nacional para &l proximo siglo.

La participacitn de los trabajadores y sus sindicatos dentro de un nuevo acuerdo
nacional debe ser fundamental en sus sentido social, para que esto se dé, es
necesaric y determinante una profunda renovacion. Esta renovacién de la
organizacién‘de los trabajadores involucra cambios de fondo en las ideas, en las
mentalidades, metodologias y esirategias reivindicativas, en las practicas, sobre
todo en las conductas y actitudes. Es evidente que con el sindicalismo clasico y
tradicional, no serd posible jugar un papel determinante en todo esto, y mas bien
seré cada dia mas marginal y serd rebasado por otros movimientos y actores
sociales (fin de la transcripcion).

Asi, inspirado en el hecho de qué no por ser psicdlogos somos dtiles y tendremos
trabajo, quiero hacer algunas reflexiones en torno a todo 1o que he mencionado a
{o largo de este trabajo.
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Primero, hemos de constatar que el ser humano se vid en la necesidad de trabajar
en conjunto con otros. Transformar la naturaleza para satisfacer sus necesidades
constantemente rebasé su capacidad. Ademés, el empezar a organizarse en
grupos y compartir experiencias le fue generando logros que‘ hoy dia no parecen
relevantes, pero que sin ellos no nos encontrariamos donde estamos:

» lacaza, la pesca y la recoleccién.

« el descubrimiento de! fuego

¢ fainvencién de la rueda

+ laforia del hierro

¢ la agricultura y la ganaderia

e ¢! lenguaje (que como ya mencionaba fue el punto crucial para la
astructuracién de la vida social planificada)

¢ |acultura

¢ lareligion

+ @l conocimiento filoséfico, cientifico y tecnolégico.

De esta sucesion también se desprendieron los modos de produccion, que
igualmente estaban impregnados de un pensar y actuar planificado que sblo era
posible a través del lenguaje:

. la era primitiva

. las sociedades feudales

. las sociedades burguesas
. la revolucién industrial

1

2

3

4

5. las sociedades capitalistas
6. las comunidades socialistas
7. el revisionismo

8. la guerra comercial

9

. la publicidad y la comunicacién de masas.
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Obviamente la comunicacion destaca como el aspecto crucial, ya que Alvarez y
sus colaboradores (1976) sefialaban que este fungia como el medio para
persuadir a los demas. Y son nuestras organizaciones las que nos mueven a
competir como parte de ellas y a consumir como sus clientes.

Respecto del capitulo dos, podemos apreciar que las organizaciones o el
comportamiento coleciivo siempre han sido motivo de interés (McCarthy, 1995).
Que una vez que se empezd a hablar ya mas de las empresas se le dié mayor
importancia no significa que se le haya ignorado en el pasado.

A esto podemos y tenemos que destacar que 'aparte de las grandes aportaciones
de gente como Taylor, Yerkes, Dill Scott y otros tantos, un cambio fundamental en
el pansamiento organizacional lo fue el cambiar el término de Psicologia Industrial
{entonces muy restringente al sentido de fuerzas productivas y a ver al factor
humano como engranes o herramientas) por uno de Psicologia Organizacional
(donde ya se da cabida como organizacién a toda colectividad formal, planificada
y ofertante o productora de bienes y/o servicios para si mismos o para otros).

E1 comportamiento organizacional por tanto no dista mucho de lo que conociamos
como psicologia social; més no tiene sentido otorgar un rubro diferencial entre
psicologia social y psicologia puesto que en ambos casos se abordan las
interacciones de los organismos en contextos particulares, uno de estos el de las

organizaciones.

Ahora, respecto de los enfoques, preferimos diferenciar entre aquellos que
representan a la psicologfa industrial y los correspondientes a la psicologia
organizacional. La diferenciacion se justifica en que los primeros tienden a una
naturaleza de estudiar individuos y modos de produccién; mientras que los
segundos se interesan més en ¢! estudio del comportamiento en los grupos y a la
productividad sustentada en la cultura organizacional.
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Como vimos en la psicologia industrial, los enfogues internos predominarcn de los
40's a los 60’s y partieron del autoconocimiento y del crecimiento personal en 10§
trabajadores; ﬁero tuvieron como limitaciones no ser sisteméaticos y caer
constantemente en suponer como innata parte de la conducta de los miembros de

la organizacion.

Por su parte, el enfoque conductual pugnd por elementos mas observables y
cuantificables (factor que siempre se ha utilizado como indicador en las
empresas), y empezd a demostrar logros como Modificacién de Conducta
Organizacional. Su defecto fal vez haya sido que atn cuando se destact en los
70's, todavia no aprovechaba su segunda cualidad (el aspecto cognitivo, que
venia ganando terreno en la misma década).

Fue ya como Psicologia Organizacional que el enfoque conductual recﬁperé la
instancia de las cogniciones, la que le permite extender el rango de estimulos y
respuestas a las construidas sociaimente : ias reglas, fos estatutos, las actitudes,
etcstera. Con estas cualidades, ya era posible explicar el comportamiento en
términos de cultura organizacional y de rescatar {os ideales de la empresa y de

los individuos.

El otro enfoque también capaz de referirse a dichas caracteristicas de las
organizaciones fue el de sistemas. Tal vez tengan similar eficiencia pero en este

escrito se prefiere no abundar a este respecto.

Pasando a los aspectos del ejercicio profesional del psicdloge en las
organizaciones, podemos reiterar que la capacitacion y el reclutamiento y
seleccidn de personal son dos de las actividades donde més se le ha dado

cabida.
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Siendo honestos, la lectura de materiales sobre estos dos temas nos lleva, al
extrapolarios a la realidad, a reconocer que sobre la capacitacién existe mayor
exigencia legal en esta que en el reclutamiento y selsccidn.

Ambas son tareas importantes y son bases de la productividad en tiempos
modernos; pero no son las Unicas posibilidades de! psicologo en las
organizaciones (si las méas promovidas); pero si pensamos en que este tiene las
facuitades para inéidir sobre las interacciones entre orgaﬁismos. no existe
contexto, ni en ia empresa ni fuera de ella en el gue no pueda insertarse.

Cambiando de tema, en lo concerniente al reclutamiento y seleccion de personal,
ol egresado de lztacala padece en gran medida el no tener formacion en
psicometria {estoy convencido de gue es un punto controversial y que para
muchos de nosotros parece hasta obsoleta). En &l mundo real, sirva o no, suele

ser la diferencia entre firmar o no un contrato de trabajo.

Para finalizar, faita todavia mucho para satisfacer la demanda del mercado
laboral, pero ya tenemos en favor dos pasos:

1. Se han colocado gran parte de nuestros compafieros egresados de |ztacala en
las empresas {(aln a pesar de las limitaciones de acreditacién de facuitades).

2, Sombs parte de la esperanza de la reactivacion econdmica que como sefiald
Reyes (op. cit), depende del funcionamiento de la mediana y pequefia
empresa. En estas es mds probable que el psicélogo proponga y sea
escuchado a la primera que en grandes empresas que ya tienen su plan de
funcionamiento ya establecido. )
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