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Hoy por fin me veo tal cual soy, me proyecto en ¢l espejo y
no puedo evitar sentirme regocijada, jsoy yo! Pueden
creerlo, fue tan durd el camino que en ocasiones, realmente
crei que nunca saldria a la luz.

Soy algo mas que simples paginas, en cada una de ellas hay
dedicacién, entrega, coraje e incluso por que no decirlo
amor.

He compartido tanto con mis autoras esfuerzo, constancia,
alegrias, enfados, tristezas es por ello que aunque hoy no
puedo ocultar mi alegria, mi orgullo de verme culminada
también, siento nostalgia por que a pesar de ser la mas
deseada por lo universitarios, hoy se cierra un ciclo que no
ha sido facil y me siento orgullosa de haber sido creada tal
cual soy, tal vez hay mejores o peores que yo pero eso no
importa, soy original y auténtica; mi propdsito de hoy en
adelante sera servir a los nuevos universitarios, mostrandole
a las nuevas generaciones que no todo estd dicho y que hay
tanto que desconocemos, tanto que investigar. A mis autoras
gracias por hacerme posible y que estd sea sélo una de las
muchas metas que logren a través del camino de la vida.

Atentamente

La Tesis.



PORQUE EL HABRER EMPRENDIDO ESTE PROYECTO,
EL HABER REALIZADO Y EL LOGRAR QUE HOY ESTE
PLASMADO AQUI NO SOLO FUE TRABAJO MIQ, QUIERO
RECORDAR Y OFRECER UN BREVE ESPACIO A QUIENES
EN UN MOMENTO U OTRO ESTUVIERON CONMIGO.

PAPA: En todos y en cada uno de MAMI: A ti mi eterna gratitud por
mis aitos como estudiante, lo diste inculcar cada dia el valor de la
todo sin escatimar nada. Gracias perseverancia y la fuerza de espirity,
porque has cumplido td mision de por enseflarme a terminar con provecho
haberme dejado la mejor herencia, todo lo que inicio. Este “otro y pequeiio

eslabdn™ que hoy subo, lo dedico a ti

A USTEDES HERMANAS: por
compartir conmigo todos mis logros. No
olviden que estudiar es un privilegio que
cuesta mucho, pero la cosecha serd tan rica
como ustedes quieran.

....De una manera especial y con todo mi carifio
dedico este regalo a ti mi pequefio pedacito de
vida que adn sin conocerte te puedo sentir y
lograste ser mi gran fuerza para terminar este
trabajo. Ahora te espero aqui mi lindo bebé.

RAHAM: Me llevo en el corazén ti
' capacidad de ayuda, gracias por llegar
r esa chispa de alegria que me motiva.

tl incondicional entrega y porque
ste parte de ti este trabajo...gracias
r jEsto va por til.

[Z: Sinceramente gracias porque M,

ejor que nadie sabe lo que esta MISS MA. DE JESUS: Creo que usted sabe
presenta, v lo que costd llegar aqui. Por que aun faita mucho que trabajar por ia
mar las riendas cuando tal vez yo me psicologia, pero pese a ello usted supo
otaba, y finalmente por adquirir valorar este esfuerzo, Gracias por todas sus
ntigo una invaluable enseflanza, “el enseflanzas.

ibajo en equipo”



Hay ocasiones que la palabra Gracias no me deja satisfecha de todo lo que quiero
decir a otra perscna, siento que queda muy lejos de todo lo que quisiera hacer
sentir, busque otra palabra que pudiara englobar todo lo que quiero decir pero no la
encontré, en fin tendré que conformarme con un Graclas, a todas esas personas
que han contribuido a que concluya este ciclo importante de mi vida,

A Dies: Por la gracia de la vida y por estar siempre en mi corazén como un fiel amigo.

A Luis y Lucy: Por que ni con todas fas palabras ni todo el oro del mundo podria pagar
todo el amor, por inyectarme la fuerza y por que de ustedes aprendi a nunca darme por
vencida.

A Jessica y Citlalli: Por estar siempre conmigo, por ser mis mejores amigas.

A Rafael. Por ti amor, tu confianza, ti comprensién, por todo este tiempo de felicidad.

A Martha Patricia: por tU amistad y todos los momentos compartidos.

A Alefandro Sénchez: Por ser un gran maestro, pero sobre todo por ser un excelente ser
humano, per brindame tu amistad.

A Lisandra: No fue facil, pero eso nos impulsé aun mas. Por ti paciencia y serenidad en
todo este tiempo, creo sin temor a equivocarme que ganamos por todos lados en este
proyecto, pero lo mas valioso para mi fue la oportunidad de que crezca una gran amistad .
A Ma. De Jesiis: Por la valiosa guia en este proyecto y trasmitirnos su confianza en todo
momento.

A mis maestros: A cada uno de ellos que me pemmitieron llegar a este momento.

A la Lic. Laura Rodriguez: Por confiar en el proyecto y darnos toda la confianza.

Al Ing. José Ramén Sida. Por su tiempo, por abrimos las puertas del mundo
empresarial.

A Elba Jiménez: Por ti cooperacion por siempre estar dispuesta ayudar con una sonrisa.

A todo el personal de la Fundacién: José Ramén, Laura, Miry, Elba,... por ensefiarme
tanto, por hacer un excelsnte equipo de trabajo ;Nunca los voy a olvidart,

A cada una de las empresas visitadas por la importancia de la informacién
proporcionada, su cordialidad y por mostrarnos que existe un México diferente.

A todos ellos muchisimas
Gracias 111!
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RESUMEN

Este trabajo representa una investigacién acerca de los Sistemas de Calidad de Vida
Laboral (SCVL) y e! papel det Psicdlogo dentro de estos.

Adentrarnos a un tema como este no resulta facil, sin embargo resultd muy interesante,
ya que no so6lo se manejaran aspectos teéricos sino que se demostraran trabajos que las
empresas ganadoras del Premio Nacional de Calidad estan realizando en materia de
CVL.

Primeramente sera necesario intreducirnos al tama de calidad desde un punto de vista en
general, para posteriormente revisarla pero ya aplicada a un Sistema de Calidad de Vida
(SCV), y mas interesante todavia, aplicada al campo laboral, todo esto no sin antes
revisar brevemente la historia de la Psicologia, tanto general como en el ambito industrial,
ello para poder encuadrarnos en la Psicologia que actualmente estamos viviendo en este
campo, asi como las diversas dreas que existen lo cual es relevante para nosotras debido
2 que se pretende contribuir un poco a erradicar la imagen del psicdlogo Gnicamente
como terapeuta, quien decida revisar el presente trabajo encontrara las principales
actividades del psicélogo dejando en claro que esta ciencia puede incursionar en
cuatquier actividad donde intervengan seres humanos. Por otra parte revisaremos algo a
lo que pocos estudiantes de Psicologla pueden tener acceso y que por medio de esta
investigacion podrian ir adentrandose en el tema, se trata de la Fundacién mexicana para
la Calidad Total, una de las organizaciones en México que se han preocupado por
impulsar la calidad. Todo esto con el fin de cumplir con el objetivo planteado “Determinar
el papel del Psicologo Industrial en los Sistemas de Calidad de Vida Laboral dentro de
empresas de |la zona metropolitana de la ciudad de México".

Todo esto nos ofrece una visidn tedrica sobre las dos ramas (Psicologia ~Calidad de Vida
Laboral), estas aplicadas a una investigacion con un disefio transeccional descriptivo en
su modalidad de encuesta de opinién realizada especialmente para este trabajo,
realizando ademas un andlisis cualitativo para la descripcion del papel de la Psicologia
industrial en los procesos de calidad de vida, incluyendo una muestra de cinco empresas
ganadoras del Premio Nacional de Calidad ubicadas en la zona metropolitana.
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Los resultados se dieron a partir de la encuesta de opinién, encontrandose que existe una
mayor participacién de la licenciatura en administracién de empresas despiazando por
mucho a la Psicologia que sorprendentementa se encuentra en aquidad con la
licenciatura en derecho. Lo anterior podria explicarse debido a que el psicdlogo no
permanece en la aplicacién de los programas de CVL, aungue si en la planeacion
estratégica.

Ei realizar esta investigacion nos dej6 diversas y muy enriquecedoras aportaciones, el
constatar que la participacion del psicdlogo industrial es relevante en las organizaciones
que van a la vanguardia en nuestro pafs, el enfrentar que nuestro gremio carece de
aspectos tedricos importantes para su desempefio; aungue parezca ildgico nuestra propia
competencia, e hecho de que el psicblogo es visto unicaments o en su mayorfa como
terapeuta, asl como la clara evidencia de que en estas empresas el factor humano es lo
mas importante.
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El tector se introducird en una busqueda por saber que tan involucrado se encuentra el
psicdlogo industrial en los cambios que existen en el ambito empresarial hoy en dia en
nuestro pais, asi como darse cuenta como es que a pesar de que en otros paises esto ya
es algo comdn donde la mayoria de las empresas lo aplican, en el nuestro todavia es alge
nuevo, y las empresas estan renuentes a esta filosofia, por pensar que es poco rentable
para su negocio e incluso por el desconocimiento del tema.

Pero ;Por qué investigar sobre la Calidad de Vida Laboral en Psicologla?, tal vez la
relacidn de estas dos 4reas parecieran muy distantes una de la otra y sin nada en comun
sin embargo tienen la misma perspectiva, buscar que el ser humano encuentre la armonia
en todos los roles que desempefia; es ahi donde el Psicélogo Industrial se involucra. La
Calidad de Vida laboral y la Psicologia Industrial convergen en el punto de buscar
espacios en la industria donde el ser humano pueda sentirse pleno y satisfecho. El
concepto de trabajar por trabajar, ya no es valido se ha encontrado el lade humano de las
organizaciones con juntandose estas dos dreas, sin embargo en nuestro pais no se ha
desarrollado del todo. Es por ello que el objetivo de la presente investigacién es:
“Determinar el papel del psicélogo industrial en los sisternas de calidad de vida laboral
dentro de empresas de |la zona metropolitana de la ciudad de México”.

Por otra parte seria importante dejar en claro que la calidad de Vida es: la aplicacion
concreta de una filosofla humanista, a través de la introduccibn de meétcdos de
participacion, con intenciones de modificar uno o varios aspectos del entomno del trabajo,
para crear una situacion nueva mas favorable para la satisfaccién de los empleados de la
empresa. Por ello para conformar un equipo de trabajo debe existir la interrelacion
muitidisciplinaria incluido el psicélogo, formando parte de un Sistema de calidad de Vida
Laboral (SCVL) donde lo que se pretende es que no sélo se vea beneficiado el
empresario sino todo el recurso humano de su empresa.

Inicialmente en el capitulo | se ilustra una breve historia de la Psicologia a través de los
tiempos, haciendo mencién de las modificaciones que han sufrido, asi como una breve
descripcion de fas dreas mas importantes de la Psicologia, poniendo énfasis en la
Psicologia Industrial, que corresponde al capitulo il debido a que es el 4rea en la que se
desarrollé la presente investigacién. Posteriormente en el capitule Il se abordé la
importancia de la Calidad de Vida en nuestros tiempos y como es que este concepto ha
trascendido, desde que la revolucién industrial gemeré un cambio en la estructura
organizacional, la calidad ha estado vinculada con esta, con un enfoque copiade de
modelo militar, en donde sdlo existen las tareas rutinarias, decisiones autocraticas y
una
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explotacién del recurso humano, esto generé comeo consecuencia ia mecanizacion y
burocratizacién del trabajo. Es entonces cuando este modelo ya no satisface las
necesidades de los trabajadores, provocando diversas manifestaciones de descontento
como huelgas, ausentismo, rotacién de personal, etc., involucrando también problemas
sociales en pafses desarrollados como divorcio, la baja taza de natalidad y viviendas
propias.

Es entonces que bajo esta presién surge la Calidad de Vida Laboral en Inglaterra en
1950, sin embargo es hasta 1972 que tiene el impacto internacional para comenzar a
desarrollarse nuevas investigaciones, con la Conferencia Internacional de Calidad de Vida
Laboral. Pero se habrian realizado esfuerzos anteriores como la armonizacién en el
trabajo, reestructuracion de tareas, reforma del trabajo y sistemas socio técnicos, mientras
que en Japdn sy movimiento era conocido como Circulos de Calidad. Sin embargo el que
mas se asemeja a Calidad de Vida Laboral es sistemas socio técnicos. Por otra parte en
el capitulo IV se incluye informacién sobre la institucién que respaldo este trabajo la
Fundacién Mexicana para la Calidad de Vida (FUNDAMECA), contribuyendo con
importantes referencias documentales sobre el tema, asi como la muestra de la
investigacion, que se remite a las empresas ganadoras del Premio Nacianal de Calidad
(PNC).

La calidad de Vida en México, es todavia un tema poco abordado, falta mucha
investigacion al respecto y por ende aplicacién la mayoria de las empresas desconocen
esta informacion dejando a las pocas que lo aplican en un lugar privilegiado en la
sociedad mexicana.
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CAPITULO I
PSICOLOGIA.

1.1 Raices

Para elaborar un buen trabajo, cualquiera que éste sea, se necesita volver hacia
atras y realizar una revision del pasado para tener claro qué es, y hacia dénde va a
dirigirse. Por todo ello se considera necesaria una breve revision de lo que ha sido la
Psicologla, y cémo es que ha ido evolucionando.

La naturaleza humana, tema esencial de la Psicologia, ha preocupado a fildsofos y
sabios durante muchos siglos. Desde Platén (cuya meta era determinar la naturaleza
intima, la esencia del alma, su origen y su fin), las observaciones psicolégicas han sido
numerosas. Algunas de las preguntas tipicas por parie de estos filésofos fueron: ;Cudles
son las funcicnes de la mente humana?, ;De dénde proviene la mente y cémo se
desarrolla y cambia?, ;Cémo se relaciona fa mente y el cuerpo?. Sin embargo el
surgimiento de la psicologla como estudio cientifico de la conducta ocurrié hace menos de
cien afos y ésta difiere de la antigua Psicologia ontolégica y racional.

La historia de la Psicologia, como la de todas las ciencias tiene sus grandes
hombres y acontecimientos de desarmrollo. Los acontecimientos van desde las primeras
teorias filosdficas del hombre al primer laboratorio experimental, hasta flegar a la
importancia que se da ultimamente a lo clinico y lo social, y hasta las aplicaciones
modernas del pensamiento por sistemas.

Las raices de la Psicologla son filoséficas, fisicldgicas y metodoidgicas y ha sido
influida por ta teoria de ia evolucién. Al principio del siglo XX, ia Psicologia se puso en
relacién con fa psiquiatria, por el énfasis que le dio al estudio de las neurosis vy las
psicosis. La aplicacion de la Psicologia surgié en los Estados Unidos a comienzos del
siglo XX. El primer laboratorio americano de Psicologia Experimental fue fundado en la
Universidad Johnes Hopkins en 1883. En 1915 se fund6 la primera facultad de Psicologia
en el Instituto Camegie de tecnologia. Hacia el final de la Segunda Guerra Mundial, esta
ciencia se habia extendidc y convertido en una gran profesién. (Haller, G.,1989)

La Psicologia moderna es de una apreciable riqueza en otros palses fuera de
Alemania y los Estados Unidos. De Inglaterra viene una fuerte influencia sobre los
estudios de las funciones cognoscitivas, las medidas estadisticas y la Psicologia
Experimental e Industrial.
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De Francia llegt la psicopatologia, la Psicometria y la Psicologia Experimental,
talia reconocié muy pronto la Psicolegia cientifica y tiene una reputacién de renombre
mundial en la aplicacion de la Psicologia a la educacion de nifios tanto normales como
subnormales. De Rusia provienen la psicobiologia y los primeros descubrimientos del
reflejo condicionado. La Psicologia se ha desarrollado rapidamente en Asia desde la
segunda Guerra Mundial tanto en e campo experimental como en el de fas aplicaciones.
En el Japén ia Psicologia Industrial en especial ha crecido rapidamente. Y en Africa del
Sur ha contribuido a la Psicologia Aplicada y estudios sobre el personal en las empresas
(Haller, G. 1988).

Como ha de observarse, los procesas de crecimiento y de desarrollo histaricos por
los cuales ha tenido que a atravesar la Psicologia no han sido faciles. Se debieron dar las
aportaciones psicologicas de diversos paises, lo cual representd al mismo tiempo una
ventaja, ya que cada pais contribuia segin sus necesidades, asi Japén por ejemplo
aportaba Investigaciones para la industria, Rusia a la Psicobiologia, etc. Y conjuntando
todas estas contribuciones es como {a Psicologia ha llegado a ser una ciencia polifacética
¥ universal, propiedades que le hace ser justamente una ciencia.

1.2 Definicion

Se puede considerar que la aplicacién de la Psicologla resuita tan antigua como el
hombre mismo, recordemos a los grandes filésofos de la historia como Aristoteles, Platdn
Socrates, etc. Quienes pretendian entender la naturateza humana. Sin embargo hoy la
psicologia se presenta como una ciencia relativamente joven con diversas ramas ¢
escuelas, razén por la cual ha resultado dificil para los investigadores del ramo, ponerse
de acuerdc en proporcionar una definicién uniforme de ésta. Para efectos de esta
investigacion se toma a Ribes en (1980) define a la Psicologla como: "Vaa elancla

mmww@wamudwm&@ag@m
Mguﬂ%ﬂﬂmwnmm“gumm
dbnuuldnbduudeompodhmm&m.ymamlbdbdudommm
M,MMMM&MMAMMGM&MM'(DHZ,
B. y Fontana, V. 1997).

1.3 Avances en la Psicologia

El avance de la Psicologia durante el siglo XX podria calificarse de vertiginoso
desde la perspectiva de sus ramificaciones conceptuales y metodolégicas sobre el ser
humano, asi como por la diversidad de areas de investigacion y campos de aplicacién a
los que ha dado origen. Existe cierta dificultad para establecer un criterio histérico que
delimite con exactitud donde termina !a historia de la Psicologia contemporénea y dénde
comienza la Psicologla actual.



PSICOLOGIA 3

De ahf que en este trabajo se consideran Gnicamente los eventos que han
sobrevivido a la evolucién del proceso histérico de ia Psicologla como ciencia; y que
influyeron para determinar el curso de la Psicologia actual.

En 1884, Witmer, practicando Iz Psicologia Infantit advierte el interés que podra
llegar a tener la aplicacidn de Ia Psicologia a esta clase de probiemas y, ese mismo afio,
fundé una institucién llamada Psychological Clinic, destinada a la rehabilitacién de los
“retardados” y los anormales, utilizando por primera vez la expresién “Método clinico en
Psicologia™ al cual definid6 como un método de investigacién consistente en utilizar los
resuitados del examen de numerosos sujetos estudiados sucesivamente, para realizar
generalizaciones sugeridas por sus actitudes y deficiencias. Las ‘clinicas psicoldgicas”
serian el lugar donde se podria aplicar este método de investigacién, donde los
psicologos aprenderian a aplicar la Psicologia a !a higiene profesionat educativa y
correctiva, y a la orientacidn industnal y social.

En 1909 se inauguré en Chicago una institucién dedicada a los jovenes
delincuentes: The Juvenile Psychopathic Institute. Su director, W. Healy gjercié una
influencia sobre el desarrolio interior de la Psicologla Clinica (Reuchlin, M. 1992).

Afios después durante la Segunda Guerra Mundial, la necesidad orillé al
reclutamiento masivo de personas que fueran aptas para desempefar labores en el
ejército, asi como brindar ayuda a los soldados que habian vivido experiencias
traumatizantes en combate. Fue hasta entonces que los médicos muy a su pesar
entendieron que tenian que dar paso a los psicologos, ya que estos tenian las
herramientas necesarias para solucionar esta ciase de conflictos. Esto fue ain mas visible
en la época de la Posguerra, en la cual se hizo palpable la utilidad de esta profesion que
encontraria en esta etapa el ambiente propicio para desarrollarse y despegarse como una
profesién independiente.

En los afios 50's, varias asociaciones de psictlogos se reunieron y sentaron las
bases para fa formacidn y seleccién de los profesionales dedicados a ia salud mental, por
entonces llamades: psicoiogos clinicos (Diaz, B. y Fontana, V. 1997).

Para los 70's y los B0's, en cierto sentido, la Psicologia sentt sus bases reales y
obtuve reconocimiento como una rama activa y valiosa de la ciencia. Mas adn, su terreno
ha continuado expandiéndose con a participacion de 4reas y especialidades.

En general, aunque puede decidirse que hay una sola Psicologia, el campo de
trabaje es tan amplio que los profesionales de esta ciencia pueden escoger ol 4rea de
especializacion que mads les agrade, y que durante su vida sera su principal fuente de
empleo (Muchisnski, P.1994).
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Por esta raz6n se habla de psicologia experimental, fisiclégica, diferencial, animal,
infantil, de la adolescencia, de la maduracién, geratrica, social, comanditaria,
educacional, industrial, ambiental, de crientacion, psicométrica, de la personalidad
anormal, psicoterapia, de la salud, organizacional, del trabajo, individual, de grupos, etc.
(Harrsch, C. 1983).

Como puede apreciarse, el campo de aplicacién es amplio y diverso, por lo que
representaria una tarea dificil considerar detalladamente todas las dreas. Dado lo anterior,
en el presente trabajo de investigacion se abordaran tas cuatro 4areas de mayor demanda,
que son Psicologfa Clinica, Social, Educativa e industrial.

1.3 Areasdela Psicologia.
Psicologia Clinica

El primero en utilizar la expresién Psicologla Clinica fue el psictlogo Lightener
Witmer el cual se interesd en profundizar los casos individuales de nifios dificiles o
anormales. A partir de aqui se suscitaron algunos ofros procesos que contribuyen a fa
formacion de la Psicoiogia Clinica.

Pérez (1982) afirma que el objeto de estudio de la Psicolegia Clinica busca los
principios que conducen a una comprension del caracter de una persona, siendo ef objeto
primordiai disminuir el malestar que esta persona expermenta, ayudandola a funcionar de
manera mas satisfactoria y adecuada para sl misma y para las personas que constituyen
su marco de referencia,

Hoy en dla, ila Psicologia Clinica se encuentra inmersa en todas las dreas de la
vida humana ya que se le encuentra desempefiandose en dmbitos muy variados por citar
algunos: hospitales, instituciones psiquiatricas, recreativas, de readaptacidn social,
geriatricas, escuelas, centros deportivos de aito rendimiento, etc.
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Psicologia Social.

La social surge de la fusién de la Antropologia v la Etnologia, registrando
descripciones del ambiente general, tomando en cuenta las caracteristicas fisicas, las
relaciones de parentesco, de lenguaje, sus habitos, destrezas y conducta de la gente, asi
como es el interés de los psicologos sociales el entender cémo se influye la gente entre si

La Psicologia Social ha sufrido una serie de cambios importantes en los 30 y 40
afos, la tendencia mas significativa ha sido la creciente importancia del enfoque
experimental que comenzé en Estados Unidos donde verdaderamente florece dicha rama
en la primera mitad del siglo y de manera definitiva alrededor de 1950,

Aliport en 1854 dice que la Psicologla Social se ocupa, entonces, del estudio de
las relaciones reales, imaginadas o anticipadas, de una persona con otra, dentro de un
contexto social, en la medida que afectan a los individuos comprometidos (Deutsh, M. y
Krauss, R., 1985).

Los psictlogos sociales estan interesados en estudiar as condiciones que llevan a
una persona a adecuarse al juicio de otras, las condiciones que determinan las actitudes
de una persona, las condiciones que conducen a interrelaciones de competencia o de
cooperacién. El psicologo social también se interesa en el estudio de los efectos de las
actitudes de un individuo en sus relaciones con los ctros, de las consecuencias de las
interacciones competitivas o de cooperacion, y de las relaciones similares se ocupa
basicamente del proceso de socializacidn, del proceso a través del cual el hombre se
convierte en miembro funcionante de su scciedad, ademas de todos los aspectos de la
conducta y el pensamiento social, ta forma en que pensamos e interactuamos con otros.

Psicologia Educativa.

Al comparar el empirismo de la Pedagogia con el realismo de los estudios
psicoibgicos criticado airededor de los afios treintas dio pie a poner mayor atencién a las
areas de la educacién reszitando las carencias de esta ciencia, como (nica responsable
de la educacién; asi surge entonces el vinculo de la Psicologia.

La Psicologia educativa ha crecido en el transcurso de varias décadas por un
proceso de evolucion. Los objetivos que dieron origen al tema fueron dos intereses casi
separados Thomdrike: el aprendizaje y las diferencias individuales. La Psicologla
Educativa fue la que asumid la responsabilidad de proporcionar a los profesores un mejor
conocimiento de la higiene mental.
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Esta disciplina estd muy retacionada con todos los aspectos det desarrollo
humano, asl como los diferentes niveles en que se cumple cada uno de ellos: por otro
lado se ocupa no sdlo de los aprendizajes positivos sino también de los negativos, La
Psicologla Educativa presta atencion a estos desajustes.

La Psicologia Educativa puede definirse: como el estudio de aguella conducta que
resulta en aprendizaje para el individuo (Sénchez, E., 1982).

En sintesis, la tarea principal de la Psicologia Educativa es la de dar a conocer al
profesor de qué modo aprenden los discipulos y como se puede mejorar en dichos
procesos. Hoy en dia, el psicdlogo educativo se preocupa tanto como por el educador
como por los educandos (Cronbach, L., 1980).

Psicologia Industrial.

Toca él tumo ahora a la Psicologia Industrial, parte medular de la presente
investigacion, la cual es una ciencia aplicada y desarrollada a partir del frondoso tronco de
fa Psicologia General. Su base tedrica es ¢l conocimiento de la conducta humana en el
trabajo y la sitacion a la que pretenden aplicarse estos conocimientos y las realidades
laborates. La Psicologia Industrial es parte importante de! presente trabajo, por lo que se
abordara con detalle en el siguiente capitulo.

A medida que la Psicologia fue entendiéndose come una ciencia, su campo fue
extendiéndose, y fue dividiéndose en areas de especializacién para poder cubrir de
manera satisfactoria las necasidades que se estaban suscitando.

Los entes humanos pasamos el transcurso de nuestras vidas en diverses ambitos,
asi desde temprana edad vivimos experiencias en todas las facetas como: la escolar,
laboral, sentimientos, reacciones, vida familiar y finaimente se vive siempre tratando de
adaptamos |as normas sociales.
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CAPITULO II
PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

2.1 Definicion.

Resumir todo lo que contleva una area tan amplia como fa Psicologia Industrial en
unas cuantas lineas siempre resulta un tanto dificil. Sin embargo se trata de dar una idea
general al lector de lo que atafie a ésta, sin muchas complicaciones. Su base teérica es el
conocimiento de la conducta humana en i trabajo, y la situacién a la que pretenden
aplicarse estos conocimientos: las realidades laborales en una época y en un lugar
determinado.

Puede, por tanto definirse la Psicologia Industrial como la clencia Pileolbglea

qﬂu&gm&mﬁto@iﬁdwﬂww“dw‘gm
ﬁdmtmw,wmmﬁdeaudMn&w#M
aeld paxa {a sociadad. Es ademas una disciplina que se interesa por todas las formas de
actividad laboral lo mismo en la industria que en ia administracién o el comercio y que
tiene por objeto tanto fa conducta de! trabajador como ia del mdas alto dirigente (Maier,
1990}

2.2 Antecedentes.

La Psicologia Industrial es una ciencia extraordinariamente joven, pero no carente
de historia. Su objeto y sus posibilidades, se tuvieron que ir dando progresivamente.

Hay pocos acontecimientos en fa historia comparables en magnitud e importancia
al desarrollo y expansion de la industria. Cada afio trae consigo nuevos descubrimientos
que le proporcionan al hombre el medio de extender mas su poder sobre la naturaleza, y
de esta manera, satisfacer sus necesidades en una proporcion mayor. El grado de
desarroilo mas rapido correspondié a la invencidn y explotacién de cambios en los
procesos fisicos de la produccion. Y asi mismo, se registraron algunos progresos en el
descubrimiento de factores psicologicos que vinieron a contribuir 2 una producctén
efectiva. Sin embargo, en este terrenc hay muchos problemas que contindan pendientes
de ser resusitos, antes de que pueda establecerse un clima psicoldgico mas propicio para
el trabajo.
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Los procesos de trabajo y sus problemas, han sido analizados desde diferentes
perspectivas a lo largo del tiempo. Ya en “La Republica”, Platén plantea Iz necesidad de
seleccionar el personal, también hace referencia a problemas y modalidades
organizacionales. AristGteles, en “Politica”, desarrollé fundamentos para muchos
conceptos modernos de administracién, la especializacion en el trabajo, la delegacion de
la autoridad y la seleccién de liderazgo.

Magquiavelo, en 1527 menciona en su obra mas importante “El Principe” consejos
practicos para el desarrollo de estructuras autoritarias dentro de las organizaciones.

Juan Huarte, en el siglo XV1, se ocupa de asuntos relativos a la actividad
ocupacional y finca las bases para la seleccion técnica de personal.

John Loke, hacia 1690, aboga por la administracion participativa en su argumento
de que el liderazgo es asentando por el gobernado.

En el lapso que media entre finales del sigle XVIHl y principios del siglo XIX, la
sociedad inglesa -la mds avanzada en ese momento en el proceso de industrializacion-,
plantea claramente las relaciones entre el comportamiento y fa productividtad en los
escritos de Adam Smith, Jeremias Bentham, James Mill y John Stuart Mill, entre otros
(Gonzélez, A., 1997).

Adam Smith, en 1776, en The Wealth of Nations revoluciont el pensamiento
econdémico y organizacional, surgiendo el uso y la divisién dei trabajo especializado, e
equipamiento y administracion de la especializacién en las fabricas. Ademas plantea que
los trabajadores se desempefian mejor cuando reciben las recompensas adecuadas a sus
habilidades o las penalidades a su flojera. Desde su punto de vista los trabajadores deben
tener la posibilidad de escoger el trabajo de sus aptitudes y preferencias en forma tal, que
encuentren las recompensas adecuadas a sus esfuerzos (Peniche, C.,1990)

En 1803, W.L. Bryan, pionero de la fomacion en Psicologia Industrial, alentd a los
psictlogos a estudiar actividades y funciones concretas tal y como ocurren en la vida
diaria, é no citd a la industria directamente, destact estos tipos de aplicaciones de la
“vida real” en la ciencia de fa Psicologia.

El término “industrial Psychology” apareci6 por vez primera en una articulo escrito
por Bryan en 1804, Irbnicamente se presentd como un error tipografico en una frase en la
cual habiaba de la necesidad de hacer mas investigacion en la Psicologia individual, este
autor escribio Psicologia Industrial y no se dio cuenta de su error (Gonzalez, A., 1997)
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Walter Dill Scott se convirtié en el primera en aplicar los principios de la Psicologia
a la motivacion y productividad en el area de trabajo, asi como la implementacién de
procedimientos de seleccion de personal durante la primera Guerra Mundial (Gonzélez,
A., 1997)

Hugo Munsterberg, el padre de la psicologia Industrial, fue de los primeros en
aplicar los principios de los experimentos psicolégicos a problemas practicos. En 1911
convencid a los administradores de que factores como la fatiga, la monotonia, ef interés,
el aprendizaje, la satisfaccién en el trabajo y las recompensas estan involucrados con
todas las cuestiones del pensamiento. Instituyd también una fundacion gubernamental en
ol area de Psicologia Industrial. Esta alcanzd mayor influencia en los 50's, ya que se
asumié ei vincuio entre la organizacién y la gente, la cual adquiere una importancia tan
elevada como la de las maquinas.

Mientras tanto, Frederick W. Taylor aporta innovaciones organizacionales que
modifican substancialmente las practicas laborales, entre la que destacan para la
Psicologla del Trabajo: la descripcién de los puestos, la seleccién y capacitacion de los
trabajadores, la implementacién de programas de incentivos y la organizacién de los
procesos del trabajo. Taylor se ocupd del valor del disefio de la situacion (estudios del
uso adecuado del tiempo y del movimiento) para alcanzar mayores utilidades en la
empresa y mejores condiciones y satisfacciones para el trabajador. Sus escritos fueron
una de las primeras filosoflas razonables de administracién. En 1911, en su libro The
Principles of Scientific Management; se destacan dos principios:

¥ Métodos de trabajo cientificamente disefiados para elevar la eficiencia.

¥ Seleccién de mejores trabajadores y su correspondiente entrenamiento en los mejores
métodos.

Estos principios fueron mal interpretados y trajeron como consecuencia ta nocion
del trabajador inhumanaments expiotado y se incrementaron sus tareas y gran parte de
ellos fueron despedidos. Es decir en lugar de ayudar a la comprensién y valoracion de los
Recursos Humanos fue un pretexto para ser mayormente explotados, o cual no era el
propasito de los investigadores.

Burante ta Primera Guerra Mundial, la Psicologia evidencia por primera vez, a
nivel mundial y sin discusion, su vigoroso desarrollo tecnolégico y su utilidad en la
resolucién de los problemas que representa la fuerza de trabajo, al aplicarse a la
seleccion y capacitacion de los reclutas estadounidenses.
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En 1917, The Joumnai of Applied Psychology inicié la publicacién de la revista
Today, considerada como la mas respetada y representativa publicacion en el campo
industrial y organizacional.

James Cattell fundé en 1921 la Psychological Corporation, su propésito principal
fue el de evolucionar y promover ta utilidad de la Psicologia en la Industria.

Una de tas mayores influencias en la Psicologia Industrial y organizacional fueron
los estudios de Hawthorne: Dichas investigaciones dieron inicio en la Western Electric
Company en 1924. Investigadores de la Universidad de Harvard (que no eran psicélogos)
estudiaban la relacién entre la Huminacién y la eficiencia. El incremento de la iluminacion
resulté en aumento de la eficiencia, pero esta se mantuvo aun cuando disminuyé el grado
de iluminacién,

Estos aparentemente confusos resultados fueron eventuaimente explicados en
términos de aspectos previamente no reconocidos de la conducta humana en el lugar de
trabajo, los investigadores supusieron que dichos resultados se debieron al deseo del
trabajador de complacerios. Es hasta 1933 cuando Elton Maye hizo un importante llamado
para considerar las relacicnes humanas en su reporte interno de los estudios de
Hawthorne, mostrando la existencia de grupos informales de empleados y sus efectos en
la produccion, fas actitudes de los trabajadores, el significado de un supervisor agradable
y comprensivo, ¥ la necesidad de tratar a la gente como gente; no sélo como capital
humano. Descubrié también que los trabajadores llevan una vida social, que se
identifican con sus compafieros y con su situacion laboral, que son conscientes de su
papel en ia produccién; y prescribié una serie de conocimientos para intensificar dicha
vida social. Esta aproximacién conformé ia llamada “Escuela de Relaciones Humanas”™.
Este fue uno de los momentos mas importantes en el desamollo de la Psicologia
industrial, ya que es entonces cuando se comienza a tomar en cuenta al personal, se dio
una mayor interaccién entre los trabajadores y es asi como se pemite la incursion de
psicélogo en las industrias. (Gonzalez, A., 1997}

Otro periodo importante fue la Segunda Guerra Mundial. Por estas fechas, los
psicologos industriales habfan aplicado muchas de sus teorias para el reclutamiento y
colocacitn de personal y fue aprovechada después por el gjército; estos logros incluyeron
el desarrollo de una prueba de clasificacidn general del ejército y el Test de ejecucion bajo
stress situacional para la Oficina de Servicios Estratégicos, ambos sirvieron para
identificar mejores candidatos para ser agentes de la OSS. Los métodos de evaluacién
entonces usados se convirtieron en la base original para la evaluacién empresarial de
nuestros dias.



PSICOLOGIA INDUSTRIAL 11

En 1845, Kurt Lewin forméd el centro de investigacion para dinamicas de grupo
para realizar estudios de comportamiento grupal. Tiampo después, en 1948, el centro de
investigacion se mudé a la Universidad de Michigan y se convintié en una rama del
Instituto de Investigacion Social. (Gonzalez, A., 1997)

Después de ver hacia atras y constatar que a lo largo del tiempo mucha gente se
ha preocupado por el factor humano en las organizaciones, no fue hasta este siglo donde
realmente se concientiza que el trabajador es sumamente importante para el desarrolic de
éstas. Es entonces y en base a los resultados de diversas aportaciones que se logra el
convencimiento de los empresarios. Es curicso como a partir de entonces el hombrs
comienza a preocuparse por el hombre, suena hasta cierto punto incongruente & inciuso
increible pero asl sucedi6, es inminente que para que se dé un cambio de tal magnitud
deba darse un conjunto de acontecimientos histéricos, sociales y culturales, que
afortunadamente ya se han dado.

2.3 Teorias Motivacionales.

A finales de los 40's e inicios de los 50's, ias teorias de Carl Rogers y Abraham
Maslow acerca de la motivacién fueron los cimientos del desarrollo de las relaciones
humanas.

Abraham Maslow, postuls la teorfa llamada Jecatguia da las nasesidadas
motivacionales. En ella habla de la jerarquia y preponderancia de las distintas

necesidades, él nos quiere decir que las necesidades basicas o bajas son mas fuartes y
reguieren que se les satisfaga primero. Una vez que se han satisfecho total o
parcialmente, naceran nuevas necesidades para influenciar nuestro comportamiento hacia
la satisfaccion, ia cual esta en el nivel alto de la jerarquia. Describe al hombre cormo un
animal que siempre quiere algo. Y afirma que cuando se satisface un grupo de
necesidades naceran otras, (Fig. 1.1)
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JERARQUIA DE LAS NECESIDADES
MOTIVACIONALES DE MASLOW

Necesidades Estéticas
(Sisterma y Orden)

Necesidades de estima
(objetivos)

Necesidades de
Actualizacién
Propia
(Autorrealizacién)

Necesidades Cognoscitivas
(Saber y Entender)

Necesidades de Amor y Propiedad
(Afiliacion y Pertenencia)

Necesidades de Seguridad
(Sequridad)

Necesidades Fisioldgicas
{Sobrevivir}

FIG. 1.1
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A continuacion se explicara la teorfa mencionada;

Necesidades fisiologicas: estas son el punto de partida, incluyen necesidades tales
como agua, alimentos, sexo, confort, ete. Hacer una lista de necesidades fisicldgicas seria
imposible, ya que pueden ser tantas como cada uno desee.

Necesidades de seguridad: se les considera como parte de las necesidades bajas
¥ son las que necesita un individuo para sentirse a salvo de los dafos fisicos y para evitar
las amenazas de heridas personales. Parte de las necesidades de seguridad parecen
tener relacion con la rutina, un patrén ritmico de nuestra vida.

Necesidades de propiedad y amor: esta es la inclinacidn por la que todos
aspiramos a ser aceptados por los demas, de poder asociarnos con otras personas, de
ser conocidos, de ser considerados como parte de un grupo. Se incluye la necesidad de
establecer relaciones estrechas y significativas sélo con algunas personas. Estas son e
comienzo del grado mas alto de necesidades.

Necesidades de estima: Se divide en dos areas; uno de los aspectos de las
necesidades de estima es establecer una evaluacion firne y positiva de nosotros mismos,
a esto le llamamos autoestima, Otro de los aspectos es el deseo de lograr estima de
ofros, lograr reconocimiento de nuestros logros y nuesira aceptacion como individuos con
nuestros propios derechos.

Necesidades de actualizacion propia: se le puede definir como la de ser todo lo
gue somos capaces de ser; Maslow considera que es un paso constructivo al crecimiento
y al logro de nuestro propic yo.

Necesidades cognoscitivas: el ser humano requiere conocer y entender, por eflo es
considerada como una necesidad alta. Nacemos con una curiosidad natural de
experimentar y de tratar de entender el mundo que nos rodea. Utilizamos los mecanismos
y las herramientas de nuestra inteligencia que nos permiten lograr e implementar
estrategias.

Necesidades estéticas: es el reconocimiento de la necesidad de simetria, de
armonia, de sentido, de acabado, de estructura y de belleza.
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En lo que concierne a Carl Rogers &l desarrolla la teoria de gutoreealizacidn. En

ella, Rogers desea abandonar los constructos motivacionales especificos y ve al
organismo como un todo funcional y organizado, sostiene que existe una fuente central de
energia en el organismo humano; que esta es una funcién de organismo completo y no
sdlo de una parte del mismo; que quiza la mejor manera de conceptualizarla es como una
tendencia hacia la realizacion, la actualizacién, el mantenimiento y la mejora del
organismo.

De este meodo, la tendencia inherente del crganismo es hacia autoactualizacion;
luego entonces, la motivacion no se convierte en un constructo especial sino en una
caracteristica general del simple hecho de estar vivo.

Rogers cree que la emocion acompafia y, en general, facilita la conducta dirigida
hacia objetivos, pues la intensidad de la emocién estad relacionada con la importancia
recibida de la conducta para el mantenimiento y mejora del organismo.

El organismo, en el curso de ia actualizacién, se enfrasca en un proceso de
valoracidn. Las experiencias que se perciban como alge que mejora al organismo reciben
un valor positivo (y desde luego, se les procura); las experiencias que se perciben como
algo que niega la mejora 0 mantenimiento del organismo son valoradas negativamente (y
par tanto, se les evita), el organismo tiene una tendencia y lucha basica: actualizarse,
mantenerse y mejorar. (Mischel, W., 1990)

A mediados de los 60's David McClelland propuso la (feotia da la motivacién da
. En ella argumenta que hay dos tipos de personas, la mayoria que no estan

interesadas en el logro y ia minoria que io buscan a cada instante. Postulé las siguientes
proposiciones sobre la necesidad de logro.

1. Metas especificas: La motivacion de logro es mas facil de obtener cuandc se
dan metas especificas al individuo. La mejor situacion es cuando hay metas a
corto plazo.

2. Metas de desafio: Las mejores metas son aquellas que representan un grado
moderado de riesgo para el individuo. Las metas que son muy bajas no dan
ninguna satisfaccion y las metas demasiado altas tienen poca satisfaccién ya que
su logro es cuestion de suerte u ocportunidad.

3. Metas flexibles: A medida que el individuo adquiere habilidad y se familiariza
con la situacién en la cual trabaja, debe ajustarse las metas para mantener un
grado de estimulo apropiado. Si no se hace esto el individuo presentara perdida de
interés ya que obtiens mas triunfos con et minimo de esfuerzo.
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4. Progreso: Una de las partes esenciales da la satisfaccién de logro es informar al
individuo acerca de sus avances.

5. Responsabilidad individual: La necesidad de logro se satisface mejor cuando el
individuo siente una relacién uno a uno entre sus esfuerzos y 4l mismo.

6. Clima de proteccion: El clima necesario es aquél en que se ofrecen consejos o
instruccion de coémo mejorar el trabajo para obtener el maximo de objetivos.

identificd también tres tipos de necesidades o impuisos basicos en los individuos de la
siguiente manera:

1. Necesidad de logro: Las personas que pasan el tiempo pensando cémo pueden
mejorar en su trabajo, que se preguntan como podrian lograr algo valioso y qué
tienen gran satisfaccion al esforzarse por hacer un buen trahbajo, se considera que
tiene una aita necesidad de logro. Sus caracteristicas de comportamiento son: les
agradan las situaciones en las que ellos pueden asumir una responsabilidad
personal para la solucién de problemas, tiende a establecer objetivos de logro
realistas y moderados y corren riesgos calculados y por OGitimo desean
retroalimentacion completa de o gue estan haciendo.

2. Necesidad de poder: Las personas que ocupan la mayor pane de su tiempo
pensando sobre la influencia y control que tienen sobre otros y cémo pueden
utilizar esta influencia para cambiar el comportamiento de las personas, obtienen
autoridad y status y dominan las decisiones; tienen gran necesidad de poder. Sus
necesidades se satisfacen manipuiando y controlando a otros. Personas con gran
necesidad de poder disfrutan estando en puestos que reguieran hablar con
persuasion o viajar.

3. Necesidad de afiliacion: Muchas personas ocupan la mayor parte de su tiempo
pensando en crear relaciones calidas, amistosas y personales con otros en ia
organizacidn. Tienen una elevada necesidad de afiliacion y por to general son més
sensibles a los sentimientos de otros, buscan establecer relaciones amistosas
siendo agradables y apoyando ideas, y buscan puestos con un entorno social
agradable que conduzca a la interaccién personal. (Terry, F.,1994)



PSICOLOGIA INDUSTRIAL 16

A finales de los 60's, Frederick Herzberg propuso la (feotia da dos factores

{motivacién: satisfacclén y factoras de higiane), utilizé el término “higiene” para referirse
a esos factores por que querla transmitir la idea de que eran ambientales y preventives.
Ambientales, por que se relacionan con la situacién que rodea el trabajo real que un
empleado debe cumplir. Y preventivos por que estan intimamente ligados a los
elementos que rodean el trabajo, asi que deben ser considerados como una inversién
destinada a evitar la insatisfaccién laboral.

Esta teorla también lamada ap“‘l' afirma que los factores intrinsecos o

pertenecientes al puesto, (factores motivacionales que pertenecen o emergen dei trabajo
en si y de los empieados tales como la responsabilidad, iniciativa, etc.), cuando estan
presentes, motivan favorablemente al personal; es decir causa satisfaccidn, pero que su
ausencia no ccasiona insatisfaccion.

En cambio, se llega a la insatisfaccion cuando factores extrinsecos al puesto, (que
estan fuera del factor principal a considerar; tales como simpatia con los comparieros,
limpieza, equipo de trabajo adecuado, etc.), estan ausentes. En otras palabras, la teoria
dice que carencias experimentadas por la persona en el medio (ﬂsrco o social) de trabajo,
le causan insatisfaccion (Arias, G. 1994).

Las teorias motivacionales abrieron una gran brecha de insercién para la
psicologia en la industria, se ha comprendido que se debe saber qué factores son
capaces de provocar determinada conducta en el ser humano; entonces de lo que se trata
es de buscar la manera de que ambos se sientan satisfechos. El propésito de las
diferentes teorias al explicar a motivacién dentro de la industria es que en el trabajador
existan esos factores que lo estimulen a trabajar, sin que sea una obligacién y pueda
sentirse satisfecho y realizado.

2.4 Teorias Gerenciales en la Psicologia Industrial

A continuacién se mencionaran las teorfas administrativas o gerenclales mas
conocidas, desglosadas en supuestos, politicas y expectativas.

% Teoria X o tradicional propuesta por Mc Gregor, en 1969

Supuestos.

a) A las personas no les gusta trabajar.

b) La gente trabaja salo por dinero.

c) La gente es imesponsable y carece de iniciativa.
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Politicas:

a) Hay que dar a la gente tareas simples y repetitivas.
b) Hay que vigilar de cerca a la gente y establecer controles estrechos.
¢) Hay que establecer reglas y sistemnas rutinarios.

Expectativas:

a) Controlada estrechamente, la gente alcanzaré los estandares que se ies han fijado.

Como puede verse, si se piensa en que la mayoria de las personas detestan el
trabajo y son irresponsables, puede esperarse que cumpian con el minimo posible de
labor siempre y cuando se disefien controles estrechos que impidan 2 las personas
dedicarse a realizar actividades ajenas al trabajo. Este tipo de pensamiento da origen a
una organizacidn centratizada en !a cual existe uno o pocos centros de decisién.

Esta teorla pertenece at bando pesimista, y existe una variante, la cual podria
denominarse teoria X o patemalista. Likert en 1968, la denomina autoritaria-benevolente y
le agrega dos politicas mas:

1. Hay que evitar que la irresponsabilidad haga ir a la gente en contra de sus
propios intereses. Entonices, parte dei salario hay que darselo en prestaciones:
casa, despensas familiares, seguros de vida, etc.

2. No hay que usar el poder; la cortesia rinde mejores frutos (Arias, G., 1994),

En estas dos politicas se estan reflejando el nuevo pensamiento: en el fondo los
trabajadores no son malos sino un tanio inmaduros o irresponsables; se reconoce que el
maitrato no conduce a nada y que se logrard menos resistencia a la autoridad si se
emplean buenos modales.

% Teorla Z propuesta por Strauss y Sayles, en 1968

Supuestos: La gente:

a) Quiere sentirse importante.

b) Ser infomada.

¢) Pertenecer a grupos.

d) Que se ies reconozcan los méritos.
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Politicas: El jefe debe:

a) Ensalzar por un trabajo bien hecho.

b} informar a sus subordinados.

c) Lograr que ta gente se sienta importante.
d} Establecer un espiritu de “gran familia”

o) Vender las ideas.

f) Debe explicar el “por qué” de las drdenes.

Expectativas:  El jefe dice:

a) Un trabajador satisfecho producira mas.
b) Los subordinados cooperaran de buen grado.
¢) Los elementos tendran una resistencia menor a ia autoridad (Arias, G.,1994).

Es de hacerse notar que los supuestos de la teoria X no han sido cambiados sino
simplemente se les ha agregado un componente social del cual carecian, Ahora la nueva
teoria es vender la idea; dicho en otros términos, el jefe es el que tiene la capacidad para
pensar y el empleado debe ejecutar el fruto de ese pensamiento, aunque aquél obtendra
mejores resultados si logra que el subordinado acepte la orden como algo valioso; estard
entonces motivado. El jefe no debe empujar a sus subordinados, como en la teoria X, sino
digamos, atraerlos hacia su tado.

La conclusién es que un trabajador contento produce mas; por ende, precisa
satisfacer las necesidades a fin de obtener mayor productividad.

Teoria Y propuesta por Mc Gregor, en 1969; Sisterna Participativo propuesta por
Likert, en1968 o de Recursos Humanos propuesta por Miles, en 1966,

Supuestos: El empleado:

a) Tiene iniciativa y es responsable.

b} Quiere ayudar a lograr objetivos que considera valiosos.

¢) Es capaz de ejercitar autocontrol y autodireccion,

d) Posee mas habilidades de las que estd empleando actualmente en su trabajo.

Politicas:  La direccion debe:

a) Crear un ambiente propio para que los subordinados contribuyan con todo su potencial
a la organizacion.

b) Participar las decisiones a sus subalternos.

c) Tratar constantemente de que sus colaboradores amplien ias areas en las cuales éstos
ajerzan su autocontrol y autodireccion.
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Expectativas: Los subordinados:

a) Mejoraran la calidad de las decigiones y las actuaciones.

b) Ejercerén sus potenciatidades en lograr los objetivos valiosos de la organizacion.

¢) Incrementaran su satisfaccidn como resultado de su propia contribucién (Arias, G.,
1994).

Esta postura es radicaimente opuesta a las anteriores. Se piensa que los
conocimientos y experiencias de todos los miembros de la organizacion constituyen
recursos aprovechables; afirna que frecuentemente, los subordinados conocen mejor
todos los detalles del trabajo que los jefes y que, por ende, deben ser alentados a
participar en las decisiones importantes. De esta manera la organizacién se beneficia por
la aportacién de todes sus miembros y éstos a su vez ponen en juego todas sus
potencialidades ( op. Cit.).

En estas tecrias se va notando el cambic en la ideologia organizacional, como es
que en la teoria existe una medificacion donde ios empleados pueden ser participes de
lag decisiones importantes; pero gue ahora nos enfrentamos a otro problema son
realmente pocas las empresas que adoptan este tipo de ideas, la mayoria siguen las
teorias tradicionalistas en donde el jefe sigue siendo el que “piensa” y el subordinado et
que ejecute, es tiempo de cambiar esa postura y abrir espacio para el recurso humano,

2.5 Psicologia Industrial en México

Libros de historia de Psicologia !Industrial en México, casi no existen como tales
pero si una serie de documentos como tesis, ensayos y recabar articulcs que aportan
informacion al respacto. (Landa, G.,1994)

La siguiente cronologia representa un esfuerzo por recavar (a principal informacién
acerca de la Psicologia Industrial en México, (Martinez, C.,1892).
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ANO

ACONTECIMIENTO

1923

Aparece la Psicologia Industrial. El primero de febrero se funda el primer
departamento psicotécnico dentro del departamento del Distrito Federal.

1926

Llega a México Lucia Montana Hastings, alumna de Thorndike para aplicar el
Test Amy- Beta en las escuelas secundarias.

1930

Surge la Escuela de Relaciones Humanas en México; este movimiento hace
énfasis en el ambiente social de la organizacion.

1538

Se inicia el auge de la Psicologia Industrial bajo la politica de desarrollo
econémico propiciada por el presidente Lazaro Cardenas.

1840

Se presenta la seleccidn técnica de personal en instituciones bancarias en
México.

1942

El Banco de México inicia la seleccién de personal autorizando Iz Psicologia
como parte de sus técnicas y es dirigido por el Dr. Afonso Quiroz Cuaro.

1944

Se establece el servicio de Psicologia Aplicada en el Banco de Comercio bajo
la direccién del Dr. German Herrera quien replicaba las funciones del Banco
de México, pero ajustindolas a sus requerimientos. Sus funciones fueron
ampliandose hasta desarrollar analisis, descripcion y valuacion de puestos.
Se inicia la aplicacién de examenes para la admision de nuevo personal, y
para el ascenso de empleados.

1950

Se imparte la primera catedra en Psicologia Industrial en la Universidad
|beroamericana. Se funda ei primer despacho de consultoria externa
(institucién privada que usa métodos de seleccion), y por lo tanto el despacho
que inicia los servicios de Psicologia Industrial. €l tipo de servicios que
ofrecian fueron asesorias en:

¥ Seleccidn de personal

¥ Andlisis y valuacién de puestos

¥ Investigaciones especiales

¥ Edicion de folletos de asesoria técnica.

£l Dr. Alfonso MiHan desarrolld funciones de seleccién técnica de personal,
asesoria de capacitacion, estudios de inadaptacion, investigaciones sobre
métodos y ambientes de trabajo, prevencidn de riesgos y orientacién
psicolégica.

1951

El Centro Patronal bajo la direccién de Honorato Carrasco imparti6 cursos
sobre Psicologia Industrial y se colaboré con la sociedad electromecanica en
cursos de capacitacidn, impartiendo diversas conferencias sobre el tema de la
fatiga en el trabajo.

1953

En la UNAM, aparece un curso monogréfico a nivel de Maestria en
Psicologla Industrial donde se comienza a considerar el usc de pruebas
rmentales para la seleccién de personal.

1956

El Dr. Carlos Gémez Robleda imparte la primer cétedra de Psicologia
industrial en la UNAM.

Se formé la primera Asociacién de estudiantes de Psicologia Industrial y fue
fundada por estudiantes de todas {as universidades. El presidente fundador
fue Angel Sanroman.
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1966

Al aparecer la Psicologia Industriai como departamento dentro de ta misma
licenciatura se sientan las bases de lo que posteriormente seria el area de
Psicologia del Trabajo.

1970

Se funda ia Asociacién de Psicologos Industriales.

1971

El Dr. Darvelio Castafio implanta las materias que actualmente comprenden
el area de Psicologia del Trabajo. Y al ser nombrado jefe del departamento de
Psicologia Industrial sustituye el nombyre de Industrial por el del Trabajo; por
considerarse a esta ultima denominacién mucho mas amplia para definir la
intervencién de un psicdlogo en esta especialidad. Entonces aparece el area
de trabajo como una opcion de especialidad en Psicologia a nive! de
licenciatura y desaparece a nivel de Doctorado.

En México se dieron las condiciones necesarias para el inicio de la Psicologia
como profesion universitaria, especiaimente para el campo del trabajo, es
decir se transfiere de Estados Unidos.

Por primera vez se considera la Psicologia del Trabajo como una opcién gue
el estudiante de la Licenciatura podia elegir en los (timos semestres dela
carrera.

1672

Se lleva a cabo el Primer Congreso de Psicologia Industrial en ef mes de julio,
en la Unidad de Congresos del Centro Médico, y fue auspiciade por la
Asociacion de Psicdlogos Industriales.

El profesional de la Psicologia se comienza a ver aceptado y solicitado en los
Departamentos de Personal o Recursas Humanos en las empresas.

1973

Las técnicas de Psicologia Aplicada al trabajo también se intensifican, en
particular, en lo referente a la seleccion y capacitacién de personal calificado
(Martinez, 1992).

Ya existe en México un claro movimiento de tecnificacién en el manejo de las
medianas y grandes organizaciones; por lo que se intenta superar la
improvisacion y se ven de manera mas notoria ios sintomas de planificacion
empresarial.

1975

En el mes de mayo en el puerto de Acapulco, se realizé el primer Congreso
Internacional de Psicologia Industrial; el tema central fue: “El hombre y la
productividad”, su repercusién inmediata fue el aumento en las publicaciones
de libros de texto y revistas de la especialidad. Se cred en México la
Asociacion de Psicologia Industrial fundada por el doctor Carios Gémez
Robleda ({Pionero de la Psicologia Industrial en México).

1879

Guadalupe Evangelina Cortés Blando, realizd un estudio sobre los “Proyectos
y Tendencias dei mercado laboral del psicélogo del trabajo en el sector
privado (Industria de la Transformacién) del drea metropolitana”. Teniendo
como resultados que estos proyectan con realismo la imagen de la
Psicalogia, asi como las posibilidades de progreso.

1981

Primer Encuentro Nacional de Psicologes del Trabajo que tuvo lugar en {a
ciudad de Villahermosa, Tabasco.

1983

De un total de 1,150 alumnos inscritos en las diversas especialidades de ta
carrera, la Psicologia del Trabajo ocupa el segundo lugar, con 313 atumnos
después de la Psicologia Clinica que tiene 550 alumnos.




PSICOLOGIA INDUSTRIAL 22

A lo largo del presente trabajo se ha venido mencionado lo dificil que ha sido la
incursién del psicologo en todos los ambitos, sin embargo hablar al detalle del camino
recorrido por ia Psicologia Industrial, fue algo sorprendente y fascinante ai mismo tiempo,
el hecho de buscar las raices de lo que a uno le gusta y ;porqué no? apasiona, es
sentirse atn mas identificado con ello.

Los psicdlogos industriales han tenido que labrarse un camino que brille con luz
propia, ya que a los profesionales administrativos les ha sido dificil aceptarlos, sin que se
sientan amenazados (proceso por €l cual también pasaron los médicos en su momento,
ver cap. ), pero cémo lograrlo si los propios psicdlogos mexicanos le restaban
importancia al area, las empresas demandaban personal que se hiciese cargo de la
Seleccion de Personal, Capacitacion, ete. Sin embargo dentro de las aulas no se estaban
formando psicologos que tuvieran conocimiento sobre esto. Vale la pena mencionar que
en el primer plan de estudios no se incluyé ninguna asignatura referente a la Psicologia
Industrial y sélo se tenia acceso a nivel maestria, afortunadamente para los que nos
interesa la materia las cosas han cambiado, sin ser todavia demasiado completas, las
autoras del presente consideran que falta aun mucha qué hacer en el plano de formacién
ya gque se sigue dejando en segunda instancia.

2.6 Funciones del Psicélogo Industrial.

Quiza uno de los mejores modos que quede mas claro comprender e! area
complgja de la Psicologia Industrial sea la enumeracién de los diversos tipos de
actividades que pueden considerarse como parte del campo general de la profesion.

Cabe mencionar que a diferencia con otras areas psicolégicas como la clinica,
social, educativa; en el area industrial no se ha realizado un perfil dei psicologo que pueda
definir claraments cuales son las fuentes técnicas, habilidades, mercado de trabajo. Esto
permitiria indudablemente delimitar et campo de accién de este profesional, lo que podria
ser un primer paso para evitar que otros profesionales invadan su campo de trabajo, y
més aln s¢ empiece a dar a conocer lo que puede realizar especificamente un psicologo
industrial {Parra, O., 1993),

La conducta del hombre estd presente en todas las fases de la industria. Esto
significa que los problemas psicoldgicos penetran todos sus aspectos. La industria como
lugar para estudiar la conducta es atractiva sencillamente porgue la conducta tiene ahi
gran relacion con el bienestar de nuestra sociedad.
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El ingreso de los psicélogos a la industria es mas reciente que en otros campos.
En la actuatidad existen ambitos claramente definidos para su actuacién, pero también
subsisten algunas resistencias en ciertos sectores a aprovechar sus servicios
profesionales.

Las relaciones humanas son una parte importante del objeto de la psicologia
industrial. Las retaciones de los empleados con los demés y con el supervisor estdn  muy
influenciadas por la conducta de éste. La formacién de los supervisores en la direccion de
reuniones y en el trato personal con los empleados es una parte importante de su
desarrollo.

Los problemas de la fatiga y del aburrimiento son psicolégicos por naturaleza. Las
leyes que describen su aparicidn se relacionan directamente con la moral ¥y con la
produccién. Cémo producir méas con la misma cantidad de anergia es un problema
industrial que debe ser solucionado con un conocimianto cientifico del tema.

También el problema de los accidentes industriales tiene un aspecto psicoidgico.
El ingeniero debe concebir mecanismos para ta seguridad, pero debe concebirlos de
medo que los hombres lo usen. Los habitos de seguridad, a supervisién competente y la
seleccién apropiada de los hombres son herramientas psicolégicas para prevenir los
accidentes.

Asl como las relaciones del obrerc con factores tales como la iluminacién, la
ventilacion, e saneamiento y los ruidos plantean problemas al psicélogo industrial, tales
factores ambientales tienen efectos definidos sobre el rendimiento del hombre en el
trabajo. Existen condiciones a las que el hombre reacciona y que influyen en su grado de
fatiga, su motivacion y su actitud.

Solamente a través de la cocperacion de la industria y de la ciencia se pueden
alcanzar amplias posibilidades de desarrollo industrial {Norman, M., 1990).

Un psicdlogo que se ocupa de la conducta industrial est& muy interesado en crear
circunstancias éptimas para la utilizacién de los recursos humanos en la industria. Esta
interesada en los problemas enormemente complejos de la productividad humana y de 1a
ejecucién del trabajo, del aprendizaje humano y de la adquisicién de destrezas, de la
motivacién humana y de los efectos de diferentes incentivos y circunstancias ambientales
en la utilizacién de las capacidades humanas, de la seguridad fisica y de |a salud mental,
y de ia interaccion entre las necesidades y objetivos de la industria y las necesidades de
los empleados respecto al desarrollo completo y actualizacién de sus personalidades.
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Este profesionista puede ser empleado de una compaiia industrial, asesor de una
asociacion profesional, de comerciantes o de fabricantes, o también un profesor
universitario que efectua investigaciones en el campo, ya sea en forma particular como
consultante 0 como colaborador del instituto de investigaciones de una universidad, puede
también formar parte del personal de un sindicato laboral.

La mayor preccupacion de los psicélogos que trabaian en la industria es
determinar la forma en que las actividades del personal de ia organizacién contribuyen al
logro de tas metas organizacionales. Los psicélogos trabajan para desarrollar criterios, es
decir, medidas de realizacién de metas, que se puedan usar para evitar el avanice de las
organizaciones hacia sus metas, se trala del trabajo mas importante y dificit de los
psicologos. Ademas tienen habilidades y entrenamiento especiales para afrontar los
problemas sobre personas que se presentan con frecuencia en las organizaciones. Se
ocupa del medio fisico y social de la organizacién de la direccién y de la comunicacién,

También se ocupa de los problemas de personai, tales como la seleccion,
entrenamiento, evaluacién, desarrollo, e incentivos. A lo largo de su trabajo, los
psicdlogos buscan que las soluciones de los problemas inmediatos ayuden a ia
organizacion a acercarse a sus metas (Smith, C., 1988).

Es posible que la fuente mas autorizada, en lo que se refiere a las funciones y las
actividades que comprende la Psicologia Industrial, sea la Division 14 (una de las
dependencias de la American Psychological Association, conocida como divisién de
Psicologia Industrial), puesto que existe como organizacién oficial de todos los psicologos
interesados en la aplicacién de los conocimientos psicolégicos al mundo de la industria,

La Divisién cit6 siete areas principales, que constitulan el campo de la Psicologia
industriat:

Seleccion y pruebas,

Desarrollo de gerentes

Consejo personal

Motivacion de los empleados
Ingenieria humana

Investigaciones de mercadotecnia
Investigaciones de Relaciones plblicas

€L EER
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Esas funciones eran similares a ias sefialadas por Taft en 1946, quien incluia
Andlisis del trabajo, Estudios de movimientos y salarios; Seleccion de nuevos empleados;
Transferencias, Ascensos y despidos; Adiestramiento; Empleados problematicos:
Calificacion de empleados; Higiene Industrial: Moral de trabajo e investigacién.

Un buen ejemplo de la naturaleza variada del trabajo aparece en un articulo de
Bilis en 1934, donde se describe un dia tipico de trabajo de un psicélogo industrial.

El dla se inicio con una junta a las nueve de la mafiana, como resultado de una entrevista celebrada
el anterior por la tarde. La junta tenia como finalidad decidir la cotocacién de un empleado durante un periodo
de dos meses. Se habia diagnosticado que ese empleado era un enfermo mental, y la compafiia estaba
probando la terapia dada por un psicdlogo, en vez de recurrir al despido inmediato. El sequndo problema del
dia para el psicilogo, fue intentar predecir si fuese posible o no determinar con sequridad, en tres semanas, a
capacidad de una persona para perforar tarjetas. El problema siguiente se referia a la transferencia de dos
empleados para cubrir dos vacantes. El resto de Iz mafiana lo dedicd a problemas de medicion de
desempefio de los trabajadores y de niveles de salarios. Inmediatamente después de ia comida, el psicdiogo
tuvo que reunirse con el Comité del Fondo de Préstamos a Empleados; el problema que les interesaba era la
mala aplicacién de ciertas sumas de dinero. A continuacion, e psicdlogo canversd con una empleada de la
limpieza, quién creia que su superviscra no la estaba tratando con justicia. Otra empleada, que se habia
casado hacla dos meses, le pidié consejos al psicblogo acerca de cdmo comunicares la noticia a sus padres,
que no aprobaban su unidn. Asi, las actividades reales de investigacion y desamolle fueron una parte
insignificante del trabajo de ese dia.

Los psiccogos que forman parte del personal de una organizacién probablements
descubran gque los problemas mencs especificos pueden crear obstaculos gue se
opongan a la realizacién de su trabajo mds importante. Por consiguients, deben ser
flexibles y estar preparados para ocuparse, al mismo tiempo, de un gran numero de
tareas y proyectos (Blum, M. y Naylor, J., 1985)

En resumen parece que los psicologos empleados en organizaciones industriates,
probablements tienen que ocuparse de todos los problemas relativos a las personas.

A los psicologos en todas sus areas les ha costado trabajo introducirse al campo
de accion. El drea industrial no ha sido la excepcion. Buscar espacios dentro de las
industrias no ha sido facil, iograr que los administrativos reconozcan la labor del psicélogo
en las empresas ha sido todo un proceso de cambio en ellas, sin embargo se ha logrado
un reconocimiento dentro de éstas. Entre las dreas donde los psicologos ya cuentan con
un espacio reconocido estan Reclutamiento y Seleccion de personal, la Capacitacién,
Motivacion, Psicologia del Consumidor, y et desarrolio organizacional y la calidad total.
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Se puede decir que el mayor problema al que se ha enfrentado el psicélogo
industrial es que la gente todavia lo confunde con un psicdlogo clinico o de cualquier otra
rama. Generalmente se cree que el psicologo industrial realiza las mismas actividades, y
se puede hasta decir que la gente no tiene una idea clara de fas funciones que realiza
este profesionai.
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CAPITULO Il

CALIDAD DE VIDA LABORAL.

3.1 Conceptos Basicos.

La Calidad es un tema muy actual y nos ha invadido en todos los ambitos,
vemos constantemente que se dice: “estudia con Calidad, trabaja con Calidad, realiza tus
actividades con Calidad, vive con Calidad”. ¢Pero sabemos realmente que es la Calidad,
tenemos claro que es éste tan mencionado concepto?.

Antes de sefialar la idea que existe alrededor de !a Calidad de Vida Laboral se ha
considerado pertinente iniciar este capitulo con un panorama general de los conceptos
“Calidad”, “Calidad Total", “Calidad de Vida", para asi evitar confusiones o malas
interpretaciones de lo que es realmente la CVL.

La calidad desde el punto de vista organizacional es: ua estdndat, una mata, una
setia da caguiritos. fa calldad e un estindax da pecfeccisn a teavks del cual jusgames
ﬁ&vamnaambgmmsmmwgmdym,ubhtMugé
mansea que satisfoga las necesidades da nussteos cliantes (Bone, D. y Grigges, R.,
1993).

Sanchez en 1990, opina que la Calidad Total es un proceso gus busca la mgjora

continua o teavis de la participaciin da todas las pecsonas da la ovganizaciin y se
pratenda qua tanto la otganizacién como los indlviducs, tengan un nivel de vida de
calidad.

Diaz Guerrero en 1986 define la Calidad de Vida como: fa apraciacidn o@cﬂm 8
m@uﬂndcmhﬂﬂdmmadam,u%dae&muvhcp«at&h
intecealacién e impacto de vaclablas anteopocultutales, esondmicas, da salud fisica,

poleoldgions, pexsonales y socloldgicas, sopottado pox un ecosistema sociocultutral
dateeminado. (De la Vega, B.,1995)
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La Calidad de Vida est4 dada por el grado de satisfaccidn de la vida, el sentido de
bienestar o la felicidad o experimentada por una persona (De la Vega, B.1995).

La relacién que existe entre estos conceptos es muy estrecha, ya que para que se
Pueda establecer un SCVL,, en primer término se debe tener claro cada uno de estos para
evitar confusiones y en segundo lugar el SCVL no lo es totalmente si faltaran algunos de
los elementos antes mencionados.

3.2 Calidad De Vida Laboral.

La CVL, cuya modalidad se centra en el bienestar y satisfaccion integral de las
necesidades del hombre en el trabajo, mediante el 6ptimo desarrollo de sus facultades
fisicas y mentales, representa ante todo una postura filoséfica, una actitud abierta,
estructurada y giobal que integra la realidad organizacional bajo una comprensién
actualizada de la naturaleza del hombre y la sociedad.

Bergeron (1982) defini6 la CVL como aplisacién concteta da una Jilosefia
Aumanista, o teavis da la inteoduccisn da mitodos da patticipacién, con Intencionas da
mommtmommwsﬂmﬂw.pcumtmwnm

mwpmbmﬁwanémwwsahw

Seglin las autoras del presente trabajo la CVL se define como: Confunto da
acclones intecdisciplinatias (Bociologin y oPricologia e Uganiatia Undusteial), que
Mméwgwpmkmlatdam&dugwt
ﬁlmgﬁ;&@mﬂmmm&m’%ﬂqmmb
ﬁmﬂa&bm[dyh‘o«tgmunﬂa“ﬂ@dadcmuzbfub:hmmmgu
dasampesto denteo da la amprasa.

3.3 Antecedentes.

Desde el principio de la era industrial hasta la publicacién de los estudios da
Hawthorne (ver cap. Il}, la gestion de las empresas se ha realizado de acuerdo con &
enfoque clasico, copiado del modelo militar.
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La division de tareas fragmentadas y rutinarias se consideraban como la manera
ideal de obtener un rendimiento éptimo de los recursos tanto fisicos como humanos, y
esto conducia a una necesidad mas marcada de coordinacion efectuada por miembros de
nivel jerarquico superior.

Maximizar et rendimiento del capital parecia ser la preccupacién principal de los
dirigentes de empresas, que relegaban al olvido la realizacién del hombre en su trabajo.
Han sido necesarios muchos afios después de los estudios ya mencionados para que
mejoraran las condiciones del hombre en el trabajo. Estas han mejorado de manera
gradual principalmente en el nivel del contexto de la tarea, sin embargo se han hecho
pocos esfuerzos por mejorar el contenido de las mismas (Turcotte, R., 1986).

El advenimiento de la teorfa de los factores de Herzberg han permitido
preocuparse mas al respecto.

Segun este autor, los factores de motivacidn estarian relacionados sobre todo con
¢l contenido de la tarea. En nuestros dias, la preocupacién de las empresas, en lo gue se
refiere al contenido de la tarea, se ha manifestado en un grado minirmo y cambiando poco
en la mayoria de sllas.

Tres factores principales han contribuido al mejoramiento de las condiciones de
trabajo. El incremento de la productividad que permitia cierta disminucién de los recursos
que pueden emplearse para fines de rendimientos menos inmediatos, las presiones
constantes de los movimientos obreros, y finalmente, las distintas investigaciones llevadas
a cabo por los miembros del movimiento humanista, que puede aplicarse al medio
organizacional (op.cit.).

De fa Cerda y Nufiez en 1990 comentan que en la mayoria de los paises del
mundo se ha optado por la industriatizacion masiva como una forma de progreso y de
satisfaccion de ias necesidades materiales del hombre. Pero esta forma de organizacién
industrial ha tenido grandes costos sociales y psicolégicos, debido principaimente a la
mecanizacion y burocratizacion del trabajo.

Las teorfas clasicas estaban a punto de desaparecer, pues ya no proporcionaban
soluciones concretas a estos problemas. El aumento de los beneficios sociales, la
supervivencia del individuo, la presencia de una mano de obra educada y la
desvalorizacion de trabajo se convirtieron en nuevos elementos que obligaban a
reconsiderar la gestion de los recursos humanos, algunos indicios como las numerosas
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huelgas, los sabotajes, la disminucién de la produccién, el ausentismo, la elevada
proporcién de rotaciébn de empleados se volvieron elementos reveladores de una
insatisfaccion cada vez mayor por parte de los trabajadores (Cruz, C., 1995).

Diversos movimientos laborales han buscado atenuar, reformar y hasta
revolucionar estos sistemas de trabajo. Tales movimientos tienen en sus fundamentos
alcanzar una mayor participacién obrera en las decisiones laborales, la humanizacién del
trabajo y el mejoramiento integral de la CVL.

El movimiente surge en Europa Occidental bajo el nombre de Movimiento por fa
CVL, con el propésito de identificar los problemas y necesidades vinculados a los bajos
niveles de bienestar habidos en los lugares de trabajo.

Anteriormente al movimiento de la CVL, se le habia denominado como:
armonizacién en el trabajo, reestructuracion de las tareas, reforma del trabajo y sistemas
sociotécnicos; siendo este ditimo el que mas se asemeja a lo que en Iz actualidad
llamamos CVL.

La CVL surge en Inglaterra en 1950, cuando Tirst y colaboradores realizaron una
serie de estudios en el instituto Tavistock de Relaciones Humanas y esta completamente
ligado al desarrolio de la teoria de los sistemas socio-técnicos (Cambio organizacional,
1986).

Koontz en 1988 menciona que toda esta filosofia comenzd a tener importancia
desde los afios 70's. Se puede citar que fue en septiembre de 1972, cuando se celebrd la
Conferencia Internacional sobre la Calidad de Vida Laboral. Desde entonces se han
escrito cientos de articulos, libros e incluso se han creado centros de CVL principalimente
en Estados Unidos, Gran Bretafla y Escandinavia.

Por ctro lado, en Japén ya existia desde hace varios afios un movimiento muy
similar al de la CVL de los Estados Unidos vy era conocido como Circulos de Calidad. De
hecho, es después de la Segunda Guerra Mundial cuando la industria japonesa
experimenta un desarrollo sorprendente conocido tambign como el “milagro japonés’”.

Mares en 1989 comenta: es en este pais donde estudios recientes han
demostrado que la productividad es aumentada cuando los directivos intervienen en forma
constante y de manera directa con el trabajador en cuanto a sus necesidades v a sus
factores motivadores; de igual manera, generan la participacién activa de grupo y
proponen la cohesién que traerd como resultado cooperacion plena.
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Gorrbachov en 1990 afirma que en la URSS y en Europa Oriental, se ha
reconocido ta importancia de proporcionar a sus habitantes una mejor CV, es asi como a
partir de ia Perestroika se proponen cambios que la elevarian considerablemente, dichos
cambios pretenden entre otras cosas: proporcionar viviendas propias, combatir la elevada
tasa de divorcios, la baja tasa de natalidad, la estabilidad laboral, etc.

Lo anterior es un breve panorama de como es que la Calidad de Vida esta siendo
tomando nuevamente en cuenta debido a que las sociedades altamente productivas estan
revitalizando los valores que el propio individuo plantea, tratando de que éste sienta que
su esfuerzo tiene una razén de ser, propiciando que su actitud sea de beneficio para él, su
trabajo, su sociedad y su familia.

Con el paso de los afios se ha venido desarrollando el concepto hasta incluir una
dimensién y comprensién total de la vida laboral. CVL tiende a significar en la actuaiidad,
la medida con ta cual el trabajo proporciona bienestar integral a los trabajadores (De la
Cerda, G., 1980)

Inicialmente se pensé que no era importante el factor de los recursos humanos.
Lo que importaba realmente era obtener ganancias y la rapida expansion de la
industrializacion y como es que ella invadia los paises, el entusiasmo por su proliferacion
no dejaba ver la realidad de la situacidn de la clase trabajadora. Tuvo entonces que darse
un cambio, y una vez mas basandose en la protesta y rebeldia, dicha clase consiguid
obtuvieron que se les prestara un poco de atencién.

3.4 La Calidad de Vida Laboral en México.

Fernandez en 1989 menciona que en nuestro pais es una fuente inmensa de
recursos naturales y por qué no, tecnoldgicos; sin embargo se encuentra entre ios paises
subdesarrollados. Sus grandes problemas se deben al recurso humano, a que se vive
de una manera suborganizada, subadministrada y subeducada. Adn no se ha
determinado hasta qué punto una persona esta dispuesta a participar activamente en su
trabzjo, ni el tipo de factores que afectan su grado de participacion. Una explicacion
podria ser como lo dice Manero en 1987 afirma que el trabajo se hace muchas veces por
simple supervivencia ‘trabajamos en [o que sea, porque tenemos que comer”.

De aqul que un gran porcentaje de trabajadores no se involucren con la empresa,
que sblo trabajen por cumplir con un contrato y que al estar molestos por su sueldo con
relacion a la baja del poder adquisitivo se sientan impotentes y explotados.
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Castaflo (1983), llevé a cabo diversas investigaciones relacionadas con el
diagnéstico administrativo, es decir, en problemas de organizacion y recursos humanos,
dichas investigaciones fueron realizadas en instituciones consideradas de gran tamafio de
mas de mil empleados cada una; con un importante grado de tecnificacién en su
funcionamiento operativo y administrativo; todas ellas ubicadas en la Republica Mexicana,
aungue la mayoria en el area metropolitana de la Ciudad de México. Los problemas
detectados fueron los siguientes: ’

1. Se encontraron problemas en la planeacion de las instituciones en el 90
porciento de ellas.

2. Se hallaron dificultades de comunicacién y coordinacién interpersonal e
interdepartamental.

3. Se descubrio una falta de capacidad directiva y de liderazgo de las
personas con puestos de mando.

4. El asunto que se percibid fue Iz falta de informacién de las personas
respecto a ia propia organizacion, sus problemas y acontecimientos.

5. Se encontraron conflictos de satisfaccién en e! trabajo, reflejados ya sea en
deficiencias en el desempefio y en otros comportamientos como: el
ausentismo, alta rotacién de personal, etc.

Segun Arias-Galicia (1989) la cantidad de investigaciones scbre la Calidad de Vida
Laboral publicadas en espafiol resultan muy pobres. Sin embargo, este autor ha realizado
diversas investigaciones en distintos ambientes y paises de habla hispana y sus hallazgos
permiten establecer algunas conclusiones generales aunque es necesario tomarlas con
precaucién antes de generalizarlas, puesto que es necesaria mas investigacion al
respecto. Cabe mencionar que entre dichos hallazgos destacan los siguientes:

¥ La familia es la principal fuente de felicidad o de estrés y el trabajo
ocupa el segundo lugar.

¥ Algunos factores organizacionales tales como la planeacién, la claridad
para juzgar el trabajo y la comunicacién, estan fuertemente retacionados
con la Calidad de Vida.

¥ El salaric en si mismo no constituye una fuente importante de Calidad de
Vida ni de felicidad.

¥ Los aspectos psicologicos y sociales son mas importantes que los
objetivos en la percepcidn de ia Calidad de Vida.
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En nuestro pais el concepto de CVL es casi desconocido y solamente unas pocas
organizaciones avanzadas tienen programas de CVL (por ejemplo, CONDUTEL; CYDSA,
DASA, CONDUMEX, CELLOPRINT, METALSA, HYLSA, GM), que hacen esfuerzos
sistematicos para construir un nuevo modelo de vida en el trabajo (Cambio
organizacional, 1986).

La situacién en México es reaimente escasa en cuanto a investigaciones de CVL.
Como se observd esta filosofia proviene de paises altamente industrializados, por Io tanto
existe una base de investigacién realmente considerable, con la que no con se cuenta en
nuestre pais. Sin embargo investigaciones como la presente son de significativa
importancia para lograr el desarrollo industrial esperado, a la vez que representa un
impuiso para posteriores investigaciones.

3.5 Objetivo de la Calidad de Vida Laboral.

El propésito fundamental de la CVL es hacer el trabajo mas interesante,
desarrollando ambientes laborales excelentes tanto para las personas como para la
produccidén. Al mismo tiempo trata de cubrir tanto las necesidades prioritarias de los
trabajadores como la del mas alto nivel, buscando ofrecer un ambients que les aliente y
permita emplear sus habilidades més avanzadas incrementado asi el significado del
trabajo.

De fa revisién detaliada de definiciones de CVL. se han considerado que sus
principales objetivos son lo siguientes:

1. Buscarla compensacion econémica justa y adecuada de! trabajo.

2. Lograr condiciones fisico-ambientales que aseguren un ambiente de trabajo
$ano y seguro.

3. Procurar condiciones socio-psicolégicas que favorezcan el desarrollo de las
capacidades humanas; estc es relaciones sanas de trabajo que permitan la
integracion social asi como seguridad, reconocimiento y permanencia en el
empleo.

4. Emplear el contenido del trabajo que asegure aprendizaje, avance y
crecimiento personal en la empresa. En esta dimension, el trabajo debe
adquirir en lo posible reievancia social y permitir la realizacién de las
capacidades humanas.
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El pensamiento y la accién de ta CVL estan centrados en el bienestar humano, en
la satisfaccion integral de las necesidades humanas a través del trabajo y en el desarroilo
optimo de sus facultades fisicas y mentales, pero su filosofia y su método tienen también
una firme conciencia de productividad.

Para fines de esta investigacion se utilizard como modelo la propuesta del Dr.
Louis Davis realizada en 1986, que menciona que para que un trabajador pueda afirmar
que en su empresa hay CVL deberian de existir ahi la mayoria de estos factores: (Cruz,
C., 1995)

Seguridad o permanencia en el trabajo.

Equidad o justicia en el ambiente laborai.

Trabajo interesante (no rutinario para nadie).

Liberacién de las presiones burocraticas.

Pago equitativo de sueldos y premios,

Poder contar con un futuro deseable (tanto econémica como personalmente).

Trabajo significativo.

Variedad de tareas.

Reto.

Control sobre las propias tareas y obligaciones.

Control sobre el lugar propio de trabajo.

Aprendizaje y crecimiento constante.

Retroalimentacion sobre el resultado del esfuerzo propio.

<+ Soporte social (poder apoyarse en otros cuando uno lo necesite).

< Reconocimiento por las contribuciones propias a la organizacién manifestado
en premios, dinero, status social, psicolégico y ascensos.

< Poder relacionar la contribucién interna con &l significado a la sociedad,
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Lograr el objetivo de un SCVL no es facil debido a que conlleva muttiples objetivos
internos que se deben cumplir, no obstante debe existir un compromiso constante y una
ideologia de progreso y cambio, pues si bien es cierto que no es facil, tampoco es
imposible.
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3.6 Programas de Calidad de Vida Laboral.

Como sabemos, todo sistema estd compuesto por diversos elementos gue nos
remiten a un todo. Un sistema de CVL esta conformado por diferentes programas que
son utifizados como herramientas y que en su totalidad constituye Io que puede
denominarse un Sistema de Calidad de Vida Laboral, por ello se considera importante
hacer una sinopsis de éstos incluyendo sus ventajas y desventajas.

Las organizacionas que reconocen el papel de los recursos humanaos, aprecian el
poder de una fuerza laborat comprometida e invoiucrada, dedican recursos sustanciales y
energias administrativas al desarrolle de un ambito donde los empieados deseen y
puedan contribuir al maximo en el desempeno de sus aptitudes; y esto es rmediante os
programas de CVL basados en la participacién de los empleados. Los programas mas
aplicados son los siguientes: (Cruz, C., 1995).

Enriquecimiento del trabajo
Circulos de calidad
Informacién compartida
Equipos laborales autbnomos
Tiempo flexible

Semana laboral de cuatro dias
Puesto compartido

Equipos autoadministrados

A N Y

Enriquecimiento del trabajo.

Significa que se agregan motivadores adicionales a un empleo para hacerlo mas
interesante. Dicho término es una ampliacion del concepto de expansién del trabajo, que
busca dar a los trabajadores una mayor variedad de ocupaciones con el fin de reducir Ia
monotonia. El enriquecimiento del trabajo se encamina a satisfacer necesidades de mas
alto orden, mientras que la expansién del trabajo se concentra en agregar tareas al
trabajo del empleado, con el fin de que tenga una mayor variedad. Los dos enfoques
pueden mezclarse entre si en un intento doble de mejorar la Calidad de Vida Laboral.

Ventajas:

1 Se estimula el crecimiento y la autoridad
Q El desempefio mejora proporcionando un trabajo mas humano y productivo
Q Se reduce la rotacion, ausentismo, las quejas y el tiempo ocioso.



CALIDAD DE VIDA LABORAL 36

El enriquecimiento del trabajo busca el desarrallo bien aestructurado y planeado
para el personal en base a que el empleado pueda sentir que tiene oportunidad de
realizar sus metas y con ello se obtiene un mejor desempefio dentro de las actividades
diarias.

Cesventajas:

Algunos trabajadores pueden no desear empleos enriquecidos.

El equipo puede no ser adaptable

El programa puede desequilibrar ef sisterna de produceién

Pueden aumentar los costos, iniciatmente los de capacitacién y a largo plazo
ios de equipo

El sindicato puede oponerse a los propdsitos y esfuerzos del programa (Keith,
D., Werther, W.,1891)

ol o R ool e)

Los problemas que pueden suscitarse en México son debido a que en ocasiones
no se cuenta con &l equipo necesario, es indiscutible que no se ha podido quitar la idea de
que fa capacitacién es un gasto en lugar de una inversién; y si 2 eso le aunamos el
resultado de que a los empleados mexicanos no les gusta involucrarse del todo en éstos,
debido a que el trabajo se ve como un castigo, se trata de hacer lo menos posible en ¢l y
por consiguiente no es agradable para ellos realizar tareas que impliquen responsabilidad.
Ademas los empleos enriquecidos también requieren gente preparada y en constante
capacitacion, cosa que no todos los empleados estan dispuestos a hacer, ya que en
ocasiones estos requieren una preparacidon multidisciplinaria de la cual no todos
formarnos parte. Finalmente el sindicato también pone objeciones puesto que en nuestro
pals estos mal entienden et concepto de calidad como sindnimeo de trabajar mas, va que
so parte del supuesto de que hablar de Calidad es ser explotados.

Circulos de calidad

Son equipos permanentes de resolucion de problemas, integrados por empleados
de una tarea laboral comin. La participacion en los circulos es voluntaria y se relne una
vez a la semana en tiempo pagado por la compafiia. Los participantes escogen sus
propios problemas y asl disfrutan en mayer grado de autonomia. A pesar del nombre
técnico, los problemas no se limitan a la calidad sino también incluyen la productividad, la
CVL vy otros problemas de la organizacién.

Ventajas:

) Mejora la calidad y productividad
2 Mejora en la comunicacion interna
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1 Reduccién de ausentismo y rotacién
Q Mejora en la integracion

Aqui se aplica el dicho comin de que “dos cabezas piensan mejor gue una”. Los
circulos de calidad representan una buena oportunidad para integrar diversas ideas,
ademés de propiciar la comunicacién, la unién y por consecuencia la principal finalidad de
la empresa: mejorar sus servicios y productos.

Desventajas:

Q Originan costos béasicamente relacionados con la capacitacion y la preparacién
de materiales de ensefianza

Para llevar a cabo cualquier intento por mejorar las organizaciones se requiere un
capital, poco o mucho, pero es un recurso indispensable. Desafortunadamente la
situacién econdmica de las empresas mexicanas es poco favorable por un lado, y por
otro, algunos empresarios no estan dispuestos a invertir el poco capital que existe, en
programas como éstos. (Reynoso, 5.,1986)

Informacién compartida

Se refiere a la informacion que se les da a los empleados sobre al desemperio
organizacional, la naturaleza y los desafios del trabajo que etlos realizan, y Ia justificacién
de las decisiones que los afectan.

Ventajas:

Q Mejora las comunicaciones

1 Es una tactica de bajo riesgo

Q Sirve para facilitar Ias relaciones interpersonales
Q Compromete al empleado en un esfuerzo comun

La comunicacién es una de las bases fundamentales para alcanzar el éxitc. A las
personas les agrada y les motiva que se les de retroalimentacién, no séio que se les
hagan saber sus fallas, sino que se les den alternativas, que se les haga participes de los
triunfos logrados por la empresa gracias a su cooperacion. La informacion compartida
parece ser una herramienta genial para lograr lo anterior. Ademas traen como
consecuencia 1a buena integracion dei personal, y forma parte importante en fa
integracién de grupos, facilitando asi {a labor de equipo y trabajo en comdn.
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Desventajas:

Q Resentimiento y falta de leaitad hacia la organizacién
Q0 Falta de Iealtad por parte de los empleados

Conviene mencionar que la informacién compartida es sumamente delicada como
toda relacién humana, ya que si se mal entendiera la idea general, pusden empeorar en
forma drastica las relaciones. Puede ademas darse el caso que la informacion dada a los
empleados, (por ejemplo planes de la empresa o retroalimentacién acerca de su trabajo),
no siempre sean del todo convincentes el trabajador, lo cual estaria causando un
resentimiento para la organizacién, (Vroom, V.,1990)

Equipos laborales auténomos.

Se trata esencialmente de unidades laborales de autogestion, mismas que
participan en la toma de decisiones, fijacién de metas, coordinacién, programas de horario
y resolucién de problemas. Este equipo es capaz de lograr altos niveles de desempedo
porque maximiza las aptitudes de los empleados para contribuir al desarrollo de la
organizacion y alienta a un grado de compromiso.

Ventajas:

Q Favorece la productividad, es capaz de lograr altos niveles de desempefio
2 Se estimuia ei desarrollo de aptitudes y conocimientos en el personal

A través de la delegacion de responsabilidades se obtienen muchisimos beneficios
ya que con elto se logra un desempeiio mas optimo déndole 1a oportunidad al empleado
de sentirse importante.

Cuando un conjunto de personas se redne para la resolucidn de un problema, se
da una especie de presidn de grupo de manera positiva, es decir, todos se ven en la
necesidad de aportar ideas y dar solucién a problemas de la empresa. Con los equipos
laborales se estimula el trabajo en equipo. (Reynoso, S.,1986)

Tiempo flexible.

Sistema mediante el cual los trabajadores determinan dentro de cierto grado de
libertad la hora de liegada al trabajo y de dar por terminada la jornada. Debe trabajar
cierto numero de horas a la semana, pero puede variarlas dentro de ciertos mites.
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Ventajas:

Bisminucion de ausentismo

Disminucion de rotacion

Incremento de la productividad

Reduccidn de gastos por horas extras

Atenuacién de hostilidad hacia la gerencia

La moral y el rendimiento mejoran

Supresién de los retardos

Mayer autonomia y responsabilidades de los empleados

oRoReReRoRolole)

La presién de tiempo es una de las mas grandes problematicas en la actualidad,
esto ha ocasionado, desde malestares fisicos hasta problemas de rendimiento en las
personas. Ef saber que uno es duefio de su propio tiempo en el trabajo provoca un estado
de relajacién y de tranquilidad, lo que muy probablemente lleva como consecuancia un
mejor desempefo,

Desventajas:

Q El tiempo flexible es imposible de aplicar cuando grandes grupos de
trabajadores deben operar independientemente
) Sigue requiriendo el uso de relojes checadores u otro registro de tiempo

Por otro lado, las consecuencias de llevar a cabo un programa de este tipo,
pueden ser contraproducentes, mas aun si son grupos grandes. Hay mucha gente que
mientras no le {leven un control es incapaz de trabajar por responsabilidad propia. De
modo que esto repercutiria en el funcionamiento y produccion de la empresa. (Herrera,
£.,1990)

Semana laboral compacta de cuatro dias.

Consiste en una semana de trabajo de cuatro dias de diez horas en lugar de cinco
de ocho.

Ventajas:
@ Reduce el tiempo extra pagado

Q Los trabajadores se adaptan a las necesidades de la empresa como parte del
programa
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Este programa en un principio parecia muy atractivo sin embargo proporciona
ventajas Gnicamente para e} empresario, teniende un punto de vista inclinado hacia la
productividad.

Desventajas:

2 Alargo plazo puede provocar fatiga en el empleado y dificultad de coordinar el
trabajo con la vida familiar

La excesiva carga de trabajo en poco tiempo provoca un desgaste fisico y
psicolégico en el empleado de manera que no le permite conjuntar la vida laboral con la
personal.

Puesto compartido.

Innovacién que permite a dos personas compartir un solo puesto de tiempo
completo; con una de ellas trabajando en la mafana y la otra en la tarde.

Ventajas:

Q Permite atender las responsabilidades familiares

Q) Reduce la rotacién de puestos

Q Algunos trabajos pueden efectuarse en veinte horas a la semana (Herrera,
E.,1980)

Al contrario del anterior éste seria el empleo que todos quisieran debido a que
permite el desempefio de todas ias facetas humanas, por la posibilidad de reducir tiempo
de trabajo.

Las autoras contemplan come desventaja para este programa la necesidad de
compatibilidad de caracteres tanto personal como profesional que no siempre se puede
da dentro de un mismo puesto.
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Equipos autoadministrados

Son unidades operativas dentro de la estructura de la organizacion, integrados por
secciones funcionales, con quienes a través de un liderazgo interno basado en el
intercambio y apoyo de funciones, planean y organizan sus propios recurscs para
ejecutar, evaiuar, controlar y mejorar los procesos, con el fin de alcanzar los objetivos de
la organizacion en un ambiente de trabajo que propicia la satisfaccién y desarrotlo

personal.

Ventajas;

Q

Q

Los equipos no cuentan con supervisor por lo tanto el sentido de
responsabilidad se agudiza en cada uno de los integrantes del grupo.

La rotacién de turnos se lleva a cabo a partir de equipos completos y no de
personas en lo particular, lo que permite una mayor cohesién al interior de los
mismos, asi como un mas profundo sentimiento de responsabilidad
compartida,

Se fijan objetivos por equipo al inicio de un turno, durante una junta, en la que
se determinan metas deseadas en cuanto a seguridad, calidad y volumen.

La informacion de lo conseguido respecto a estos objetivos es proporcionada
por alguna coordinadora, quien coloca los reportes correspondientes en
pizarrones ubicados a la vista de todos.

Esta informacién es utilizada tanto para conocer la evolucion de los grupos,
asl como también para proporcionar incentivos.

Desventajas :

0

La falta de madurez de algunos grupos se manifiestan en la no-existencia de
una total autonomia con respecto a los superintendentes tanto de produccién
como de mantenimiento, én lo que toca a la solucién de problemas técnicos
Cuando los equipos no se encuentran suficientemente madures, la funcién de
las coordinadoras y entrenador no es percibida, en la realidad cotidiana,
completamente ajena a la funcidn del supervisor en una estructura tradicional
Se percibe un énfasis insuficiente en el control estadistico de todos los
procesos. (Herrera, £.,1990)

La gama de programas de Calidad de Vida Laboral es muy diversa, sélo se han
citado aqui algunos de los mas comunes. Puede suponerse que llevarios a cabo es una
labor dificil, pero a pesar de esto es necesario que se implanten para el mejor
funcionamiento de la industria mexicana. Esto no significaria el éxito total de la empresa
pero si una importante contribucién para su desarrollo.
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En ocasiones se piensa que este tipo de programas sdlo tienen el propbsito de
facilitar |a labor del empresario, y al empleado siempre se le deja ai margen de éstos, pero
como se ha explicado a lo largo de estos capitulos, el objetivo principal de la
participacién del psicologo en la CVL es buscar el bienestar de ambos, estd claro que
todavia hay pocos espacios y que adn existe mucho por hacer, también es cierto que no
se trata de sdlo quejarse sino aprovechar los que se han abierto, buscando el mayor
beneficio para la Calidad de Vida det empleado (Cruz, C. 1995).

3.7 El Psicélogo Industrial en la Calidad de Vida Laboral.

A medida que !a industria acepta cada dia mas la contribucion de la Psicologia, se
consulta con més frecuencia al psicdlogo industrial sobre lo concerniente a los diferentes
aspectos que enfrentan las empresas de hoy. Los primeros psicélogos industriales se
limitaban a estudiar el comportamiento dentro de un marco laboral limitado, actualmente
el campo abarca consultas que dan como resultade el cambio de estructuras
organizacionales.

Se puede observar que el circulo dentro del que se@ mueve el psicdlogo industrial,
ya no es ningin mito, a través del tiempo la Psicologia Industrial ha podido demostrar
que es cientifica y que proporciona aportaciones a la vida moderna.

El crecimiento de la industria ha sido impresionante, ya que en todo el mundo la
gran mayoria de |a poblacién estd empleada en ella. Pero el crecimiento trajo consigo una
automatizacién, la cual no tomé en cuenta al personal, teniendo la errénea idea que con
cumplir con pagar un salario y gue trabaje la jomada establecida era todo lo que el
empresario podia hacer. Fue entonces cuando salté a la vista de que no se contaba con
las caracteristicas necesarias para que el personal se sintiera en un buen ambiente de
trabajo; es decir no existia CVL, y alli se hacia patente que existia una brecha muy granda
entre el desarrollo y el personal, y sobre todo que no estan peleados uno del otro.

Cabe hacer notar que la Calidad de Vida no es una moda de la que todos hablan
para producir mas, sino mas bien es una filosofia que se ha venido gestando ante las
necesidades cada vez mayores de los empleados en todos sus niveles; ahora se vuelve
sumamente importante volver la vista hacia factores psicolégicos (fatiga, estrés,
motivacidn, liderazgo, por citar algunos). En fa actualidad se trata de olvidarmos un poco
de las efiquetas y protocolos sdlo importa sentirse bien, que las tareas cotidianas no sean
elaboradas por obligacién sino por conviceidn y con gusto; ademas de lograr que todo
esto traspase los muros de la industria para convertirse en parte de nuestra vida
cotidiana.
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Las técnicas de relaciones humanas han ido adquiriendo mayor importancia a
medida que los lideres de la industria se dan cuenta que la motivacion, el liderazgo y otros
factores psicolégicos ejercen influencia sobre el rendimiento laboral. Los psicélogos
modernos examinan la estructura o atmésfera de diversos tipos de empresas, sus
patrones y estilos de comunicacién, asi come las estructuras sociales de caracter formal e
informal que producen; todo ello lo hacen a fin de investigar el efecto que tienen estos
factores en el comportamiento del empleado. (Schuttz, D.,1989).

El psicélogo industrial es el que se ocupa del comportamiento en la industria. Su
interés principal es crear circunstancias optimas para la utilizacién de los recursos
humanos. Se encarga entonces de los problemas complejos de la productividad humana y
de la ejecucién del trabajo, del aprendizaje y de la adquisicién de destrezas, de la
motivacion y de los efectos de diferentes incentivos y circunstancias ambientales en la
utilizacién de capacidades humanas, de la seguridad fisica, y de la salud mental, de la
interaccién entre necesidades y objetivos de |a industria y a su vez las necesidadas de los
empieados. (Parra, 0.,1993).

Dentro de la Psicologia, el 4rea industrial ejerce un enomme influjo sobre la
Calidad de Vida modema. En nuestros estilos de vida se advierten sus repercusiones sin
importar donde residamos o trabajemos, ni la posicidn social que ocupemos. Todos estos
elementos a su vez, representan una carga psiquica para el trabajador que deriva en una
serie de efectos tanto positivos como negativos; dentro de los positivas se encuentra el
aprendizaje, la adaptacion y la habituacion, por parte del trabajador a su actividad. Como
efectos negativos se encuentran la fatiga, la monotonia, el hastio psiquico y el estrés, los
cuales son estados psicologicos que se presentan en el trabajador.

Las principales tareas del Psicologo industrial en los SCVL. se distribuyen en dos
rubres, El primera, es al mejoramiento de las condiciones laborales exteriores, donde se
consideran:

a) La distribucion 6ptima de las funciones entre e! hambre y la maqguina en el sistema
hombre-maquina.

b} Conformacion de los medios de trabajo.

c) Optimizacion de los procedimientos laborales y de fa organizacién del trabajo.

d) Mejoramiento del ambiente fisico.

@) Contribucidn a la medicién y evaluacién del trabajo.

El segundo rubro abarca el mejoramiento de las condiciones laborales interiores
(analisis y desarrolio del rendimiento), pretendiendo asf, la optimizacién de la formacién
profesional, obtener un rendimiento individual y dar una contribucién del desarrollo de la
motivacion.
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Algunos ejemplos de la que ha aportado el psicologo dentro de los procedimientos
laborales son:

1. Desarrollar instrucciones laborales, que se basan en principios de psicologia
del aprendizaje.

2. Ayudar a convertir procesos mas abstractos en mas concretos para el trabajo.

3. Descomponer adecuadamente las tareas para facilitar su ejecucién efectiva.
(Palaviani, E.,1990)

4. Las categorias mas estudiadas por la Psicologia y relacionadas con la Calidad
de Vida Laboral son:

——» Exterioras que son entendidos como el
ambiente, relaciones humanas, l2 organizacion
del trabajo, etc.

RENDIMIENTO
Interiores que estan representadas por las
condiciones fisicas y psiquicas que el

————— trabajador emplea para cumplir las exigencias
de una determinada tarea.

Exigencias de latarea ——p Tienen como indicadores la ejecucién, el
esfuerzo y la demanda del trabajo

La transicién en nuestro pais esta experimentando actuatmente es un reto debido a la
necesidad de cambiar, en primer lugar, comportamiento, actitudes y perspectivas,
enseguida, tener que aceptar nuevas practicas y técnicas administrativas, en otras
palabras, tener otras formas de hacer las cosas. (Davis y Newstrow, 1968)

La experiencia ha demostrado claramente que, no se puede imponer con éxito
nuevas técnicas administrativas sobre valores culturales tradicionales. Existe un paso
adicional: primero debe haber un cambio en las costumbres y los habitos tradicionales.
Estos se modifican o sustituyen con nuevos habitos orientados hacia un desarrollo total
del potencial de los recursos humanos.
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Toda esta labor recae en un psicologe dedicado a la industria, ya que el proceso
de transformacién requiers una buena planeacidn de capacitacién (reaprendizaje), en
donde se pueda implementar la idea generalizada del cambio, este orientado hacia la
perspectiva de modernizacidn y una mejor CVL; sin embargo puede surgir la resistencia a
este tipo de cambio que son los comportamientos del empleado tendientes a desacreditar,
retardar o impedir la realizacién de un cambio de trabajo. Las razones pueden ser miedo
a lo desconocido, falta de informacian, factores histéricos, beneficios no percibidos. La
percepcion dei cambio puede ser real o imaginaria; cualquiera que sea su naturaleza, los
empleados tratardn de protegerse contra {0s efectos del cambio. En nuestra cultura se
tiene bien aprendido que el poder lo ejerce un solo hombre y que este poder se usa en la
mayoria de los casos para el beneficio de quien lo ejerce, se sigue creyende en la
autoridad paternalista. Carlos Fuentes menciona en uno de sus libros “Nacieron para
callar y obedecer y no para discutir y opinar”. Esto nos da una idea del peso tan grande
que cae sobre los hombros de los mexicanos y que durante siglos se ha cargado.

Entre las actividades especificas que realiza el psicdlogo en e SCVL son la
planeacién de recursos humanos, planeacion de carreras, desaroilo y capacitacion,
sistema de reconocimiento individual y grupal, fortalecer valores y principios, ganar la
confianza de! personal, acceso a informacién, fomentar la comunicacién, colaboracién y
cooperacion, establecer objetivos, formar una cultura organizacional, crear un clima de
trabajo éptimo. Tiene un papel imporstante como formador, logrando la motivacién y
satisfaccidn de los empleados, creando entusiasmo y diversién en el lugar de trabajo.

El camino gue recorrer es todavia arduo y dificil en donde se pueda aprender que
tener confianza se contemple como aceptar riesgos, y lograr salir airosos, es aprender
que se puede lograr.
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CAPITULO IV
FUNDAMECA .

4.1 ;Qué es FUNDAMECA?

A lo largo de los Ultimos seis afios, México ha experimentado una de las mas
profundas transformaciones, producto de su apertura econémica y comercial, las que se
consclida gracias a los varios Tratados de Libre Comercio que ha suscrito.

En este entomo de la alta competencia, la Calidad Total ha pasado a ser un
componente vital en la estrategia de toda clase de organizaciones. La acelerada apertura
comaercial de nuestro pais esta obligando al empresario mexicano a descubrir modelos y
esquemas para enfrentarse mejor a las nuevas realidades. También en el gobierno
federal y en otros ambitos se empieza a dar cambios trascendentales que tendran plena
repercusion el proximo siglo.

En 1987 nace la Fundacion Mexicana para la Calidad Total como una respuesta
de la sociedad civil al cambiante entorno del pais para promover la cultura de Calidad
Total en México. Constituida como un organiamo de la sociedad civil, autbnomo, no
lucrativo, al servicio de todos los sectores, cuya misién es: Impulsar y promover una
cultura de calidad total en México, adecuada a nuestro entorno, y asi contribuir al
desarrollo nacional. La fundacién se integra por un grupo de directivos de todos los
sectores (privado, plblico, académico y sindical).

La catidad Total debe convertirse en uno de los valores prioritarios de todos los
mexicanos, ya que un pais que produce con calidad y que ofrece Calidad de Vida a sus
habitantes es un pais desarrollado. Esto no implica necesariamente de nuevas
inversiones o de avanzadas tecnologias, sino de la integracién armdnica de las cadenas
productivas en todas las ramas industriales, comerciales y de servicios.

La Fundacion Mexicana para la Calidad Total, es una organizacién no lucrativa, al
servicio de todos los sectores de la sociedad mexicana, auténoma e independiente de
cualguier grupo politico, religioso, empresarial o ideolégico.
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Sus principios de accién son:

Enfoque:

Estratégico y a lo largo plazo

Cientifico

Multidisciplinario

Ecléctico

Sociotécnico
Innovacién como forma de vida
Proteccién y mejoramiento de los ecosistemas
Respeto a las diversas culturas organizacionales
Apertura internacional
Sencillez y ligereza de estructura

Austeridad

Ademas, considera que en un enfoque de Calidad Total, son valores esenciales la
autocritica, la precision, la honestidad intelectual y moral, el liderazgo por el ejemplo, ia
congruencia, la equidad, el autocontrol y, sobre todo, el incorporar la voz del cliente ¢
usuario a todo el ser y quehacer organizacional.
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4.2 Historia de la fundacion.

1987

La gaceta cambio organizacional, en su gjemplar del 15 de junio de 1987,
propane la idea de crear un “Centro mexicano de calidad y productividad” en
nuestra nacién. Mas de ciento cincuenta personas de mas de ochenta
organizaciones responden con entusiasmo a esta idea.

Se concluye el disefio estratégico inicial del proceso de lo que seria
posteriormente la Fundacién y se procede a la incorporacién paulatina del
grupo de asociados fundadores.

1988

La Fundacion Mexicana para la Calidad Total queda legalmente constituida
como Asociacion Civil. Su estructura la conforman un Consejo Directivo y un
Consejo Administrativo.

1989

Después de un intenso y positivo dialogo con SECOFI, la Fundacién propone
un profundo redisefio det esquema anterior del Premio Nacional de Calidad
(PNC). El presidente de Ia repubtica firma el decreto para la seleccion de los
ganadores, el otorgamiento y el uso del PNC.

1990

SECOFI publica la primera convocatoria de! PNC.

La Fundacion organiza el Segundo Congreso Internacional de Calidad Total,
que sirve como marco para otorgar, por primera vez, el Premio Nacional de
Calidad.

1991

SECOF! publica ta segunda convocatoria para el PNC.
La Fundacién selecciona y entrena al segundo grupo de evaluadores

1992

SECOF! convoca la tercer convocatoria del PNC.

La Fundacion organiza el cuarto Congreso internacional de Calidad Total, qus
sirve como marco para otorgar &l PNC. Después de una serie de reuniones de
revision y analisis, se publica la version revisada 1993-1995 del modelo de
mejora continua del PNC.
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4.3 Mision del organismo.

La Fundacién Mexicana para la Calidad Totai, esta enfocada a proporcionar a los
lideres de opinion del pais, conceptos y estrategias para lograr un genuino cambio
cultural en México.

Es de suma importancia que los directores generales consideren como parte
fundamental de su quehacer lo siguiente:

¥ El liderazgo visionario y consistente con los valores de calidad.

¥ Desarrollar sinergia grupal a 16 largo y ancho de toda la estructura organizacional,
asi como redisefiarla de forma mas ligera y menos burocrética, para que todo el
personal tenga la capacidad de servir mejor a su clientela,

¥ Atender problemas / causa, no problemas / efecto, por medio del andlisis de los

mas importante y con las aportaciones creativas e inteligentes de todos.

Administrar siempre por datos y por informacién

Sobre todo considerar la Calidad Total como una filosofia de vida orientada a dar

un mejor servicio a la sociedad.

€ €

Para cumplir su misién o proposito fundamental, la Fundacién participa con la
Secretarfa de Comercio y Fomento Industrial (SECOFI), en el proceso de evaluacion,
administracion y difusion del Premio Nacional de Calidad. Ademas realiza las siguientes
actividades:

Promocion masiva del modelo mexicano de Calidad Total
Investigacion

Consuttoria / educacion

Difusién

Centro de documentacion

Conferencias

Red nacional de centro locales / regionales de calidad
Red internacional

eEEEE€EEE

Promocion masiva del modelo mexicano de Calidad Total: se trata de apoya
principalmente a empresas medianas, asi como a organismos del sector piblico y
sindicatos interesados en avanzar en su proceso de desarrollar internamente una cultura
de calidad.
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Investigacion: se realiza de manera permanente y sistematica diversas
investigaciones cuantitativas y cualitativas en materia de Calidad, productividad y Calidad
de Vida del Trabajo, de acuerdo con las necesidades que sus miembros exprese o lo que
sugieran las tandencias socicecondmicas.

Consultoria / educacidn: Se realizan procesos de consuitoria de caracter
estratégico en empresas asociadas. Se organizan eventos educativos para propiciar el
desarrollo y crecimiento de i{a sociedad mexicana en lo que se refiere a Calidad,
praductividad y Calidad de Vida en el Trabajo; a su vez proporciona informacién originada
en el pais o en el extranjero, sobre teorias y practicas de procescs de cambic que hagan
el trabajo mas productivo, creativo e inteligente.

Difusién: Se realiza a través de tres diferentes articulos que son: Calidad Total /
cascs, Calidad Total / monografias y Calidad Total / perspectivas.

Centro de documentacién: se da por medio de la biblioc-hemero-videoteca
especializada en temas de Calidad Total y préximamente este centro de documentacién
se reforzara con una base electronica de datos para facilitar la consulta.

Conferencias: La fundacién participa en foros nacionales e internacionales
dictando conferencias relacionadas con la difusin del modelo del PNC y con la
promocién de una cultura de Calidad Total.

Red calidad México: Se constituye por un grupo de 19 centros de calidad no
lucrativos, orientados a la investigacion y a la difusion de una cultura de Calidad, que ya
existen en distintas ciudades del territorio nacional.

Red intemacional: Asociacién compuesta por mas de 50 instituciones no lucrativas,
ubicadas en el continente americano, orientadas a investigar y promover la Calidad, la
productividad y fa Calidad de Vida en el Trabajo.



FUNDAMECA 51

4.4 Premio Nacional de Calidad Total.

El 30 de noviembre de 1989 se redisefid el premio Nacional de Calidad siendo el
propio presidente de la repiblica firmé el decreto que avalaba el nuevo premio.

El premio responde a las exigencias actuales que plantea la apertura comercial en
una economia en la que la competencia es cada dia mas acentuada. Asi, se convierte en
uno de los principales instrumentos para promover una cultura de Catidad Total en México
¥y por consiguiente en una de las actividades prioritarias de la Fundacién.

Para la Fundacién no existe ninguna actividad mas estratégica que asegurar que
tado lo refacionado con el Premio Nacional de Calidad sea de calidad. De aqui el vigilar
gue tedas las actividades del proceso técnico se realicen de acuerdo a normas éticas
estrictas y conforme a los lineamientos de calidad mas exigentes.

Esta nueva herramienta sirve como instrumento de apoyo, diagnéstico y
planeacién para todas las organizaciones del pais, no sélo para las concursantes, y
permite que en México se unifique el criterio y lenguaje para avanzar mas rapido a la
Calidad total.

Objetivos: (Segun el Decreto Presidencial).

“Fomentar y estimular el establecimiento de procesos de Calidad total en las
unidades productivas de bienes o servicios en el pais”.

“Promover una mayor productividad en las diversas actividades econémicas, al
incrementar la eficiencia de los procesos productivos y la calidad de los productos, desde
un enfoque de fomento y no de regulacién.

“Fomentar las exportaciones de los productos, bienes y servicios nacionales, con
base en una mejor calidad, y asi tener un mayor nivel de competitividad y de prestigio en
los mercados internacionales”.
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Procedimiento.

El Premio Nacional de Calidad reconoce la Calidad Total de las organizaciones,
bajo las siguientes categorias: Empresas Industriales Grandes, Empresas Industriales
Medianas o Pequefias, Empresas Comercial Grandes, Empresas Comercigles Medianas
o Pequefias, Empresas de Servicio Grandes, Empresas de Servicios Medianas o
Pequefias.

Los parametros con los que se clasifica el tamafio de las empresas son:

No. de empleados Ventas netas anuales
Pequefia 15a 100 Mencres a $15,000,000.
Mediana 101 a 250 $15,000,001 a $34,000,000.
Grande Mas de 250 Superiores a $34,000,001

Actualments, se entregan hasta 10 reconocimientos y no mas de dos por cada una
de las categorias mencionadas con anterioridad (pueden quedar desiertas algunas
categorias).

Proceso de evaluacion.
Primera fase:
SECOF| expide una convocatoria, la cual se publica en enero de cada afo en

diversos medios de difusion impresos y en el Diario Oficial de la federacion.

Se integra un grupo de trabajo (compuesto por el director General de normas y el
de desarrallo Tecnoldgico de SECOFI y por dos representantes de la Fundacion Mexicana
para la Calidad total), para evaluar fa documentacién que presentan los participantes en
los términos prescritos por la Convocatoria.

Se integran un grupo de evaluadores quienes determinan a los semifinatistas
preseleccionados como posibles merecedores del premio.
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Segunda fase:

Un grupo independiente de evaluadares, debidamente seleccionado por un Comité
compuesto por dos representantes de SECOFI, dos miembros de la Fundacidon y un
evaluador de! afio anterior, recibe un curso intensivo de capacitacién, para manejar el
instrumento de evaluacion del PNC, impartido por especialistas de la Fundacién.

Cuando menos tres evaluadores, en forma independiente, y bajo un procedimiento
estrictamente confidencial, realizan ef analisis de los procesos de calidad total. De ésta,
se selecciona a un grupo reducido con mayores posibilidades y se les visita para verificar
y ia informacion presentada. La Fundacion supervisa ia calidad de este proceso.

Tercera fase:

La seleccion definitiva de las empresas que recibirian el PNC se hace a través de
un Comité, integrado por:

v

El Secretario de Comercio y Fomento Industrial, quien lo preside.

El Subsecretario de Industria & inversion extranjera.

Director General de Normas.

Director general de Desarrollo Tecnolégico.

Director General de Instituto Nacional del Consumidor,

Director General de Laboratorios Nacionales de Fomento Industriai.
Director General del Centro Nacional de Metrologia.

Un representante de la confederacion de Cadmaras |ndustriaies de los Estados
Unidos Mexicanos.

Un representante de la Camara Nacional de la Industria de la Transformacion.

Un representante de la Fundacion Mexicana para la Calidad Total, A.C.
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El Premio Nacional de Calidad se rige por ocho diferentes criterios, entre los
cuales se encuentra la Calidad de Vida en el trabajo, el cual s de sumo interés
para la presente investigacién; sin embargo hablaremos un poco de cada uno de

estos,

1.

Valor superior al cliente.- Este criteric examina la efectividad de los
sistemas de ia organizacion para conocer, anticipar, satisfacer y
exceder los requerimientos y expectativas de los clientes y usuarios
finales, antes, durante y después de la entrega de los productos y
servicics. También incluye Ja manera como la organizacion fortalece las
relaciones con los clientes y usuarios finales, y cémo evalia la
satisfaccion y lealtad de sus clientes,

Liderazgo.- Este criterio examina el papel y la participacidén directa de
la Alta Direccién como ‘lider”, dirigente o responsable principal del
proceso de mejora continua en la organizacién, asl como la forma en
que disefia, inspira, implanta y evalia la cultura deseada.

Desarrcllo del personal.- En este criterio se analizan los sistemas y
practicas con que cuenta la organizacion para identificar, estimular y
optimizar la participacién y el potencial del personal para establecer y
mantener un ambiente de colaboracién, crecimiento, y realizacién
personal y profesional.

Teniendo come beneficios el incremento de las facultades de! personal para la

toma de decisiones, promoviendo su responsabilidad y autocontrol, contribuciones
efectivas del personal para mejorar procesos de trabajo, dando mayor satisfaccion a los
clientes e incrementado su productividad y contar con el personal altamente capacitado,
participativo y comprometido con el proceso de calidad.

Los subcriterios del cual se compone son:

¥ Sistemas de Trabajo de Alto Desempefio: Este subcriterio examina como la

organizacion disefia sus puestos, sistemas de trabajo, esquemas de
compensacion y reconocimiento a fin de propiciar un alto desempefio.

Educacién y desarrollo: Examina los sistemas de educacién y capacitacién

para desarrollar los conocimientos, habilidades y actitudes que contribuyan
a la mejora en ef desempefio del personal.

Calldad de vida: examina los sistemas que utiliza la organizacién para

promover la salud bienestar, satisfaccién y motivacién del personal, asi
como un ambiente de trabajo sano y seguro.
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La Calidad de Vida se ve directamente afectada por las condiciones de trabajo,
educacién, capacitacion y desarrollo, para que el personal encuentre un mayor sentido en
el trabajo, oportunidades de desarrollo y realizacién de si mismo.

La evaluacién de la satisfaccion del personal puede ser incluir tdpicos como: liderazgo,
administracion, oportunidades de desarrollo, capacitacién, ambiente de trabajo,
cooperacibn y ftrabajo en equipo, comunicacién, seguridad, compensacién y
reconocimiento, recursos para el desempedio de su funcidn, entre otros.

Los servicios y apoyos para el desarollo social del personal pueden considerar
guarderias, deportes, actividades sociales y culturales, transporte, alimentacion en
horarios de trabajo, actividades, adecuacion de areas para discapacitados y preparacion
para el retiro.

La madurez de los sistemas que una organizacién utiliza para elevar la calidad de vida
de su personal, de acuerdo con la definicibn que se hace en este subcriterio, favorece el
desempefio del personal en todos los niveles y procesos de la organizacién.

4.-Conocimiento organizacional.-Este criterioc examina la forma en que se
administra y protege el conocimiento, y la manera comao se disedan los sistemas de
informacidn y retroalimentacion, para crear valor superior para los clientes.

5 - Planeacién.- Este criterio examina los sistemas para lograr el liderazgo de la
organizacion y mantener o incrementar su competitividad, asi como la forma en que se
definen sus objetivos estralégicos, se despliegan en la operacion diaria, y se da
seguimiento al desempefio organizacional.

6.-Cadenas de valor.- Examina los elementos fundamentales de |la administracién
de procesos, la conformacion de cadenas internas y su enlace estratégico con
proveedores, asl como la forma en que éstas aseguran que los clientes / usuarios reciban
valor de forma consistente.

7.- Impacto en la Sociedad.- Este criterio presta atencion a la forma en ta que Ia
organizacién realiza esfuerzos para crear un clima de ética organizacional y social, y
mejorar de manera continua su entorno fisico, social 0 econdmico.

8.- Valor ¢reado: Resultados.- Analiza las interrelaciones entre los indicadores
clave de negocio y la madurez en calidad de los procesos y sistemas. Examina los
resultados desde la perspectiva interna y externa de la organizacién, cémo contribuyen al
crecimiento y la permanencia en el mercado, asi como el impacto generado en la
comunidad y el medio ambiente.
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MODELO DE MEJORA CONTINUA
CRITERIOS DE PUNTUACION PARA LA

EVALUACION FINAL.

CATEGORIAS Y TEMAS ESPECIFICOS
Valor Superior al Cliente
Conocimiento Profundo de Mercados y Clientes
Relacién integral con el cliente
Medicién Del Valor Creado

Liderazgo
Liderazgo Mediante el Ejemplo
Cultura Organizacional

Desarrolio dei Personal

Sistemnas de Trabajo

Educacién Capacitacién y Desarmollo
Calidad de Vida

Conocimiento Organizacional
Comunicacion
Capital Intelectual

Planeacién
Planeacidn Estratégica
Planeacidn Operativa

Cadenas de Valor

Desarrollo de Productos, Servicios y Procesos Clave
Administracion Y Mejora de Procesos

Proveedores

Impacto an la Sociedad

Proteccion Y Recuperacion de los Ecosistemas
Desarrollo de la Cornunidad

PUNTAJE TOTAL PARA PROCESOS

Valor creado: Resultados

Valor Creado para la Organizacién y los Accionistas
Valor Creado para los Clientes, mercados y la sociedad
Valor Creado por la cultura de calidad

PUNTAJE TOTAL

PUNTAJE
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JUSTIFICACION

El interés de la presente investigacion surge a partir de la idea de que existe
un gran abismo entre el factor humano y la Calidad; de pronto las empresas
pareciesen que son dos mundos totalmente aislados y sin nada que ver uno con
otro; sin embargo hay que considerar que para que exista, 0 para que se pueda
dar la Calidad con todo con lo que esta palabra conlieva debe abordarse desde
todos los puntos para que subsista. La mayoria de las veces asociamos esta
palabra con el grado de perfeccién de un producto o servicio. Si bien esto es
cierto, el alcance de este concepto debe ir mas alla, nos referimos al sentido méas
amplio de la Calidad y asi, ademas de productor y servicios, esta debe darse en
toda actividad, en toda relacién humana referente a la empresa hasta lograr la
excelencia. ;Pero como lograna cuando los recursos humanos, estan siendo
tomados como una maquina mas, dentro del sistema?. Es aqui donde e! Psicélogo
Industrial debe tomar parte, es entonces donde su labor se vuelve importante para
poder lograr ese ambiente de trabajo propicio; el cual permita al trabajador
oportunidades de crecimiento, le dote de un sentimiento de realizacion y bienestar;
considerando que es en este dmbito donde pasa ia mayor parte de su existencia;
es por ello que el Psicdiogo Industrial como profesional de !a conducta debe hacer
palpable su presencia; ya que es fundamental para los SCVL, por su formacion
académica, su frato con la gente (ya sea grupal o individualmente) y su poder de
comunicacion entre muchos otros aspectos.
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METODOLOGIA

OBJETIVOS

¥ Determinar el papei del Psicologo Industrial en los pracesos de calidad de vida laboral
dentro de empresas de la zona metropolitana de ta ciudad de México.

Objetivos especificos:

¥ Describir las ventajas que ofrece el Psicélogo Industrial como parte del equipo
encargado del Sistema de Calidad de Vida Laboral.
¥ Comparar lo planteado en el marco tedrico y lo aplicado en |a realidad.

HIPOTESIS

El Psicdlogo Industrial no forma parte del equipo estratégico de los SCVL.

POBLACION

Participaron cinco empresas Lideres ganadoras del Premio Nacional de
Caiidad (PNC) durante el periodo 1990-1999, ubicadas en el 4rea metropolitana, bajo los
lineamientos que tiene la convocatoria del mismo, siguiendo asi con sus parametros para
segmentar la poblacién. ( Giro, industrial, servicios, comercial y gobiemo. Tamafio
pequefia mediana y grande,

MATERIALES E INSTRUMENTOS

Se utilizo lapices y hojas en una encuesta de opinién disefada especificamente
para esta investigacion, la cual consta de 16 preguntas abiertas, las cuales estan
segmentadadas por ejes tematicos { ver anexo):

Disefto del Sisterna CVL
Practicas y herramientas de CVL
a. Organizacion para el trabajo
Psicologia Industrial
Evaluacién

rW M=
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PROCEDIMIENTO

inicialmente se determind contactar con una institucion experta en la
materia y con el prestigio necesario para poder respaldar una investigacién de esta
naturaleza y asi poder incursionar en las empresas que ya contaran con un SCVL.

En esta busqueda se recurrid a diferentes instituciones siendo la Fundacién
Mexicana para la Calidad Total {(FUNDAMECA), la que contaba con las caracteristicas
necesarias y el interés de apoyar la investigacion, esto lo ileva a cabo contribuyendo con
sus empresas ganadoras del PNC, asi como sus criterios ya establecidos para la
obtencién de dicho premio.

La investigacién se llevo a cabo a través de entrevistas personales con sl
responsable del sistema de calidad en cada empresa.

Se disefo la encuesta de opinién debido a las caracteristicas de la muestra el
instrumento no fue piloteado, ya que Unicamente se contaba con esas empresas
ganadoras al momento de realizar esta investigacion. Sin embrago fue revisado
detalladamente por los experios en la materia (Calidad de Vida Laboral) dedicado a ia
evaluacidn y practica de la misma. Realizado esto se contacto con las empresas
ganadoras solicitando su colaboracién para responder el cuestionario que reflejaria la
situacién de la CVL en las empresas lideres en México.

DISENO EXPERIMENTAL

La investigacitn realizada se ubica dentro de las no experimentales. El disefio fue
de tipo transseccional descriptivo en su modalidad de encuesta de opinion.

ANALISIS DE RESULTADOS

Se realizé un andlisis cualitativo para la descripcion del papel del Psicélogo
dentro de los Procesos de Calidad de Vida Labora.
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RESULTADOS.

La informacidn que a continuacidn se presentara fue obtenida a través de la
Encuesta de opinién (ver anexo), en la cual las respuestas de las empresas fueron
homogéneas, aplicindose con las caracteristicas y necesidades especificas de cada una
de ellas, sin embargo conceptualmente parten de la misma raiz y convergen en los
mismos puntos.

Dicha informacion se desplegéd respetando los ejes tematicos incluidos en el
disefio del instrumento.

1. DISENO DEL SISTEMA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL (SCVL)

Las empresas sometidas a esta investigacién consideran la Calidad de Vida
Laboral como todas aquellas oportunidades de mejora, partiendo de la definicion de sus
misiones y valores, ejerciendo proyectos de mejora para satisfaccién del personal y asi
lograr su bienestar integral.

Este concepto de vida lo promueven mediante la identificacién de oportunidades
de mejora, generando e implantando diversos programas tales como la induccién,
comunicacién, capacitacién, de salud, comunitarios; todos ellos involucrando multiples
actividades de trabajo.

Se encontré que dichos programas no fueron disefiados de manera global, sino se
van elaborando para satisfacer las necesidades propias de cada empresa, sin embargo,
todos ellos encaminados hacia el mismo objetivo: bienestar integral, para logrario se
requiere de enfrentar un cambio tante cultural como organizacional debido a la alta
resistencia al cambio por parte de los empleados, asi mismo, pudo observarse que para el
disefto de su SCVL participaron altos directivos de dichas empresas, con una pluralidad
de perfiles académicos, sobresaliendo en un 60% Lic. En Administracién de Empresas.
(LAE); 20% Lic. En Psicologia, y 20% Lic. En Derecho.
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‘[ PERFILES PROFESIONALES

20%

- BLic. Administracion BLic. Psicologia
_DLic. Derecho

Fig, 1

Il PRACTICAS Y HERRAMIENTAS DE LOS SCVL.

Para llevar a cabo la implantacion del SCVL. |, las empresas estudiadas siguen un

proceso que consiste en:

|

Evaluacion

seguir retroalimentandose.

i

Aqui se recopilaron los resultados de la ejecucion del
proyecto, la deteccidn de las dreas por mejorar para

Se refiere a la difusion y ejecucién operativa del plan a

Implantacidn seguir, realizando el trabajo en equipo necesario de las

areas involucradas, para lograr el objstivo,

i

De acuerdo con los resultados obtenidos, se procede a

Planeacion disefiar el proyecto a ejecutar, delineando la participacién
de ias areas involucradas.

ﬂ Es la aplicacién de diferentes técnicas de sondeo que

Diagnéstico indiquen el panorama actual de la organizacién para

poder echar andar un proyecto, ejemplo:

organizacional, recorridos de calidad, entre otros.

!

clima
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Este a su vez se mejora generando espacios a través de las 4reas de oportunidad
y comparacién referencial interna, es decir, las emprasas se comparan con sus propias
metas ¥ a su vez con las de su mismo grupo. (Cabe aclarar que toda la muestra
pertenece a grandes grupos empresariales)

Al implantar un SCVL se obtienen como eventos importantes, la disminucién de
rotacidn de personal y ausentismo, los empleados pasan del sélo acto de operacion a la
preparacion, se logra una concientizacion de salud, se involucra a la aita gerencia y
finalmente se alcanza un trabajo con filosofia de alta catidad.

A) ORGANIZACION PARA EL TRABAJO.

Las empresas han adoptade un esquema de trabajo conocido como
Administracidn por Calidad. Ademds estas organizaciones operan en su esquema de
trabajo con equipos de alte desemperio ios cuales funcionan multidisciplinariamente como
administradores, psicologos, ingenieros predominando las dreas industriales y mecanicos,
y se forman de acuerdo a las necesidades de la empresa, con el fin de optimizar
resultados.

Siendo la comunicacién otro factor importante para el SCVL. de estas empresas,
se encontré que esta se lleva a cabo de forma directa (persona a persona), red interna
(teléfono, internet), asi como publicaciones internas.

En este rubro se encontraron dos aspectos importantes que sa reiacionan entre si:
dias laborales y horarios de trabsjo, de los cuales existen dos vertientes, la del personal
administrativo y operario; para el primer grupo la jornada laboral consiste en 5 dias
laborales, de lunes a viernes con un horario de 9:00 a.m. a 6:00 p.m., mientras para &
personal operario la jornada consiste en 6 dias laborales, de lunes a sabado con un
horario variable, debido a que existen 3 tumos diferentes, de 6:00 a.m. a 2:00 p.m., de
2:00 p.m. a 10:00 p.m. y de 10:00 p.m. a 6:00 a.m.

B) PSICOLOGIA INDUSTRIAL

En este apartado, los aspectos centrales fueron conocer de que manera existe la
participacion del psicologo industrial en el Sistema de Calidad de Vida Laboral, ast como
la oportunidad de mejora en la formacion profesional.
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Se pudo constatar que la participacién del psicdlogo es escasa y aunque no
siempre participa como miembro activo, se reconoce la participacién de éste como
estructura del sistema; apoyando el cambio cultural y organizacional, programas de
sensibilizacién, educacién, adaptacién al cambio, creando sentido de pertenencia,
realizando planes y acciones dentrc del sistema y en algunos casos apoyo con el
sindicato.

Los conocimientos o habilidades que los empresarios mencionaron que podrian
enriquecer la formacién profesional de psicélogo industrial fueron: una gama mas amplia
de conocimientos administrativos, mayor flexibilidad ecléctica, faita de difusion de campo
de accion y a su vez erradicar la imagen de! psicéloge unicamente como terapeuta.

Il. EVALUACION DE LOS SCVL. Y RELACION CON LA ESTRATEGIA DE
NEGOCIOS.

Se identificod que los indicadores que miden el avance y logro de la implantacién de
la CVL. son: la participacion del personal, el indice de satisfaccién de empleados,
aumento de clientes, la disminucién de fa rotacidn de personal, asi como el Indice de
accidentes. Evaluandose los resultados y tendencias de cada uno de los aspectos
considerados, a través de encuestas, estos resuitados se comparan entre su grupo
empresarial

Estas empresas demostraron que el SCVL apoya la estrategia de negocios a
través de las operaciones rentables, aumento en la eficiencia y en el refiejo de utilidades.
Para ellas resuita necesario evaluar la relacin costo-beneficio de las actividades
desarrolladas a favor de la CVL., y lo hacen por medio de andlisis financieros, resultados
motivacionales del personai, resultados del proceso y finalmente valor econdmico
agregado. (rentabilidad)
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CONCLUSIONES

Esta investigacién surge bajo la inquietud de explorar qué tanto la psicologia
industrial esta inmersa en ios avances que estadn sucediendo en el terreno de factor
humano dentro de la cafidad, es por ello que nuestro planteamiento se remite a la
PARTICIPACION DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL EN EL SISTEMA DE CALIDAD DE
VIDA LABORAL, que desde el punto de vista teérico es una actividad que el perfil del
psicélogo cubriia perfectamente, sin embargo la realidad nos muestra aspectos
diferentes y muy interesantes.

Partiendo de [a historia de la psicologia encontramos que milenios le costo
consolidarse como una ciencia activa gue tiene una participacién importante dentro de
una saciedad, debido a la injerencia que tiene en cada uno de los ambitos de la vida
cotidiana del ser humano, puede estar involucrada bien en el procese educativo vigilando
tanto al educador como al educando, asi como también el estudio de la relacién de un
individuo con un grupo, como se convierte en un miembro funcional ¢ disfuncional de la
sociedad, involucrado también el conocimiento de la conducta humana, en el trabajo y tal
vez la mas identificada de las funciones en los que puede estar inmersa la psicologia: “El
comportamiento del individuo.”

Si recordamos un poco de la literatura expuesta en los primeros capitulos de esta
investigacion sabremos que son realmente poco los paises que se han dado a la tarea
realizar invesligaciones sobre psicologia industrial, evidentemente estos paises
corresponden al grupo de paises desarrollados, llamese Francia, Rusia, Alemania,
Inglaterra y desde luego Japédn, en los cuales la calidad de vida ha sido producto de
muchas investigaciones debido a la importancia que ha adquirido dia con dia, ya que se
trata de un programa que beneficia a los trabajadores dentro y fuera de la empresa,
porque proporciona excelentes condiciones de trabajo, actividades variadas, ingresos
adecuados y la oportunidad para desarrollar las aptitudes individuales. Para desfortuna de
nosotros, México no ha podido contarse dentro de esta lista y fa verdad es que la empresa
en México apenas esta despertando su interés por aquellos factores que competen al lado
humano en el trabajo, prueba de elios es que son contadas las empresas que no hacen
mucho tiempo han adoptado sistemas de Calidad de Vida, con ello podiamos imaginar
gue si la empresa, como grupo grande no ha lograde adquirir formas de visualizar el
trabajo tanto para bensficio de ella, como de sus empleados implantando programas de
inversion como los Sistemas de Calidad de Vida Laboral (SCVL), la posibilidad para los
psicologos como grupo minoritario se reduce al ser pocas las oportunidades de
incursionar en estas tareas.
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Pero; 4, Cudl seria la causa o motivo que nos explique el porqué México no a
adquirido é1 suficiente desarrolio en este ambiente? Parece que la gente no es muy afecta
a prever, y en lugar de ello prefiere buscar una solucién hasta que el problema se
encuentra presente.

Palses pioneros en los cuales se gesta el cambio cultural hacia una filosofia
humanista de trabajo, se enfrentan al descontento de los trabajadores y se manifiestan a
través de huelgas, la disminucién de la produccién, ausentismo y {a elevada rotacion de
personal; todos estos sintomas dan pie a un movimiento encabezado por los mismos
trabajadores, con el proposito de buscar mejores niveles de bienestar en los lugares de
trabajo, impulsan lo que hoy conocemos como CVL a diferencia de lo anterior, las
empresas que han adoptado estos sistemas en nuestro pals, el cambio ha surgido como
estrategia de negocio y no por problemas sociales; sin embargo no se puede considerar
gue esto sea el ambients que prevalece en México, si bien es cierto que las condicionses
sociales est4n dadas, el movimiento no ha surgido con la suficiente fuerza para
extenderse a todo el gremio empresarial.

Las empresas incluidas en nuestra muestra dia con dia tuchan para consolidarse
cOmo organizaciones lideres a través de la mejora continua, aqui fue posible constatar
que existe una gran brecha entre lo poco documentado sobre el tema y lo que se vive en
la realidad organizacional, como ejemplo de esto tenemos varios conceptos que se
manejan con anterioridad como parte del sistema de calidad de vida laboral se han vuelto
obsoleto; los circulos de calidad han ido evolucionando a través del tiempo para su mejora
continua, haciéndose llamar en la actualidad equipos de alto desempefio, en lo que se
refiere a puestos compartidos y semana laboral de cuatro dias, pudimos confirmar que
hasta la fecha ninguna de estas empresas lo ha incluido en su estructura organizacional,
en el caso de puestos comparitidos, no seria posible llevario a la practica debido a las
caracteristicas individuales de liderazgo y llevario a cabo generaria como consecuencia
un importante desajuste en le procese productivo, ¥ en el caso de semana laboral de
cuatro dias no ha sido posible siquiera ponerlo en practica debido a la idiosincrasia de
nuestro pais.

Un aspecto fundamental dentro de esta investigacién fue conocer la injerencia del
psicoiogo dentro de la CVL partiendo de lo anterior, este profesionista es quien podria
cubrir las necesidades de las empresas debido al cambio cultural y organizacional,
sensibilizacién, adaptacion al cambio y sentido de pertenencia que se requiere para
emprender este tipo de sistemas, sin embargo la confrontacién con la realidad nos arroja
datos como que al psicologo industrial se le ha encasiflado en labores relacionadas con el
reclutamiento y seleccién, entrenamiento, incentivos, entre otras cosas, sin embargo la
nueva generacién de psicologos no se ha quedado al margen de los cambios
organizacionales, involucrandose en los programas administrativos contemporaneos
(CVL) y aungue su participacidn es muy escasa, existe, abocandose a dar un nuevo
enfoque a la direccion de las empresas en donde las priofidades son el factor humano, la
formacion y comportamiento de equipos de trabajo; es por ello que se rechaza la hipétesis
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planteada para esta investigacion: “El psicodlogo industrial no forma parte del equipo
estratégico de los sistemas de calidad de vida laboral.”

Se llegt a esta conclusion debido a que se pudo constatar que el psicélogo forma
parte activa en la planeacion y disefio del sistema, aunque parezca exirafio que en raras
ocasiones permanece para la ejecucién de! mismo pues sorprendentemente los que
realizan esta parte en su mayoria son Lic. En administracién de empresas e incluso Lic.
en derecho,

Ante lo previamente planteado nos surge la duda; ¢por qué el psicélogo no
permanece en la parte operativa del proyecto?.

Este profesionista se forma en gran parte por la diversidad de 4reas de
investigacion y campos de aplicacion, motivo por el cual podriamos explicamos su
inclinacién hacia el disefio y planeacion de estos sistemas, dejando de lado la parte
operativa.

Una contribucién importante de los empresarios fueron diferentes aspectos
considerados por ellos como necesarios para fortalecer la formacién profesional del
psicélogo en el terreno laboral, 8l poder contar con conocimientos administrativos a
profundidad y mayor flexibilidad ecléctica. Esto nos reafirma aquetlo que cbservamos en
algunas practicas escolares y también sentimos vivir en nuestra formacién académica, asi
como {a lucha constante de la imagen generalizada del psicdlogo terapeuta.

Lo anterior nos deja como reflexién que la fuerza que predomina en la psicologia
es el area clinica pues no existe un plan de estudios equitativo para todas las areas de
esta disciplina, ya que la formacién del profesionista va encaminada hacia la psicologia
clinica el problema se manifiesta cuando el estudiante se inclina por una diferente a esta;
en este caso hablamos de la psicologia industrial ya que al enfrentarse con el ambito de
trabajo demuestra carencias de conocimientos administrativos importantas para su
desempefio, debido al poco tiempo que se le dedica a la semi-especializacién, cuando
esta existe, asi como al psicblogo recién egresado le cuesta trabajo desligarse de la
corriente psicoldgica aprendida, esto se debe a que cada institucién maneja como filosofia
una linea de investigacidn, la cual se va fomentando durante la formacion del psicologo y
que puede llegar a ser una limitante en el desempefio profesional, especialmente en
psicologia industrial, ya que aqui se requiere ampliamente del pragmatismo para su
desempefio y asi lograr ia flexibilidad ecléctica que mencionan los ampresarios.
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Para continuar el enriquecimiento de nuestra informacién comentaremos log datos
que no se encuentran con relacién a la encuesta de opinién.

Las empresas que se han dado a la tarea de implantar un SCVL demuestran a
través del tiempo que se ha podido construir un nivel de CVL sélido por ejemplo:

El modelo de CVL propuesto por el Dr, Louis Davis (1986) en la que se tisnen
aspectos puntuales de 1o que se refiere a este. Se pudo observar en la muestra que
existe un gran sentido de pertenencia de los empleados, es decir como se dice
vulgarmente * traen puesta ia camiseta °, esto se debe al gran ambiente de trabajo que
existe en cada uno de elios, en donde se puede cbservar que aunque parezca increible
son una gran familia enfocada a la produccion, esto se nota a través del entusiasmo vy el
orgullo con que les empleados hablan de la organizacién, aqui se tienan muy claros los
objetivos, en donde la obligacién se convierte en participacion debido a los aspectos
motivacionales que existen gue son tanto econdmicos camo reconocimiento social, lo que
pudimos constatar es que para estas organizaciones al factor humano se convierte en uno
de los principales valores, permitiéndoles dar apoyo a sus trabajadores y extender esta
Calidad de Vida a comunidades aledafas a través de diversos programas sociales.

Sin embargo llegar a estas conclusiones no fue facil, enfrentarnos a un tema muy
poco comercial y que incluso para la Psicologia Industria! tradicionalista no existe.
Podriamos mencionar muchas limitantes encontradas en el transcurso de esta
investigacién pero al sefialar detalle a detalle todas ellas, probablemente la conclusién
caeria un poco en el tedio, sin embargo si consideramos de importancia sefialar aquellos
obstaculos que podemos visualizar como trascendentes, para la realizacién de la presente
tesis.

Para empezar el desconocimiento total de los psicélogos que nos rodeaban para
lograr un lider de proyecto adecuado, asi que tenlamos que aprender juntos; eso no fue
del todo malo ya que nos integré come equipe, a continuacién vendria la sorpresa de no
encontrar suficiente informacion sobre CVL, las publicaciones eran minimas y muy pocas
de afios recientes, eso nos provocd total descontrol (como era posible que teniendg tanto
tiempo nadie cercano a nosotros conociera del tema?, era algo muy extrafio y las pocss
empresas que poseian informacion escrita sobre el tema, la adquirieron generaimente en
cursos de capacitacion impartidos por empresas extranjeras por lo gue ha de suponerse
que estas organizaciones cuidan muy celosamente su informacién, en ocasiones las
busquedas eran desesperantes y sin ningin resultado, asistiamos a donds los rumores
nos llevaban, preguntando aqui y alla pero por fin nuestro proyecto era casi un hecho,
sblo nos faltaba ilevario a la practica, ilusamente las autoras pensamos que estabamos a
escasos kilbmetros de la meta, necesitamos encontrar la institucion que respaldara la
investigacion y la encontramos, senlimos que era practicamente el inicio del fin, sin
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embargo fue el inicic de la parte mas importante y dificil del proyecto; como ya se
menciond nuestro instrumento no fue piloteado, si no revisado concienzudamente por
expertos, cada revisidn eran largas sesiones para lograr equilibrar los intereses de |a
institucion con los intereses de nuestro proyecto, y aunque tuvimos que ceder en ciertas
cosas, quedamas convencidas de que obtendriamos jugosa informacion. El siguiente
problema enfrentado fue el abandono del lider del proyecto, fue algo que no
contemplamos asi que nos tomo por sorpresa, suplifo a estas alturas no era sencillo por
todo lo que ya se habia avanzado en cuanto a familiarizacién del tema, asi que el nuevo
lider tendria que empaparse de la informacién en poco tiempo.

Llevar a cabo ias encuestas de opinién se tornaba dificit debido a que nuestra
muestra esta repartida en toda la republica; asi que originalmente se pensé utilizar la
tecnologia, todas las encuestas serian enviadas por Internet y su respuesta por la misma
via, pasaron semanas sin ninguna respuesta, se replanted dividir las empresas que
astuvieran en ¢l area metropolitana, irflamos a visitarlas y las del interior, por el mismo
método de Internet, otras semanas mas y seguia sin respuesta, fue entonces cuando se
hizo el replanteamiento definitivo, nuestra muestra se limitaria al drea metropolitana ( 5
empresas, lo cual afectaba un poco nuestros primeros planes pero lo importante era la
relevancia de la informacién)

La apertura de estas empresas no fue cuestidn sencilla por razones légicas como
espionaje industrial, seguridad a sus sistemas implantados, y aunado a esto, la gente
encargada de C V L vive con una gran cantidad de actividades como para apoyar con lujo
de detalle una tesis, en una palabra, contactar con estas personas no resultaba algo de
facilidad.

Debido a los cambios en nuestra muestra, se complicaba ya un analisis
cuantitativo, por o tanto se optd por el cualitative, este tipo resulta ser aigo complicado
debido a que deben manejarse aspectos que no son del todo manifiestos, como las
respuestas de los entrevistados, pero que no deben pasarse por alto, por otra parte entra
bastante la objetividad de la persona qus entrevista v tampoco se puede olvidar la
habilidad que se requiere para realizaria.

Por dltimo nos gustaria comentar el factor tiempo; inicialmente se consideré una
agenda de actividades para realizar este trabajo tanto en la teoria como en la practica que
abarcarfa como tiempo promedio un afio pero debido a lo anteriormente expuesto no se
logra culminar el proyecto en la fecha pronosticada,
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Al final y haciendo un recuento de todo lo experimentado con la investigacion la
participacién de la psicologia industrial en los SCVL, nos permitié observar gque el
psicdlogo industrial se mantiene al margen de los cambios organizacionales que surgen
dia a dia, es por ello que deseamos a través de la tectura de esta tesis impulsar e invitar a
pasadas, presentes y futuras generaciones de psicélogos industriales a empaparse y no
mantenerse a! margen de temas que atafien a tas organizaciones de trabajo, no olvidando
jamas el lado humane que debera caracterizar a cualquier grupo social,

ESTA TESIS NO SALE
DE LA BIBLIOTEZCA
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FUNDACION MEXICANA PARA LA

CALIDAD TOTAL

ORGANIZACION DE LA INICIATIVA PRIVADA

CALIDAD DE VIDA LABORAL Y
PARTICIPACION DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL,

EXPERIENCIAS Y EXPECTATIVAS DE LOS EJECUTIVOS MEXICANOS.
ENCUESTA DE OPINION

El desarrollo del personal en las empresas mexicanas requiere de nuevos conceptos y perfiles
profesionales que respondan al dinamismo actual.

La Fundacion Mexicana para la Calidad Total y tesistas investigadoras de la Facultad
de Psicologla de la Universidad Agustiniana agradecemos su valiosa participacién como una
de las organizaciones de vanguardia en el pais, proporcionando sus comentarios sobre la
Calidad de Vida Laboral y el perfil del psicélogo industrial,

EMPRESA(OPCIONAL)
GIRO: INDUSTRIAL [ SERVICIOS [] COMERCIAL O GOBIERNG [
ACTIVIDAD ESPECIFICA
TAMARO:

PEQUENA (15-100 EMPLEADOS) [0 MEDIANA (101-256) (] GRANDE(MAS DE 250)0
NOMBRE DEL ENTREVISTADO (OPCIONAL)
CARGO:
FORMACION PROFESIONAL:

1. DISENO DEL SISTEMA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL.
1. ¢Como define su organizacitn Calidad Oe Vida Laboral?

2. ;De que manera promueve y mejora la Calidad De Vida Laboral de su organizacion?




FUNDACION MEXICANA PARA LA

CALIDAD TOTAL

ORGANIZACION DE LA INICIATIVA PRIVADA

3. Para disefiar su Calidad De Vida Laboral ¢Qué elementos, fuentes y procasos sigui6?

4. (Quiénes participaron en el disefic de su Calidad De Vida Laboral y cusl es su perfil
académico?

5. ¢ Qué aspectos estan considerades en su Calidad De Vida Laboral y come operan?

6. ¢la implantacién de Calidad De Vida Laboral requiere de un cambio cultural u
organizacional?, ; Por qué?

il. PRACTICAS Y HERRAMIENTAS DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL.

7. ¢Enque consiste sumétodo de implantacién de Calidad De Vida Laboral disefiade?




FUNDACION MEXICANA PARA LA

CALIDAD TOTAL

ORGANIZACION DE LA INICIATIVA PRIVADA

¢ Como se aplican las mejoras de ta Calidad De Vida Laborai?

&Qué resultados o eventos importantes se han presentado en las diferentes etapas de
implantacién de Calidad De Vida Laboral? (resistencia al cambio, presupuestos
insuficientes, etc. )

Las siguientes preguntas constituyen la validacién de las hipétesis de
trabajo en esta investigacién (En caso de que hayan sido tratades en
las preguntas anteriores, por favor pase a la siguiente seccion, pég.
8).

ORGANIZACIGN PARA EL TRABAJO.

a} ¢Con que esquema de trabajo opera su organizacion’?

b) ¢Dentro de su organizacién se opera con alguna forma de
participacion en equipo?

€) iSe han incluido entre estos los circulos de calidad?




FUNDACION MEXICANA PARA LA

CALIDAD TOTAL

ORGANIZACION DE LA INICIATIVA PRIVADA

d) ¢Puede explicamos como funcionan?

e) Mencione las ventajas y desventajas de estos equipos de
trabajo/circulos de calidad.

VENTAJAS DESVENTAJAS

f) ¢Cudles son los principales roles de los diferentes participantes
que integran sus equipos de trabajo y cual es su perfi
profesional?

ROLES PERFIL PROFESIONAL




FUNDACION MEXICANA PARA LA

CALIDAD TOTAL

ORGANIZACION DE LA INICIATIVA PRIVADA

g) iExisten en la empresa puestos compartidos en las dreas
administrativas y operativas? (es decir aquel en donde dos
perscnas realizan fas misrmas actividades en diferentes horarios)

h) ¢Cuales son las ventajas y desventajas que considera usted en
los puestos compartidas?

VENTAJAS DESVENTAJAS

i) ¢Cudles son lus mecanismos da comunicacién en ia empresa?

CONDICHONES DE TRABAIO .

j) ¢Qué horarios maneja la empresa y en que &reas?

k) (Quiénes participaron en el disefio de estes horarips?
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CALIDAD TOTAL

ORGANIZACION DE LA INICIATIVA PRIVADA

[} ¢Qué ventajas y desventajas tlenen los horarios que manejan?

VENTAJAS DESVENTAJAS

m) ¢De cuantos dias consta la semana laboral que se aplica en la
emprasa?

n) ¢(Cudl es su opinién acerca de la semana laborat de cuatro dias?

VENTAJAS DESVENTAJAS




FUNDACION MEXICANA PARA LA

CALIDAD TOTAL
ORGANIZACION DE LA INICIATIVA PRIVADA
PSICOLOGIA INDUSTRIAL .

o) (En su equipo de ftrabajo se cuenta la parlicipacién de un
psicologo industrial y que funcién desempena?

) (Apoya el psicologo el cambio cultural u organizacional de la
empresa?. Describa de que manera

q) ¢Participa el psicéiogo en los programas de sensibilizacién,
educacion y adaptacién del personal al cambio? (De que
manera?

r} ¢lnterviene el psicdlogo en la estructura de los equipos de trabajo/
circulos de calidad?

s) (Qué conocimientos o habilidades considera que podria
enriquecer la formacién profesional del Psicloge Industrial?
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CALIDAD TOTAL

ORGANIZACION DE LA INICIATIVA PRIVADA

Hi. EVALUACION OE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL Y RELACION CON LA ESTRATEGIA
DE NEGOCIOS.

10. ;Cudles son los indicadores que miden el avance y logro de la implantacién de la Calidad
De Vida Laboral?

11. ¢Se evalian los resuitados y tendencias de los mismos que se obtienen en cada uno de
{os aspectos considerados en su Calidad De Vida Laboral?

12. 4 Los niveles y tendencias de resultados se comparan con los de la competencia?

13. L Cémo son los ciclos de mejora de su Calidad De Vida Laboral y quiénes participan?

14. 4 Se evalia la relacién causa-efecto de las mejoras aplicadas a fa Calidad De Vida Laboral
y los resuttados de negocio?
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ORGANIZACION DE LA INICIATIVA PRIVADA

15. ¢ Cémo apoya la Calidad De Vida Laboral a |z estrategia de negocios?

16. ,Cémo se evalta (a relacién costo-beneficio de las actividades desarrolladas a favor de la
Calidad De Vida Laboral?

AGRADECEMOS SU VALIOSA PARTICIPACION.
Fundacién Mexicana Para La Calidad Total.
Tesistas de la facultad de Psicologla

De la Universidad Agustiniana.

COMENTARIOS Y OBSERVACIONES
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