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RESUMEN.

En la actualidad no existe un formato de reporte psicol6gico de candidatos
universal, cada empresa lo disefia de acuerdo a sus necesidades. De ahi el
interés por determinar las habilidades requeridas para el puesto. Es importante
traducir las habilidades a comportamientos concretos para cada tarea. El
psicologo puede desempefiarse dentro del contexto organizacional, debido a su
capacidad como profesionista. Las demandas de la psicologia organizacional han
contribuido a que el psicélogo se desarrolle dentro de esta area.

En el reporte psicolégico se toman en cuenta los datos desde la entrevista
inicial, la aplicacién e interpretacion de pruebas psicométrcas; el psicélogo tiene la
habilidad de analizar los comportamientos de cada candidato. Debido a la
formacion que le proporciona la carrera, habilidad para analizar, evaluar y
modificar la conducta.

El reporte psicolégico puede ser util para el psicélogo, el gerente, la
organizacion y hasta para el mismo candidato. Ya que a través de éste se sabra
con que habilidades cuenta 6 cuales son las que tiene que desarrollar el
candidato. En el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, se tiene que
predecir si el candidato desempefiara correctamente las tareas del puesto. Existe
un problema de comunicacion entre el psicélogo y el gerente, ya que cada uno
maneja un leguaje profesional diferente.

Debido a esta situacion el presente trabajo propone un formato, en el cual
se reportan las habilidades sociales, personales, y de trabajo, especificando si el
candidato es funcional o no para realizar las tareas, exponiendo si éste cuenta con
las habilidades y comportamientos requeridos para el puesto. Por lo tanto el
objetivo del presente trabajo es determinar las habilidades que se tienen que
evaluar desde la teoria cognitivo-conductual, y la influencia de éstas para la

ejecucion del trabajo.



INTRODUCCION

Para la comprension del presente tema es necesario recurrir a varios
puntos importantes, como la historia de la psicologia. En el capitulo | se habla de
la historia de la psicologia y su desarrollo. Siguiendo su evolucion se llega a la
perspectiva psicologica de interés, la teoria cognitivo-conductual.

Desde sus inicios la psicologia se ha encargado de resolver las demandas
sociales; y para que se constituyera como ciencia tuvo que recorrer un largo
camino. El hombre se ha cuestionado sobre su comportamiento y las causas que
lo ocasionan, varios de estos hombres han contribuido al desarrollo de la
psicologia. Esté inicia con la psicologia filos6fica, donde el pensamiento de la
psicologia es considerado primitivo en el sentido de que creian en el alma y que
aparece en correlacion magica con las fuerzas de la vida, se le atribuia tanto al
animal como al hombre por el hecho de que respira al igual que puede sangrar 0
morir (Renchlin, 1989).

Socrates (citado en: Miiller, 1976) se intereso en el ser humano; pero el ser
humano captado en una perspectiva esencialmente moral. Constituye al alma
como principio de movimiento y de vida; aflade como valor esencial la razn vy el
caracter moral; ve en ella la sede de esa personalidad espiritual que su método
guiere instaurar y consolidar, para hacerla duefia del cuerpo que anima. De tal
modo su meta es buscar, en las fluctuaciones de la vida sensible, invariables
capaces de dar sostén a ese papel del alma en cuanto sujeto razonable del
conocimiento y de la accion. Las descubre en las nociones (justicia, verdad, virtud,
felicidad, belleza) que a su juicio expresan la verdadera naturaleza del hombre. El
negd la existencia de una reflexion capaz de instaurar una vida moral que se
determina con pleno conocimiento de causa, antes del cristianismo, este moralista
invita a sus contemporaneos a un incesante examen de conciencia, al esfuerzo
sostenido de una toma de conciencia de si para si y en relaciéon con otro, con
vistas a un proceso moral, que considera es lo Unico verdaderamente importante.

En Sdcrates la psicologia esta totalmente subordinada a la ética, al ser la



introspecciéon funcién del sentido que se trata de dar a la conducta humana
(Mueller, 1976).

El primero en adoptar ese pensamiento fue Platon (citado en: Miller, 1976)
su tesis se enfoco a la doctrina de las tres almas y la psicofisiologia que las une
respectivamente al cerebro, al corazon y a las viceras inferiores. Para Aristoteles
(citado en: Miller, 1976) el alma es la que piensa, siente y vive, este principio
recibe el nombre de forma, y designa al principio general de la vida tanto vegetal
como animal.

Para San Agustin (citado en Miller, 1976) el alma es la realidad primera, es
el principio vital que vivifica el cuerpo, este principio lo atribuye a las plantas en
segundo grado a la vida sensitiva sefiala el surgimiento del alma que pertenece a
los animales y al hombre, el pensaba que el ser humano es un alma que utiliza un
cuerpo, que siente por el cuerpo. Santo Tomas al igual que Aristételes manejaba
un dualismo alma sensitiva y alma vegetativa (Muller 1976).

Se da un gran salto en la historia para encontrar otra gran aportacion a lo
gue se considera la base de la psicologia filosofica, es el pensamiento de René
Descartes (citado en: Garcia, 1977) quien postula la doctrina del interaccionismo,
segun la cual el cuerpo y la mente se influyen entre si en alguna medida y que el
punto de interaccion entre ambos se halla en la glandula pineal. También
argument6 que debia existir un universo externo al yo pensante, un universo no
opaco a las facultades cognitivas del hombre. Escribe el famoso libro “Discurso del
Método” en 1637, en el cual expuso que podemos dudar de todo (de lo que
percibimos), pero de una cosa no podemos dudar, de que estoy dudando vy si
estoy dudando es que pienso es que existo).

Otra respuesta al estudio de la mente es el estructuralismo, en la segunda
mitad del siglo XIX fue la quimica la ciencia que mas se desarrollo, porque por
medio del andlisis, se logro detectar los “Ultimos” elementos de los que los cuerpos
estan compuestos y a la vez, las leyes de combinacion de estos elementos. Wundt
(citado en: Caparrés, 1990) imita este modelo y mediante la introspeccion, analiza
la mente (objeto entonces de la psicologia) para buscar sus “Ultimos” elementos y

a partir de sus relaciones mutuas intenta comprender la estructura de la mente.



Aunque filos6ficamente se ha tratado de explicar la conducta desde muchos
siglos atras. La psicologia como ciencia es muy joven. Se da como afio de su
nacimiento 1879, afilo en que Wihelm Wundt (citado en: Caparrés, 1990)
establecio en Leipzig Alemania, el primer laboratorio de psicologia experimental.
El le dio el paso a la psicologia cientifica, conjugd sus conocimientos de medicina
fisiolégica con los de filosofia y dentro de esta el asociacionismo inglés. El
asociacionismo es una de las respuestas que se le di6 al problema alma-cuerpo,
se interesé principalmente por las sensaciones, aplicO el método de la
introspeccién. Al tratar el problema mente-cuerpo su postura fue el paralelismo
psicofisico y tratdé de hallar la naturaleza de los procesos mentales superiores. Su
discipulo Titchner (citado en: Caparros, 1990) fue el introductor de la psicologia en
Estados Unidos, cuna de las grandes corrientes psicolégicas que son el
funcionalismo y el conductismo.

El funcionalismo es un movimiento que, estudia los aspectos funcional e
instrumental de la conciencia (objeto entonces de la psicologia) su actitud es
abierta a la psicologia aplicada y preside de la problematica alma-cuerpo. El
conductismo fue la primera escuela psicolégica americana y una manifestacion
tipica de la cultura alemana. Se basa en la defensa del caracter objetivo de la
psicologia y la aplicacion de los principios de la psicologia animal y rechaz6 todo
concepto y explicacion mentalista. Tiene como fuentes el funcionalismo, la
psicologia animal y el condicionamiento: Thorndike es el precursor del
conductismo, su teoria de la conducta se basé en el aprendizaje con un enfoque
propio de la tradicion asociacionista (Caparrés 1990). El resultado de sus
experimentos con gatos fue la teoria del aprendizaje y su punto central la ley del
efecto en ella se niega que la practica pura conduzca al aprendizaje. Watson
(citado en: Caparros 1990) di6 a la psicologia la definicion de estudio de la
conducta, rechazé la ley de Thorndike por presuponer la introspeccioén y baso su
teoria del aprendizaje en la asociacion. Paso del conductismo metodoldgico al
radical.

El neoconductista actual mas conocido e importante en la historia del

conductismo es Skinner que rechaza la teoria de Hull la génesis de los conceptos
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porque partiendo de la comprobacion describe mas que explicar supuestos
hipotéticos, y éstos no son comprobados experimentalmente. Ha contribuido como
ningun otro al desarrollo del condicionamiento operante que se considera
fundamental para comprender la conducta de los organismos (Caparrés 1990).

El conductismo en sus intentos de superar la psicologia ER y el nivel de
analisis del aprendizaje predominante.

Hasta el momento el presente trabajo habla de la historia de la psicologia y
parte de esta historia esta formada por el conductismo. Es como surge la teoria
cognitivo-conductual la cual es la perspectiva de interés para el desarrollo del
presente trabajo; ésta se deriva de la incapacidad del conductismo para dar
cuenta y razon de la conducta de los seres humanos. El desarrollo de la
investigacion y de la teoria cognitivo-conductual puede comprenderse examinando
la propia evolucion del conductismo. La importancia de la cognicion como tema
central en el aprendizaje fue explicado por primera vez por Tolman, afirmaba que
los organismos desarrollaban cogniciones sobre distintos estimulos y que la
formulacién de estas cogniciones constituia el aprendizaje, ante las limitaciones de
la explicacion E-R de la conducta humana, otra razén del aumento progresivo del
interés en el estudio de la cognicién es el resultado de las insatisfacciones con los
aspectos metodoldgicos del conductismo primitivo especialmente con la blisqueda
de leyes generales a partir de la investigacion animal. La teoria cognitivo-
conductual rechaza muchas nociones referentes a las supuestas semejanzas
entre la conducta y motivacion animal y humana. Los partidarios del modelo
cognitivo-conductual sefialan que el mérito de ésta aproximacion no es el
procedimiento sino las bases tedricas.

Para el alcance del objetivo del presente trabajo es necesario e importante
hablar de la historia de la psicologia organizacional.

En el capitulo Il, se habla de la psicologia organizacional, cdmo se inicié y
como se fue modificando de acuerdo a las demandas sociales, y se describe la
historia de ésta, siguiendo la perspectiva basada en el tiempo. Es importante
comprender la evolucion de la psicologia organizacional ya que dentro de ésta se

da un aspecto muy importante la seleccion de personal.
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La psicologia tiene una larga historia, o que significa que desde los
antiguos griegos han analizado debatido y descrito la forma en que se deberia
organizar el trabajo. Sucede lo mismo con la psicologia organizacional. Hay varias
formas de analizar la historia de la psicologia organizacional, los modelos de la
perspectiva humana, la perspectiva de los grandes pensadores, la perspectiva
basada en el tiempo, el enfoque de la escuela del pensamiento y el enfoque del
estudio de los origenes y proyectos de investigacion. Cada uno tiene una
perspectiva particular que se basa principalmente en los registros historicos del
siglo XX.

*Los modelos de la perspectiva humana. A lo largo de los afios, los
investigadores tedricos de la psicologia organizacional han formulado diferentes
supuestos en relacién con las personas en el trabajo. Dichos aspectos se han
centrado en diversos aspectos como su motivacion interior (o la falta de ella), su
racionalidad y sus necesidades. Estos “modelos” han influido de manera
significativa en su pensamiento respecto a los problemas humanos en el trabajo.
Este enfoque se refiere a diferentes perspectivas en diferentes épocas.

*La perspectiva de los grandes pensadores. En el cual se analiza el pasado
a través de las ideas de los grandes pensadores. Se trata de un enfoque que
también da una ligera idea acerca del desarrollo del pensamiento en determinado
campo y tiende a no ser critico.

* El enfoque de la escuela del pensamiento. Analiza temas en grupos de
investigaciones que desarrollan algunas teorias metodologias o enfoques para el
estudio de la psicologia organizacional.

*El enfoque del estudio de los origenes y proyecto de investigacion. Este
enfoque sugiere que una serie programatica de estudios ha influido en toda el
area, el ejemplo mas famoso es el experimento de Hawthorne, este enfoque se
centra en hallazgos Unicos que modifican el pensamiento por lo menos en
determinada area.

* El enfoque de analisis de contenido de libros. Sostiene que los primeros

libros de texto resumen los temas y teorias de la época y, por lo tanto, son una
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forma valida de entender los cambios histéricos. En consecuencia, el andlisis de
contenido de los libros da una idea clara de las tendencias histoéricas.

*Un enfoque histérico basado en temas. Sugiere que tiene mas sentido
entender la historia de la psicologia organizacional centrandose en diferentes
temas, como la seleccion de personal y la evaluacion de cada uno de sus
sistemas de compensacion porque su historia es distinta.

* La perspectiva basada en el tiempo. Este enfoque intenta descifrar la
historia determinando los acontecimientos y las fechas que marcaron un cambio
en el modo de pensar o de actuar de los individuos. En el caso del acontecimiento
organizacional, por lo general coincide, con hechos politicos y econdmicos
relevantes, como: guerras mundiales, recesiones o0 hiperinflacion los cuales
influyen de manera considerable en la operacién de las organizaciones.

El presente trabajo, trata de explicar el desarrollo de la psicologia
organizacional con la perspectiva basada en el tiempo, siguiendo tres etapas.

La historia de la psicologia organizacional en el siglo XX se puede dividir en
tres etapas. Desde principios de siglo hasta los primeros afios de la segunda
guerra mundial, a la psicologia organizacional se le conocia como administracion
cientifica o psicologia industrial. En este periodo se creia que los trabajadores
eran mano de obra, y se consideraba a los gerentes y empleados en términos
econdmicos. Weber y Taylor (citado en: Rodriguez 1999) ponian énfasis en que se
podian aplicar principios cientificos al mundo laboral, creian que apegandose a
principios explicitos relativamente directos las organizaciones podian ser mas
eficientes. Los psicélogos industriales de aquel entonces creian que su labor
consistia en aumentar la eficiencia. Los investigadores del comportamiento
organizacional y los psicologos de ese periodo se ponian del lado de los
administradores no les interesaba la fatiga de los trabajadores, les preocupaba la
manera de asegurar la produccion.

El reclutamiento militar durante las dos grandes guerras mundiales significo
que los psicélogos tuvieran mucho que hacer, cuando se reclutan miles de
personas de todas las clases sociales, tenia que determinar si eran aptos para

pilotear un avion, trabajar como pagadores, expertos en contra inteligencia o como
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cocineros. A finales de esta etapa se empez0 a seleccionar a las personas para
los puestos idoneos, someterlas a evaluacion y darles orientacidén vocacional.

La segunda etapa de la historia de la psicologia organizacional se
desencadena por varias razones. Una de ellas los estudios de Hawthorne
ejercieron una influencia importante en los investigadores de la época. En la
Segunda Guerra Mundial no sélo se requerian psicologos para aplicar su
experiencia en nuevas éareas, sino al final de la mas destructiva de todas las
guerras la esperanza de un mundo mejor y de poner fin a la pobreza, significo la
necesidad de reevaluar todo el concepto del trabajo. Empezaron a reconocerse los
aspectos sociales y emocionales del trabajo, especialmente las observaciones en
el sentido de que la gente trabaja en grupos, los cuales ejercen una influencia
considerable en su comportamiento. Se aplican cada vez mas tets de aptitud para
tratar de saber lo que los empleados pensaban y deseaban.

Durante la década de 1950 y 1960, los psicélogos organizacionales se
interesaron primordialmente en las caracteristicas de la motivacion, se empezé a
cuestionar la relacién entre motivacion y satisfaccion (es decir los trabajadores
satisfechos son mas productivos).

A la tercera etapa se le conoce como periodo del comportamiento
organizacional, porque los investigadores se centraban menos en la estructura
formal de las organizaciones, y le dieron mayor importancia al comportamiento de
las personas en grupos. Apoyandose en actividades recreativas, los valores, las
habilidades y capacidades de cada uno de los empleados. En lugar de considerar
que la especializacion y la division del trabajo eran deseables para lograr la
eficiencia, se hacia hincapié en la rotacion de personal para disminuir la
monotonia y el aburrimiento. En esta Ultima etapa predominaron los adelantos
tecnologicos. Muchas de las ideas de la nueva era de la computacion, como la
teoria de los sistemas, se aplicaron afanosamente a las organizaciones. Se
consideraba que los individuos y las organizaciones eran complejos, cambiantes y
se hallaban en un estado de flujo. El presente trabajo, explica la historia de la

psicologia organizacional a través de la perspectiva basada en el tiempo; porque
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ésta hace un desglose de los acontecimientos que le dieron un giro a la historia de
la psicologia organizacional.

En el capitulo Ill. Se habla de la seleccion de personal y del proceso que se
tiene que llevar para concluir en el reporte de seleccion de personal. Se recurre a
este proceso cuando hay una vacante en la organizacion.

Durante la historia de la psicologia organizacional, uno de los antecedentes
tedricos mas importante es la seleccion de personal, la cual ha cambiado de
criterios y tendencias con el tiempo. La clasica seleccion empirica donde se
calificaba y conceptuaba a trabajador sélo después de verle actuar en el puesto
de trabajo, a quedado atras. Es entonces cuando aparece la seleccién
psicofisiologica experimental, como una de las técnicas de organizacion racional
del trabajo. Esta racionalizacion se enfrenta con la seleccion profesional entonces
predominante dirigida por F. W. Taylor las cualidades que él tomaba en cuenta
como caracteristicas de Seleccion eran la fuerza y el endurecimiento muscular.
Estas ideas fueron reemplazadas por la teoria de las aptitudes, siendo la aptitud el
aspecto mas importante en la selecciéon profesional, como una posicién virtual
seguida de la experiencia, es decir el cumplimiento de una tarea sea 0 no
organizacional debe de cumplir un conjunto de aptitudes.

Es a principios del siglo XX cuando se inicia la seleccién, es la Primera
Guerra Mundial la que plantea la necesidad de seleccionar grandes
conglomerados de individuos destinados a tareas especificas, valiéndose de las
aportaciones cientificas.

El perfil profesional es la premisa indispensable de la seleccion sélo
conociendo con exactitud los requisitos fisicos y de aptitud, los conocimientos
requeridos por la tarea, asi como las condiciones ambientales de
desenvolvimiento, se puede proceder a una seleccion que lleve realmente al
hombre adecuado al puesto adecuado.

La psicologia organizacional es un conjunto derivado cientificamente de
principios y técnicas que se pueden utilizar eficientemente para modificar la
conducta, los principios y las técnicas de ésta han evolucionado, en gran parte

gracias a los trabajos de los tedricos del aprendizaje de la conducta. Al contrario
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de lo que creen errGneamente algunas personas, la modificacion de la conducta
no es una manipulacién psicolégica de las personas es una tecnologia directa de
la conducta aprendida y como cualquier tecnologia tiene principios basicos y una
metodologia de procedimientos. El condicionamiento previo de los principios y las
técnicas facilitara el desarrollo de las capacidades técnicas necesarias para la
aplicacién adecuada del enfoque de la modificacion de la conducta organizacional.

En psicologia organizacional el problema de lenguaje entre el psicologo y
el gerente general tiene ciertas diferencias increibles. El gerente se empefa en
que el psicologo se coloque fuera de su disciplina y maneje el lenguaje
administrativo o le “hable” en términos que le son familiares a su organizacion, y lo
mismo pasa al psicologo, al que le gustaria que su cliente se expresara y
entendiera sin mayor dificultad los términos psicologicos. Por lo tanto el tépico de
presente trabajo es ¢Cuales seran las habilidades que se tienen que evaluar y
registrar desde la teoria cognitivo-conductual para reportarlas en el reporte de
seleccién de personal?.

En el reporte de seleccibn de personal se manejan conclusiones
psicologicas que se pueden definir con fines explicativos en tres tipos: abierta,
cerrada y mixta (Grados, 1988).

En el proceso de seleccion de personal es importante dar el reporte de cada
uno de los candidatos, esto tiene un beneficio colectivo: para la organizacion, el
ejecutivo, el psicélogo y el candidato; el reporte tiene que ser lo mas preciso que
se pueda

En el capitulo IV Se plantean las habilidades que se deben de evaluar y
registrar en el reporte de seleccidén de personal (habilidades sociales, personales y
operativas). Se intenta exponer también el inventario de habilidades y el formato
de seleccion de personal, partiendo de la estructura organizacional nivel ejecutivo,
directivo y operativo desde la teoria cognitivo-conductual. Teniendo como
variables: ¢ qué efecto tendra reportar las habilidades de trabajo, sobre la base del
comportamiento y la funcionalidad para cada estructura organizacional?, ¢Cual es
la probabilidad de que un individuo pueda ejecutar ciertas habilidades o

desarrollarlas?.
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Las organizaciones son sistemas sociales. Si se desea trabajar en ellas o
dirigirlas es necesario comprender su funcionamiento, las organizaciones
combinan ciencia y personas, tecnologia y humanidad.

La habilidad es una herramienta humana para beneficio de las personas y
se aplica de un modo general a la conducta de las personas en toda clase de
organizacion ejemplo: empresas comerciales, gobierno, escuelas, hospitales,
agencias de servicios. En donde quiera que exista una organizacion se tendra la
necesidad de comprender el comportamiento organizacional éste esta compuesto
por las habilidades del empleado, partiendo de que la conducta que es cualquier
respuesta o accion observable y mensurable de un individuo. ElI pensamiento
también es observable y medible ya que se manifiesta a través de la conducta.

Las personas constituyen el sistema social de la organizacion; y el
comportamiento organizacional es el objetivo de estudio y la aplicacion de
conocimientos relativos a la manera en que las personas actuan dentro de las
organizaciones (Hersey, 1996).

Dentro del area organizacional, cual sea éste el giro de la institucion se
recurre al proceso de seleccion de personal para tener al candidato que mejor
realizard las tareas del puesto teniendo como partida el perfil del puesto se
procede al andlisis de tareas qué hace, como lo hace, por qué lo hace, qué
requiere la tarea. El analisis de tareas hace posible el trazo de los perfiles
profesionales y, por tanto facilita el reclutamiento, permitiendo establecer precision
en las fuentes y emplear las técnicas mas adecuadas a cada tarea o grupo de
tareas, posteriormente se recurre a la seleccion.

Es importante detallar las habilidades que se tienen que reportar
justificando de este modo la importancia del reporte de seleccion entendible, ya
que pocas decisiones organizacionales tienen implicaciones tan trascendentes
como las decisiones de seleccion y colocacion de empleados. Si una organizacion
es basicamente gente, entonces las decisiones sobre seleccién y colocacion
influye enormemente en el caracter que tomard en concreto cualquier
organizacion. Las personas y los puestos difieren en muchas dimensiones

importantes, una meta muy razonable por alcanzar es la toma de decisiones sobre
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el personal hay que buscar una buena semejanza entre rasgos individuales y
requisitos de empleo. Histéricamente el camino mas popular hacia esta meta ha
sido el de seleccion de personas que se acomodan a un conjunto determinado de
requisitos del puesto, o el de colocar a las personas disponibles de la manera mas
compatible. Estos resultados se tienen que reportar para tener un informe
detallado del candidato. Al psicdlogo le compete dar el informe de cada uno de los
candidatos.

La habilidad es la capacidad de ejecutar una accién con facilidad y
precision, y hablaremos de perfeccionamiento cuando la habilidad incluye no solo
actividades motoras y manuales, sino también cognitivas concretas, como el
manejo del lenguaje, de las mateméticas. La habilidad de un individuo es la
capacidad que éste tiene para adquirir, mediante entrenamiento especial, cierto
tipo de conocimiento, o sea la habilidad potencial de una persona para ejecutar
cierto tipo de actividad especializada que, mediante su ejecucion pueda rendir al
maximo.

Las habilidades a evaluar son las siguientes habilidades sociales,
habilidad para solucionar problemas, habilidad numeérica, habilidad verbal,
habilidad para negociar, habilidad de abstraccion; habilidades personales,
habilidad para relacionarse, habilidad para dirigir, habilidad para evaluar, habilidad
para escuchar y dar retroalimentacion; habilidades manuales, habilidad motriz,
(fina y gruesa) habilidad para alcanzar, manejar y manipular con las manos,
habilidad para operar-conducir, habilidad para clasificar, habilidad para discriminar
(objetos).

Las técnicas para medir, explicar y controlar la conducta han sido variadas
en el curso de los ultimos 100 afios, tanto en los laboratorios experimentales como
en los escenarios naturales donde trabaja el psicologo. El punto de partida del
psicologo, en su trabajo fue buscar procedimientos mas eficaces para la
investigacion y prediccion del rendimiento de los futuros empleados. En el
escenario de las organizaciones el psicologo es un especialista que resuelve las
demandas humanas que los aquejan desde la revolucién industrial, en las areas

de seleccion de personal, la induccion, la capacitacion, la evaluacién de la
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ejecucion y en general el desarrollo organizacional. Los criterios de reclutamiento
y seleccion se basan en los requisitos o las capacidades para realizar tareas
especificas.

¢, Qué es una tarea? Se define una tarea como un acto o0 una secuencia de
actos agrupados en el tiempo, destinados a contribuir a un resultado final
especifico, para el alcance de un objetivo.

Los vocablos usados para denotar “un sector laboral” tienen una gran
variabilidad. Las organizaciones usan términos como divisién, departamento y
seccion; en organizacion militar se habla de regimiento, batallén, seccion, y
peloton; las unidades en el gobierno se llaman ramo, secretaria, direccion,
departamento, seccion y mesa. Los departamentos de produccion se denominan,
a veces, de manufacturas, de fabricacion o de operaciones. En el presente trabajo
se hace una clasificacién de los puestos basandonos en una evaluacion de la
complejidad del nivel de las tareas que constituye el trabajo nivel ejecutivo,
directivo y operativo.

El objetivo del presente trabajo es determinar las habilidades que se tienen
que evaluar desde la teoria cognitivo-conductual, y la influencia de éstas para la
ejecucion del trabajo, a través del analisis de los comportamientos y la
funcionalidad para cada una de las habilidades de trabajo, definiendo la forma en
que se tienen que registrar de acuerdo a la estructura organizacional nivel
ejecutivo, directivo y operativo con la finalidad de tener un mejor entendimiento, ya
gue éste es un problema dentro de las organizaciones porque el lenguaje que
maneja el psicologo que es al que le compete dar el informe de cada uno de los
candidatos al gerente; se puede dar el caso de que esta comunicacién no sea
entendible, el problema de lenguaje va mas alla ya que no estan relacionadas
Gnicamente dos personas hay una tercera persona afectada, el candidato
seleccionado del cual se rinde un reporte de seleccion de personal.

El problema de lenguaje puede afectar a corto, o largo plazo; si no se
determina con claridad el repertorio de habilidades, y comportamientos con que
cuenta el candidato. Es muy importante saber si el candidato tiene la capacidad de

aprender, de lo contrario en un futuro, no habra un cambio en la conducta.
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El inventario de habilidades da la confiabilidad para determinar qué
candidato es apto para el puesto manifestando los criterios que debe presentar el
comportamiento real que distingue una ejecucion buena de una mala.

Si se reporta el perfil de los candidatos sobre la base de los
comportamientos que tiene que presentar y a funcionalidad para cada una de las
habilidades en la  estructura organizacionales (nivel ejecutivo, directivo y
operativo) se entendera mejor lo reportado.

El formato del reporte de seleccion estd compuesto por datos personales,
formacién académica y experiencia laboral, y los aspectos mas sobresalientes o
las limitaciones. En conclusién se explica el porqué no seria funcional para el

puesto o lo contrario por qué si esfuncional.



CAPITULO I. HISTORIA DE LA PSICOLOGIA

1.1 Psicologia filosofica.

La psicologia tiene un largo pasado, el estudio de la conducta se remonta
a la aparicion de la reflexion filosofica en el siglo VI, a C. La evolucién del objeto
de estudio de la psicologia, comienza siendo el alma en Socrates, Platon,
Aristoteles, San Agustin y Santo Tomas (citado en: Muller, 1976).
Para Garcia (1992), la historia de la psicologia inicia con la idea de alma la
cual comenzo a ser considerada a final del siglo V a C.

Socrates (citado en: Muller, 1976) se interes6 en el ser humano pero el ser
humano captado en una perspectiva esencialmente moral, mas que en el individuo
con sus facultades de percepcion y de conocimiento; es la persona la que
constituye el foco de su interés. Al alma la concibe como principio de movimiento y
de vida, él afiade como valor esencial la razén y el caracter moral; ve en ella la
sede de esa personalidad espiritual que su método quiere instaurar y consolidar,
para hacerla denamente duefia del cuerpo que anima. Su identificacién de la
moral y de la verdadera ciencia postula que la accion humana puede y debe estar
sometida a principios validos para el ser humano en general, por cuanto todo
individuo posee una naturaleza profunda, sustraida a las vicisitudes temporales.
Lo que es bueno y verdadero para uno debe ser bueno y verdadero para los
deméas. La investigacion socratica envuelve una universalidad de derecho
orientada toda ella sobre un aspecto de la vida: los valores encarnados por la
existencia del ser humano y del sentido que confiere a la vida.

Para Sdcrates (citado en: MJller 1976) el conocimiento no versa sobre la
realidad del alma, de la cual no duda, sino sobre sus riquezas ocultas que hay que
descubrir para volverse mejor; si exhorta a los atenienses a este conocimiento de
si mismos por si mismos, es porque lo mueve una conviccion profunda de que
saldran ganando en firmeza moral. En él la psicologia esté totalmente subordinada
a la ética, al ser la introspeccion funcién del sentido que se trata de dar a la
conducta humana. El hombre socréatico es un ser que quiere alcanzar la dicha en



virtud de una tendencia mas o menos oscura, postulada como la raiz misma de
sus deseos. Y este ser debe comprender que soélo el bien puede satisfacer su
anhelo. Pero la habilidad dialéctica de él sélo podia afirmar, sin demostrar la
identidad establecida entre los objetos del deseo y del bien, entre lo deseable en
el sentido psicolégico del término y el fin del hombre en el sentido metafisico,
finalmente entre el bien, la belleza, la virtud y lo util. Su “sélo sé que nada se” es
un procedimiento didactico, fundado en realidad en la conviccion de que el
contraste entre la busqueda del placer o del poder, y la busqueda del soberano
bien, no es sino aparente, y que obedece a una falta de discernimiento, a un
conocimiento insuficiente del bien, Unica garantia de la felicidad humana; la accion
justa es, la que esta guiada por un conocimiento claro, fundado a su vez en una
elucidacion teérica (Mller, 1976).

El lazo de la razén y las pasiones se mantiene en cuanto el hombre
esclarecido, que obra entonces forzosamente bien, segun Sécrates, pone su
pasion en esa accion buena. Socrates (citado en: Muller, 1976) fue un hombre de
salud fisica y moral excepcionales, animado por una fe en el poder de la razén
humana que experimentaba en si mismo.

La concepcién socratica del alma es inseparable de una filosofia de la
sabiduria ciencia por excelencia que engloba todas las virtudes particulares
(piedad, justicia, valor, templanza); y de una sabiduria que se puede ensefiar,
puesto que es posible obrar sobre el alma de tal manera que se vea obligada a
expresar la verdad.

La tesis de Platon (citado en: MUller, 1976) estd compuesta por varios
argumentos: el alma posee desde siempre la verdad; es el principio de todo
movimiento; simple e indivisible, y por tanto no compuesta, escapa por fuerza a la
descomposicion; es capaz de una reminiscencia que demuestra su existencia
anterior; por participar en la idea de vida, se encuentra investida de una actividad
eterna, que excluye la muerte. De tal modo Platén (citado en. MUller, 1976)
concibe la vida psiquica como independiente de la vida del cuerpo, al que
gobierna tal como el alma universal, de la que es una porcion, rige los

movimientos del universo. Para Socrates (citado en: MUIler, 1976) el alma se
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encontraba en la tierra mezclada a la materia y al devenir por haber sido arrojada,
por una suerte de caida; y de este cuerpo que habita aqui en la tierra aspira a
liberarse como de una prisidn, su destino es volver a su patria originaria, a través
de reencarnaciones sucesivas. Ahora bien, tal fin tiene como condicion su
liberacion del mundo material, se lleva a cabo de tal manera, en el alma humana,
un conflicto ontologico, pues se halla desgarrada entre la oscura nostalgia de una
eternidad divina y los atractivos de la vida terrestre. Esta vida nunca es capaz de
calmar la sed de absoluto que la posee, y debe comprender que su tarea consiste
en elevarse por encima de los placeres del cuerpo, en vencer las tentaciones, en
huir del mundo y de sus seducciones. En esta vida misma se da un paso decisivo
a la muerte podiendo constituir una liberacion para el alma que se sustraera a la
rueda de los nacimientos y recuperara su verdadero habitad.

En el proceso del conocimiento Platén (citado en: Caparrés 1980) decia
que la ciencia no se puede reducir a las sensaciones, si tal fuese el caso, el
enfermo, que siente su enfermedad, la conoceria mejor que el médico. En realidad
la dencia se asienta en un lugar que no son las sensaciones perpetuamente
cambiantes, distingue entre las sensaciones conforme a un determinado grado de
objetividad que le es propia. Pues una impresion cualquiera no podria estar
completamente desprovista de ella aln si el objeto se encuentra modificado en
cierta medida ni ella misma es perturbada por él, y deja siempre trasparentar algo
de ese objeto. Es abusivo pretender que toda sensacion es completamente
original con relaciébn a las que la han precedido, sin que haya nada que
reconduzca a una experiencia anterior. La observacién comun prueba lo contrario:
un dedo aparece a la vista como un dedo, ya sea que pertenezca al extremo o al
medio de una mano o que sea grande o pequeiio.

Todo conocimiento implica una determinada permanencia, y si los objetos
se hallasen en perpetua transformacién el pensamiento no podria hacer de ellos
presa alguna, esta permanencia no es menos necesaria del lado del sujeto del
conocimiento, y por eso éste Ultimo no puede descansar en las sensaciones. Entra
en ello otro elemento, decisivo: la actividad racional, que coordina lo semejante.
Esta actividad es inseparable en Platén (citado en: Caparrds, 1980) de su
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condicién metafisica, y el famoso mito de la caverna expresa el despego necesario
de la simple existencia y el acercamiento a las ideas eternas. El creia que la
solucién de cualquier problema se lleva en si mismo; y esto significaba, para él
haber conocido en una vida anterior la solucion a cualquier problema. Es con esta
perspectiva innatista como llega a sacar a la luz la actividad propia del espiritu, su
capacidad de juzgar y de razonar, distinta de las sensaciones, veia en las
matematicas un sistema de coordinacién fundado en principios cuya esencia es
bien definida: nimeros pares e impares, superficies, angulos. Pero como no puede
justificar por si misma tales principios, la subordina a la dialéctica, que nos
introduce en el dominio en que la razén, en su soberania, descubre el sentido
verdadero de todo lo que existe, y donde aparecen a plena luz los principios que
permiten el conocimiento del universo en su estructura profunda.

El problema del conocimiento y de la accion remite forzosamente a Platén
(citado en: Caparros, 1980) al ser humano constituido por un organismo; admite,
por lo demés que el alma, en el transcurso de sus peregrinaciones, sufre una
influencia que obstaculiza o retarda la realizacion de su destino, y que por eso
mismo mantiene forzosamente con el cuerpo relaciones de un cierto orden. Pero
¢de qué orden?. La respuesta no es facil, independientemente de las dificultades
intrinsecas de la doctrina, por tanto las afirmaciones de Platon a este respecto
expresan los pasos dados por un pensamiento que nunca descansa en la
satisfaccion de si mismo (Caparrds 1980).

El especifica que la razén tiene como sede la cabeza, la energia moral en el
pecho y el deseo en el abdomen. La psico-fisiologia finalista explica por qué las
tres partes del alma ocupan ese lugar distinto en el cuerpo, si el principio divino del
alma tiene su sede en la cabeza, separada del pecho por el cuello, es porque
quiere permanecer, todo lo posible, protegido de las mancilladuras provenientes
del alma inferior, como esta ultima contiene una parte naturalmente mejor, y otra
peor, la primera esta situada mas cerca de la cabeza, entre los diafragma y el
cuello, para que pueda contribuir en concierto con la razén a contener los apetitos;
y estos ultimos tienen su sede lo mas lejos del alma deliberadora en el intervalo

gue separa el diafragma del ombligo. La médula es considerada por él como lazo
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gue une al alma con el cuerpo. La sangre tiene su fuente en el corazon, nudo de
todos los vasos, y se refresca en los pulmones. El aire o pneuma, penetra en el
cuerpo humano por vias definidas, desde la boca y los pulmones hasta el corazon,
de ahi corre por el organismo entero, rige la vida, el equilibrio de las funciones, los
movimientos del pensamiento. De la concepcion platdnica se desprende que sélo
la parte superior del alma tiene el privilegio de inmortalidad.

En el fedon Platén (citado en: Caparrés,1980) declar6 que el alma que se
ha nutrido de la verdad divina no teme desparramarse en el momento que se
separara del cuerpo, o dispersarse al soplo de los vientos, o partir en vuelo y una
vez partida, ya no estar en ninguna parte. La afirmacion de la inmortalidad
personal constituyo uno de los motivos importantes del prestigio del que disfrutaria
Platon entre los apologistas cristianos, desde Justino hasta San Agustin (Muller,
1976).

Todo lo que Platon (citado en: Caparros, 1980) escribid, en el Timeo acerca
de las cualidades sensibles se inserta en la perspectiva finalista que preside su
concepcién del alma tripartita, tal como sus comentarios sobre el higado (espejo
liso y brillante, sede de la adivinacion), sobre la imaginacion y el bazo (en el que
las impurezas se depositan, lo que explica hinchazén en caso de fiebre), sobre los
intestinos (largos y sinuosos, afin de que los alimentos permanezcan largo tiempo
en el cuerpo para que el hombre se vea liberado de una perpetua preocupacion
alimenticia), sobre la médula, los musculos, los huesos y los tendones que reldnen
los huesos y la médula; sobre la carne, la cabeza, la piel los cabellos, las ufias, los
aparatos circulatorio y respiratorio, sobre la digestion y la asimilacion, sobre el
desequilibrio de los alimentos, la degeneracion de los tejidos y la formacion de los
humores, sobre la bilis, y la pituitaria.

La actividad objetiva que observd Platén (citado en: Caparrds, 1980) al
tratar los trastornos psiquicos; en las descripciones que da, admite que las
enfermedades tienen a menudo causas externas: abuso de alimentacion, excesos
sexuales, desproporcion entre los gastos fisicos y la alimentacion, piensa también
gue la mayor parte de los reproches que se hacen a los hombres a propésito de su

intemperancia en los placeres, cual si en realidad fuesen voluntariamente viciosos,
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son reproches injustos, pues nadie es malo porque quiere, sino llega a serlo por
una mala educacion o por una mala disposicion del cuerpo de la que el alma
padece a causa del cuerpo: por ejemplo los humores de las pituitas, agrias o
saladas, y todos los humores vy bilis que atraviesan el cuerpo, no encontrando una
salida exterior, son retenidos dentro. Entonces mezclan sus emanaciones a los
movimientos del alma, y le producen enfermedades graves, segun el nimero e
importancia de las curaciones. Y ello porque lanzandose a los tres lugares en el
que el alma reside, sea cual sea aquel en el que caigan, ya sea la tristeza 6 penas
de toda clase, tanto la audacia como la cobardia, volviendo al hombre olvidadizo y
perezoso de inteligencia.

En cuanto al sistema de educacion que planteaba Platon (citado en:
Caparros, 1980) no podriamos decir que recurra a la psicologia, pues consiste en
orientar y aun mas en obligar al individuo a seguir una via trazada por él fildsofo.
Sin embargo esta pedagogia abunda en observaciones penetrantes, ejemplo en
los apetitos y deseos que se manifiestan en los suefios, en las cuales podemos
ver una especie de presencia del papel de inconsciente descrito por el
psicoandlisis. En unos dice, estos deseos gracias a la razén se desvanecen
enteramente o son débiles o pocos en numero; mientras en otros son mas
numerosos y al mismo tiempo los mas fuertes; son los que se despiertan durante
el suefio, cuando esta parte del alma, que es racional, pacifica y a proposito para
mandar, estd como dormida, y la parte animal y feroz, excitada por el vino y por la
buena comida, se rebela y rechazando el suefio intenta escaparse y satisfacer sus
apetitos.

Se encuentran en Platon (citado en: Muller, 1976) observaciones que
podrian interpretarse hoy en el sentido de una determinada plasticidad del
“inconsciente”, o de la repercusion favorable sobre éste de una vida preocupada
por el equilibrio.

La psicologia de Aristoteles (citado en: Muller, 1976) estd dominada por una
ontologia que presta al universo, por la intervencion de una causa final y de un
principio de perfeccidon en las cosas una arquitectura estable y armoniosa en la

gue cada parte esta ordenada por el conjunto. Pero se abre paso a un sentido de
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la observacion objetiva, un gusto por lo concreto, una preocupacion por lo
individual que le confieren, en cierta medida, a pesar del marco dogmaético,
muchos rasgos de una psicologia en el sentido moderno del término. La psicologia
se constituye como ciencia por obra de Aristoteles, discipulo de Platon en Atenas.

Para Aristoteles (citado en: Muller, 1976) el alma es una entelequia del
cuerpo; esto es, lo que da unidad a las distintas funciones del cuerpo. El énfasis
en la unidad del alma y del cuerpo y la importancia de considerar el organismo
como un todo para comprender la percepcion y la accion es lo mas caracteristico
de su concepcion. La forma es el principio sustancial del ser, la forma, en su mas
amplio sentido, es lo que hace que un ser sea lo que es, a saber, aquello que hace
que un ser concreto sea precisamente este ser determinado y no cualquier otro.
La forma, es por consiguiente, la naturaleza del ser. En ésta alcanza el ser toda su
realidad y recorre todos sus grados, la forma determina la especie, la sustancia, su
ser verdadero y caracteristico, su delimitacién y su determinacién; lo mismo que
sus virtualidades y diferencias con el resto de los seres que comparten con él la
misma materia. Ademas algunas sustancias tienen en si un principio de
movimiento, son cambiantes dentro de un orden. Entre los distintos movimientos
es especialmente importante la génesis y desarrollo de nuevos individuos vivos en
los cuales se transmite la misma forma sustancial a una nueva materia. Para
explicar que las sustancias pueden cambiar sin dejar de ser lo que son, Aristoteles
(citado en: Muller, 1976) utiliz6 los conceptos de potencia y acto. El ser potencial
es, ser actual, s6lo por la actualidad puede r entendida la existencia de la
posibilidad, es evidente que la potencia tiene que ser anterior al acto, ya que la
potencia sélo puede actuar porque es una capacidad: solamente ven los que
tienen la potencialidad de ver.

Para que un organismo tenga vida es necesario que existan posibilidades
de cambio, de movimiento; la vida no se presenta como algo acabado, un ser en
acto, sino un ser con enormes posibilidades de existencia, el alma es principio de
movimiento, en si misma es vida Yy posibilidad de cambio. Aristételes (citado en:
Muller, 1976) advirti6 que existen tres categorias diferentes de seres vivos: las

plantas, los animales y el hombre, como seres vivos todos tienen las capacidades
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de nutricion, generacion y crecimiento, pero cada una de ellas presenta un paso
respecto a los seres inferiores. Asi las plantas superan a los minerales porque
tienen una alma vegetativa, los animales superan a las plantas porque poseen
ademas un alma sensitiva y, finalmente los hombres tienen una alma intelectiva.
El alma de los hombres hace posible que éstos vivan, sientan y piensen en sentido
primero y radical.

Los procesos de conocimiento comienzan con el movimiento de los objetos
que afectan los 6rganos de los sentidos. Percibir es recibir la forma de los objetos
sin recibir su materia, los objetos dejan su huella en los sentidos (imagen
impresa), sobre esa imagen actla el sentido comun que une varias sensaciones
para formar una imagen expresa en la que se ha eliminado lo accidental y
accesorio, conservando por abstraccion, las formas inteligibles permanentes en
gue esta envuelto lo sensible. La sensacion se produce mediante cinco receptores
especializados (vista, oido, gusto, olfato y tacto) de modo que cada uno percibe
una cualidad sensorial, como en el caso del movimiento.

Aristételes (citado en: Moya, 1997) sigue la tradicion de los filosofos
estoicos, concibiendo la mente como una tabula rasa donde no hay nada escrito
en acto: todo el conocimiento viene de la experiencia como fruto del aprendizaje.
Lo aprendido se acumula en la memoria, que tiene la virtualidad de hacer que
imagenes presentes se refieran a objetos del pasado.

Aristoteles (citado en: Moya, 1997) parte del andlisis de la realidad concreta vy,
por induccién llega a la existencia de potencias o facultades que radican en un
alma o forma sustancial del cuerpo, él intenta establecer dependencias causales
entre eventos con contiglidad espacio-temporal, lo que exige del fildésofo
establecer relaciones de necesidad entre causa y efecto, es decir, que los hechos
observados no pueden ser de otra manera de como suceden, dandose entre ellos
una relacién esencial, se intenta analizar la esencia de las cosas. Esta no se da
directamente a los sentidos sino a la inteligencia, los sentidos solamente pueden
captar los accidentes, las apariencias sensibles, pero la inteligencia puede extraer

de estos elementos la esencia de las cosas, con lo cual se hace posible la ciencia.
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Aristételes (citado en: Moya, 1997) distinguié claramente entre los aspectos
cognitivos y motivacionales del alma, sefialé6 una serie de funciones cognitivas
que van desde la sensacién a la razon; y por otra una serie de aspectos
motivacionales que van desde la simple necesidad al deseo y la voluntad. A partir
de los aspectos motivacionales se derivd una psicologia dindmica en la que el
deseo fundamental del hombre es conseguir la felicidad, en la que aunan el placer
y la verdadera vida moral.

Esta alusion de Aristételes (citado en: Muller, 1976) a la imaginacion
considerada como una realidad sui generis va acompafiada en él de
observaciones penetrantes. En primer lugar ocurre que la imagen, distinta de la
sensacion de que procede, es indispensable a la actividad del pensamiento, pero
puede ser verdadera o falsa. Que la imaginacion no sea la sensacion, es evidente,
gue ésta es, en efecto, potencia o acto, por ejemplo vista o vision por el contrario
puede haber imagen en ausencia de la una o de la otra, tales son imagenes que
percibimos en el suefio. Luego la sensacion esta siempre presente, mientras que
la imaginacion no lo ésta, por otra parte si la imaginacion y la sensacion fuesen
idénticas en acto, todas las bestias deberian poseer imaginacion pero no es asi.
Las sensaciones son siempre verdaderas mientras las imagenes son falsas,
aparecen imagenes visuales inclusive cuando se tienen los ojos cerrados.

La imaginacion que no es la ciencia o la inteleccion, tampoco es la opinién,
pues la opinibn va acompafiada de conviccién, y ésta de persuasion, esta
persuasion de razon; ahora bien entre las bestias, hay algunas que poseen
claramente imaginacion, pero no -razén.

La imaginacién es una alusion que carece de objetividad, la conviccion es
una idea arraigada, y la persuasion es la fuerza eficaz para sentir la impresion,
que las cosas, dejan por medio de los sentidos.

Asi, la imaginacion se manifiesta como una facultad intermedia entre la
sensibilidad y la razén. Se halla estrechamente vinculada a la memoria, cuando
los sentidos especiales estan inactivos, no por ello se detiene la vida psiquica, y
su actividad vincula la funcion sensible a la funcién imaginativa esto se produce en

los suefios y en la memoria. Cuando un estimulo externo ha dejado de obrar, los
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movimientos sensoriales se prolongan y al estar reforzadas estas sensaciones
retardadas por la aportacion de sensaciones semejantes se constituye todo un
complejo de imagenes. La imaginacidn se distingue de la memoria por cuanto esta
tltima supone la intervencion de un sensible comun, el tiempo que nos conduce
de nuevo a una continuidad vivida, a imagenes —copias de experiencias
anteriores. La memoria se distingue igualmente de la sensacion y del acto
cognoscitivo. Si la memoria correspondiese Unicamente a la parte intelectual del
alma, solo se le encontraria en el hombre, siendo asi que la observacion
demuestra su presencia en buen nimero de animales. Aristoteles distingue, la
simple conservacion del pasado y su retorno espontaneo al espiritu, de la facultad
de rememoracion voluntaria por un esfuerzo intelectual que sitta este recuerdo en
el tiempo. Sélo esta memoria voluntaria es una funcién de la inteligencia, de este
nous que es lo propio del hombre.

Aristoteles (citado en: Muller, 1976) pensd que los temperamentos
melancélicos estan particularmente sujetos a este desagradable estado interior,
que consiste aqui en wun dificil restablecimiento de los mecanismos
desencadenados por el esfuerzo de rememoracion. En sus escritos de los suefios
menciona las enfermedades, y que éstas van precedidas de movimientos insélitos
en nuestro organismo, los cuales escapan al estado de vigilia, porque entonces
son eclipsados por impresiones sensoriales mas intensas. En el suefio ocurre todo
lo contrario, pues los movimientos pequefios nos dan entonces la impresion de ser
grandes (en razén de la inaccién de los 6rganos sensoriales). Lo que a menudo
ocurre en el suefio lo muestra con evidencia: nos imaginamos, por ejemplo, que
truena o que hay relampagos, cuando en realidad los oidos no perciben mas que
débiles ruidos; o también, que se come con delicia miel o sabores dulces, cuando
tan solo una gota de flema escurre (al eséfago); que se camina a traves del fuego,
siendo asi que se trata solamente de que un ligero calor afecta a algunas partes
del cuerpo. Una vez despiertos, todo esto se nos aparece bajo su verdadero
aspecto (es decir, como lo que son, cosas insignificantes en realidad).

Por otro lado San Agustin (citado en: Moya, 1997) fue la personalidad

dominante de su época, y ha sido reconocido como el mayor pensador del
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cristianismo en la antigiiedad y el primero que se propuso construir una filosofia
cristiana sistemética de la sociedad. Desde diversas perspectivas, se le ha
considerado como el puente que enlaza la filosofia politica clasica con la filosofia
politica moderna. Se le considera también fundador de la filosofia de la historia y
como una de las fuentes de la acentuacion del individuo y de la individualidad
frente a la colectividad, que algunos pensadores estiman como el rasgo mas
caracteristico de la tradicion intelectual de Occidente. San Agustin estuvo
influenciado por la filosofia de Plotino, Platon y San Pablo. De Plotino deriva su
interés por el descubrimiento de la propia conciencia como una entidad
fenomenolodgica a través del método de la introspecciéon. EI hombre debe mirar
hacia dentro, no hacia el exterior, por que solamente en su interior encontrara la
verdad de las cosas, no es a través de las cosas como el hombre se descubre a si
mismo, sino replegandose sobre su interioridad (Moya, 1997, p. 7)

San Agustin (citado en: Moya, 1997) agumentdé que la habilidad para
hacer juicios no puede ser inscrita en la mente desde el exterior. El maestro nunca
puede hacer otra cosa que ayudar a su discipulo a que vea por si mismo lo que él
ya conoce sin ser consciente de ello. El expone que los juicios intuitivos tipicos
son las proporciones matematicas y la apreciacion de los valores morales, éstos
no son construccion de una mente individual, porque cuando se formulan
adecuadamente son aceptados por todas las mentes. El pensador individual no
hace la verdad de Dios, es el maestro interior, que hace posible que el hombre
vea la verdad por si mismo cuando se le escucha.

San Agustin (citado en: Moya, 1997) no creia que la mente estuviera vacia
de contenido. Por una parte estaban las cualidades innatas, y por otra, la mente
empirica va adquiriendo experiencias derivadas de los datos sensoriales que se
van acumulando en la mente. En el conocimiento sensitivo, los objetos materiales
actlan sobre los érganos de los sentidos, pero lo material no puede actuar sobre
lo espiritual, lo inferior sobre lo superior, el influjo de los cuerpos sobre los sentidos
externos es solamente una ocasion para que el alma forme inmediatamente es si
misma la imagen correspondiente al objeto externo. Por tanto las sensaciones no

son pasiones gque sufra el alma, sino acciones que ella ejerce utilizando los
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sentidos como instrumentos. Pero la mente no crea la realidad, sino que recibe la
correspondencia y la relacion de las ideas con las cosas sensibles. Una de las
capacidades de la mente es la habilidad de recordar, comenzando con la premisa
de la inmediata certeza de la experiencia interna, San Agustin (citado en: Moya,
1997) sostiene que el acto de duda establece la existencia del dudador, desde el
momento que la esencia de una persona es ser consciente.

Una persona se puede equivocar sobre algo perteneciente al universo,
excepto sobre la propia existencia, para poder equivocarse, es necesario existir,
esta certeza basica acompafia los tres estados fundamentales de la conciencia: la
memoria, el entendimiento y la voluntad. El alma o mente para San Agustin (citado
en: Moya, 1997) es el todo de la personalidad del individuo, la vida de quien es
una unidad con la propia conciencia que estd segura de su existencia. Las
potencias del alma, la memoria, el entendimiento y la voluntad, no son tres vidas,
sino una vida, no tres mentes sino una mente, por tanto la persona es una unidad
una unidad, autoconsciente, que no puede dudar de su existencia.

Se trata de separarse de la seduccién ejercida por las apariencias
sensibles, de remontarse de la simple existencia a lo inteligible, del conocimiento
del mundo de las ideas contenidas en el espiritu de Dios. Pero este retorno es lo
gue lleva al pecado que nos mueve egoistamente hacia las cosas y los seres, con
un deseo de posesion y de disfrute, en vez de amarlas en ese Dios que las ha
creado. Este apetito aparece desde el nacimiento, en el nifiito que se arroja
golosamente sobre el seno alimenticio, 0 que quiere dominar con sus caprichos a
los que lo rodean, por tanto el alma infantil no es inocente. Antes del pecado
cuando no existian ni el dolor ni la muerte, el alma razonable ejercia sobre las
pasiones un perfecto dominio. Pero desde entonces, una sorda existencia hace
dificil este dominio, pues nuestra inteligencia estd oscurecida, y nuestra voluntad
debilitada. San Agustin (citado en: Muller, 1976) ensalza, por lo contrario, su
ordenacion armoniosa, sus perfecciones visibles e invisibles, la hermosa jerarquia
de que da testimonio, y admite que las criaturas humanas, por culpables que sean

y caidas que estén, constituyen la mas alta dignidad.
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Para San Agustin (citado en: Muller, 1976) el alma captada en su estructura
esencial, capaz de elevarse, por lo menos en algunos aspectos, a las
certidumbres invariables de la razon, la moral y la ciencia, es la realidad primera.
Cuando emprende la tarea de describirla, observa que las diversas teorias
enunciadas en el pasado, en cuanto a su naturaleza son puras hipétesis, pero que
una experiencia directa fundamental de su realidad no podria ponerse en duda,
pues versa sobre esas operaciones mismas que condicionan hasta la propia duda.

Las ideas de San Agustin (citado en: Muller, 1976) en cuanto a los
diferentes grados y funciones del alma son distinciones que hemos encontrado en
los griegos. En esta tierra, el alma es, en primer lugar, el principio vital que vivifica
el cuerpo, le confiere su unidad mantiene la armonia y la proporcion en el
crecimiento y la generacion. Este principio vital le es atribuido también a las
plantas. En segundo grado, la vida sensitiva, con sus mudltiples resonancias,
sefala el surgimiento del anima, que pertenece lo mismo a los animales que al
hombre. Las funciones del anima se refieren a los sentidos externos, en
comunicacion con el exterior por la via de los 6rganos corporales, y a un poder de
coordinacion al que San Agustin (citado en: Muller, 1976) llama sentido interno,
inseparable de una memoria sensible, que corresponde a la que llamamos hoy
sensorio-motriz. En el orden afectivo, la concupiscencia esta ligada a las funciones
del anima. El tercer grado es el del animus, del alma pensante y razonable propia
del hombre, en este grado la memoria ya no estd fundada solamente en él habito
de las cosas corriente, sino en la diservacion, en los signos de innumerables
hechos puestos en reserva y retenidos. San Agustin (citado en: Muller, 1976) hace
reflexiones, a propésito de ellos, sobre las diversas formas de la vida cultural, para
observar que todo eso es grande y especialmente humano, pero que lo mismo el
arte que la ciencia, la politica como la literatura, puede ser obra de los buenos y de
los malos.

Distingue en la actividad racional la razén inferior, que se entrega al estudio
de las cosas sensibles, reflejos cambiantes de las ideas, y la razén superior cuya
mira es un esfuerzo de liberacion respecto de lo que es dado inmediatamente, una

elevacion progresiva hacia la contemplacion de las ideas eternas. Este esfuerzo
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implica la entrada en juego de la parte mas espiritual del alma y de la sabiduria
gue es el conocimiento. Agustin admite que el alma humana participa asi no
solamente en el universo sensible, sino en la inmutable perfeccion de la verdad. Y
la fuente de las razones eternas, objeto de la sabiduria, no podria ser d alma
humana, sometida a las fluctuaciones de la ignorancia y de la duda. Es una verdad
subsistente, en la que el alma puede participar, la que la torna capaz de
pronunciar juicios verdaderos de caracter universal. San Agustin (citado en:
Muller, 1976) distingue diversas fases en el itinerario interior que atribuye al alma
como su mas alta tarea. Conducida a un nivel superior en el que su bondad
aumenta, se separa de las seducciones del mundo; se preocupa por Dios, la
muerte, la providencia; aspira a purificarse.

San Agustin (citado en: Muller, 1976) considerd inmortal al alma humana,
confesd su ignorancia en cuanto a las modalidades de su origen divino. Sobre
todo, le costaba trabajo comprender, como le confi6 a San Jerénimo (citado en
Muller, 1976) como podria ser que las almas de cada uno de los que nacen hoy
son pecadoras. El problema del origen atribuible a las almas de los descendientes
de Adan fue uno de los que le preocuparon hasta el final.

En los fendmenos sensibles, si el objeto es de orden corporal, lo propio de
la percepcion es de esencia psiquica, San Agustin (citado en: Muller, 1976) penso6
que el ser humano es un alma que utiliza un cuerpo, que siente por el cuerpo.
Cuando éste se encuentra modificado por la accion ejercida por los objetos
exteriores sobre los 6rganos sensoriales, el alma saca de su propia sustancia una
imagen conforme al objeto, siendo de tal modo, la sensacion una impresion sufrida
por el cuerpo, la accion percibida por el alma, de un objeto sobre un dérgano
sensible, lo que el cuerpo experimenta basta para dar cuenta y razon sin
intermediarios, es decir, sin otra operacion intelectual. Para definir el modo de la
presencia del alma en el cuerpo, San Agustin (citado en: Muller, 1976) habla de
una atencion vital, sefialando el papel eficaz de algunos 6rganos en el cuerpo,
sobre todo del cerebro, a través de los cuales se ejerce la actividad del alma.
Algunas sensaciones nos informan simplemente del estado y las necesidades de

nuestro cuerpo, y otras acerca de los objetos que lo rodean, estos estan
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caracterizados por su inestabilidad. Aunque duren en el tiempo, aparecen y
desaparecen, se desvanecen y se sustituyen unos a otros, sin que se pueda
jamas captarlos verdaderamente. Esto es un signo de verdadera falta de ser
segun San Agustin (citado en: Muller, 1976) que los excluye de todo conocimiento
propiamente dicho. Conocer en efecto, es aprender por el pensamiento un objeto
que no cambia, que su estabilidad permite mantener bajo la mirada del espiritu.
Ahora bien el alma encuentra en si misma los conocimientos que versan sobre
objetos de tal género ya que la verdad es totalmente distinta de la comprobacion
empirica de un hecho.

Los Unicos objetos que podemos concebir son los que hemos visto, o los
que nos podemos imaginar segun los que hemos visto. San Agustin (citado en:
Muller, 1976) distingue, la fantasia la imagen de un objeto percibido, retenido por
la memoria, del fantasma, o representacién emanada de las operaciones de la
imaginacion creadora, a partir de los elementos contenidos en la memoria. Ahora
bien ningun objeto sensible es necesario, inmutable o entero. Por el contrario
todos son cambiantes, contingentes, pasajeros, por mas experiencias sensibles
gue se acumulen, no se obtendra de ellas nunca una regla necesaria. Por tanto no
podriamos encontrar en los objetos sensibles la razén de las verdades que les
conciernen. Habra entonces, que buscar en si mismo la fuente de estos
conocimientos verdaderos. Pero el individuo humano es tan contingente y
cambiante como las cosas, y justamente por eso su pensamiento se inclina ante la
verdad que lo domina. La necesidad de la verdad para la razén, es el signo de su
trascendencia con relacion a ella, por tanto hay que admitir en el hombre algo que
lo rebasa. Y ese algo es la verdad, a saber, una instancia puramente inteligible. El
alma conoce algunas cosas sin pasar por los sentidos. De una riqueza infinita de
virtualidades, es capaz de intuiciones que la ponen en contacto con las cosas
eternas, en presencia de la realidad espiritual de Dios. San Agustin (citado en:
Muller, 1976) sefiald el papel de la conciencia refleja, observando que el
conocimiento de si es inherente al conocimiento de un objeto, pero conforme a un

modo diferente. Conocer un objeto es conocer que se conoce, ahora bien el saber
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lo que es conocer no viene del exterior; es un saber del alma que se alcanza en
una apercepciéon inmediata.

El final del imperio romano estaba llegando a su fin. Cuando el obispo de
Hipona (Citado en: Moya, 1997) moria, el 28 de agosto del afio 430, las tropas de
los vandalos estaban a la puerta de la ciudad de Roma, finalizaba la Edad Antigua
y comenzaba la Baja Edad Media, la influencia de San Agustin (Citado en Moya,
1997) serd enorme en toda la Edad Media hasta que Santo Tomas de Aquino dé
una nueva orientacion a la filosofia, apartandose del platonismo e introduciendo la
filosofia de Aristételes (citado en: Muller, 1976).

Santo Tomas de Aquino nacié en (1224) en Roccaseca, cerca de Aquino,
en la carretera que va de Roma a Napoles. En 1245 fue a Paris al convento de
Saint Jacques el gran centro de estudio de los dominicos perteneciente a la
Universidad de Paris, tuvo de profesor a Alberto Magno (Moya, 1997, p. 9).

Cuando Tomas de Aquino (Citado en: Moya, 1997) lleg6 a la Universidad
de Paris, comenzaba el influjo de la ciencia aristotélica-arabiga, con una nueva
orientacion naturalista y racionalista. Tomas no temié las nuevas ideas y como su
maestro Alberto Magno y Roger Bacon, estudio las obras de Aristoteles (Moya,
1997, p. 10).

En el siglo Xll, se dieron una serie de cambios sociales y progresos
técnicos que trasladaron el centro de la economia del campo a la ciudad. Las
nuevas generaciones de hombres y mujeres reaccionaron contra las concepciones
tradicionales del hombre y del cosmos, dardole un mayor peso a la racionalidad.
Los trabajos de Averroes, el representante mas importante de los filésofos arabes,
conocido como comentarista e intérprete de Aristoteles, comenzaron a ser
conocidos por los maestros de Paris y Santo Tomas se interesé vivamente en esa
nueva filosofia mas conforme con el sentimiento general de la época y mas util
para explicar el valor de la realidad material y del cuerpo humano (citado en:
Moya, 1997)

Segun Santo Tomas (citado en: Moya, 1997) el hombre no consta de
cuerpo y alma, sino de materia prima, totalmente uniforme, que sélo por la forma

sustancial puede convertirse en cuerpo. Esta forma sustancial es en él hombre el
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alma, que no sélo constituye el cuerpo hasta su ultima célula, sino que ocupa
también en él la vida biologica, psicolégica y espiritual. Asi el hombre es una
unidad sustancial de materia prima y alma. El alma es subsistente inmortal pero en
si misma lleva una relacion intrinseca con la materia, con la cual no puede existir.
Santo Tomas rechazo6 (citado en: Moya, 1997) la preexistencia del alma en el
sentido de los platonicos. El alma tuvo su origen en la generacion: pero entonces
era solo alma vegetativa (propia de las plantas), que tras larga evolucion pasé a
ser alma sensitiva (propia de los animales), que luego fue sustituida por el alma
racional. El alma tiene diversas potencias son organicas cuando se valen de un
organo corporal (vista, oido.), o inorganicas, cuando no es necesario el érgano
material (entendimiento, voluntad). Sin embargo, la persona no se constituye por
emergencia del espiritu, sino por la union hilemorfica (materia+forma), y por tanto,
el compuesto sustancial humano en el sujeto de todas las operaciones. No es el
alma quien piensa y el cuerpo el que siente sino el hombre completo
(alma+cuerpo) el que piensa, siente, quiere. respira y llora.

Una de las potencias del ser humano es el conocimiento. Todo
conocimiento se inicia por los sentidos, pero no acaba en ellos. El entendimiento
agente abstrae de la imagen de la fantasia una imagen espiritual (species
impressa), que imprime el entendimiento pasivo, donde surge una imagen formal
(species impressa) de la esencia abstraida. Para que el entendimiento pueda
captar los objetos, debe despojarlos de su individualidad y concrecion. El dbjeto
propio del entendimiento es la esencia abstracta de la realidad existente en el
mundo. Sin embargo, no conocemos la imagen, sino la cosa misma. Santo Tomas
(citado en: Moya, 1997) estaba convencido de que existe plena coincidencia entre
las imagenes vy la realidad. Pero, aunque el objeto propio de nuestro conocimiento
intelectual es la esencia de las cosas materiales, sin embargo nuestro
conocimiento empieza por ser sensible, radicado en el ser concreto. EI hombre
como ser natural que existe en un mundo material, se abre a este mundo
mediante los sentidos y con ellos adquiere los datos que elaborara después del
entendimiento. Lo que el entendimiento conoce es la totalidad de la esencia:

materia y forma fisica. El entendimiento no puede prescindir de toda la materia al
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conocer, sino la materia de las cualidades concretas e individuales de un objeto
concreto, por eso existe un perfecto paralelismo entre lo conocido y el
entendimiento y la realidad.

El alma también posee la potencia de la voluntad, no podemos apetecer o
querer nada que no hayamos conocido antes. La voluntad depende, por tanto, del
entendimiento. Pero como lo que conoce el entendimiento son abstracciones de
las cosas particulares (con valencias positivas o negativas) y puede presentarselo
a la voluntad la voluntad es libre de su eleccion. Pero la libertad radica
esencialmente en la espiritualidad, de modo que soélo los seres espirituales pueden
ser enteramente libres. No existe libertad cuando la representacion es del bien
absoluto, porque en este caso la voluntad tiene que seguirlo necesariamente, pero
si es libre frente a todo bien particular en el cual se dan al mismo tiempo valencias
positivas y negativas, atraccion y repulsion, de algunos de sus elementos
constitutivos.

El hombre posee, inclinaciones o apetitos naturales entre los cuales se
encuentra la sensualidad, que puede tener dos formas, irascible y concupiscible.
Si el apetito concupiscible se dirige hacia el bien, produce el amor, el deseo y el
gozo, o alegria; si se aparta del bien, surge el odio, el temor y la tristeza. El apetito
se torna irrascible cuando se oponen obstaculos a la consecucién del fin. Si se
lucha contra estos obstaculos aparece la esperanza vy la audacia; si huye el miedo
y la desesperanza. Si uno se rebela cortra la dificultad, aparece la colera.

La doctrina de Santo Tomas tuvo una amplia aceptacion y posteriormente
se le considero la “filosofia perene” en los circulos catdélicos, sin embargo, tuvo
detractores como Guillermo de Ockham (1300-1349) y los nominalistas. Si Tomas
habia ensefiado que s6lo hay ciencia de lo universal. Ockham intentd6 demostrar
que la unica posibilidad de hacer ciencia es sobre lo particular. Pero ya Durando
de San Ponciano (muerto en 1334) declaraba que el universal es un ente
puramente de razon, ensefiando que el entendimiento aprehende inmediatamente
lo particular. Y Pedro Aurelio (muerto en 1322), declaraba que en nuestros

conceptos sélo aprehendemos la cosa como fenédmeno, mientras la cosa real,
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particular, permanece oculta para nosotros. Los conceptos permanecen por lo
tanto a la logica, no a la metafisica (Moya, 1997, p. 11)

Si la psiclogia hubiera seguido siendo una rama de la filosofia consagrada
al alma, su historia comenzaria junto con los primeros indicios del pensamiento
humano (Reuchlin,1989).

La idea central del pensamiento del siglo XVII era él espiritu del
mecanismo, tener la imagen del universo como una gran maquina. En este siglo
comenzaron a aparecer una serie de ingenios que funcionaban cada vez con
mayor perfeccion y que provocaban la admiracion de los ciudadanos:
termOémetros, barémetros, micrometros, relojes de péndulo, fuentes. Asi, en el
siglo XVII, la ciencia tuvo un gran desarrollo, de modo que la gente comenz6 a
cambiar de forma de pensar. En este ambiente aparecio la figura de Descartes
(citado en: Muller,1976) nacido en marzo de 1596, en Turena, Francia, la
aportacion mas importante de éste para el desarrollo posterior de la psicologia fue
su intento de resolver el problema de la interaccidon cuerpo-mente que fue tema de
controversia durante siglos. El problema se planteaba de la siguiente manera: ¢La
mente y el cuerpo — lo material y lo mental — son dos esencias o naturalezas
completamente distintas?

Las oposiciones anteriores a Descartes (citado en: Moya, 1997) sostenian
que la mente puede ejercer influencia en el cuerpo, pero el cuerpo influye muy
poco en la mente. El acepto la posicién dualista, la mente y el cuerpo son desde
luego distintos. Y fue el primero en ofrecer un acercamiento al problema mente-
cuerpo en el terreno fisico-psicologico, al hacer esto centr6 el estudio de la mente
en las operaciones que ésta lleva a cabo. Los métodos de investigacion se
trasladaron desde el campo metafisico al campo objetivo y de la observacion.
Mente y cuerpo segun Descartes (citado en: Moya, 1997) son dos entidades
distintas, que no tienen nada en comun. La materia y el cuerpo son entidades
externas, que operan de forma material y que se explica desde los principios
fisicos y mecéanicos, la mente es inextensa, libre e insustancial o carente de
sustancia. Pero lo nuevo en Descartes (citado en: Moya, 1997) es que la mente y

el cuerpo, a pesar de ser completamente distintos, pueden interactuar en el
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organismo humano. La mente puede influir en el cuerpo y el cuerpo en la mente,
de donde surge la teoria del interaccionismo mente-cuerpo.

Si se considera el cuerpo independiente de la mente, se comporta como
una maquina, y sus operaciones se pueden explicar perfectamente a través de las
leyes mecanicas del movimiento de los objetos en el espacio. Siguiendo esta linea
analégica del funcionamiento del cuerpo como una maquina perfectamente
disefiada, llegd Descartes a la idea de la ondulatio refleja, un movimiento que no
necesita la volunta para moverse.

Algunos descubrimientos fisiolégicos apoyaban la teoria mecanicista de
Descartes. Miguel Servet (citado en: Moya, 1997) habia descubierto la circulacion
pulmonar de la sangre y otros médicos habian hecho avances considerables sobre
el proceso de la digestion. También se conocia que los musculos del cuerpo
trabajan en pares opuestos y que la sensacion y el movimiento dependen de los
nervios. Todo esto estaba en consonancia con la idea mas general de que el
cuerpo funcionaba como una maquina. El cuerpo se mueve mecanicamente y sus
movimientos, por tanto, se pueden predecir, pues el cuerpo se movera dé acuerdo
con los impulsos (sensaciones) que reciba. Los animales pertenecen
completamente al area de los fendmenos mecanicos, por tanto los animales no
tienen inmortalidad, no son capaces de pensar, y no tienen ni libertad ni voluntad.

La mente inmaterial tiene las capacidades de pensamiento y de
consciencia, y por tanto ofrece el conocimiento del mundo exterior, aunque su mas
importante capacidad es la de pensar, algo absolutamente distinto del mundo
material. EI pensamiento no pertenece al mundo material, por tanto es inmaterial,
libre e inextenso, pero no puede conocer el mundo sino a través del cuerpo.

Descartes (citado en: Moya, 1997) sostiene la interaccién de estos dos
elementos completamente distintos, pero ha de encontrar un punto de interaccion
en que la mente y el cuerpo puedan intercambiar sus influencias mutuas. El
pensaba que el punto de interaccién debia estar en el cerebro, porque muchas de
las investigaciones habian demostrado que los nervios llevan las sensaciones al
cerebro y muchas de las vias nerviosas del movimiento parten también del

cerebro. Dentro del cerebro, la Unica glandula que no esta dividida y duplicada en
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ambos hemisferios es la glandula pineal, y esta glandula le otorgé la funcion de
ser punto de conexion entre el cuerpo y la mente. La forma de interaccion entre la
mente y el cuerpo es tratada por €l de forma mecanicista. Los movimientos de los
espiritus animales en los nervios huecos producen una impresion en la glandula
pineal, y de esta impresion la mente obtiene una sensacion. Lo relevante es que
un movimiento cuantitativo (el flujo de los espiritus animales) se transforma en una
cualidad puramente mental (la sensacion). También la mente puede producir una
impresion en la glandula pineal, que a su vez por la inclinacion hacia un lado u
otro, influye en la direccién del flujo de los espiritus animales hacia los muasculos, y
de esto resulta el movimiento. De esta manera, una cualidad puramente mental
puede influir en el movimiento, una propiedad del cuerpo.

Otra formulacion importante de Descartes (citado en: Moya, 1997) que
influy6 poderosamente en el desarrollo de la psicologia posterior es la doctrina
sobre las ideas. El creia que en la mente tenemos dos tipos de ideas: innatas y
adquiridas. Las adquiridas se producen mediante la aplicacion de un estimulo
externo, y por tanto, son producto de la experiencia obtenida a través de los
sentidos. Las ideas innatas, por el contrario, no las producen los objetos del
mundo externo, sino la mente o consciencia, y son independientes de las
experiencias concretas. Entre las ideas innatas, él sefialo la idea de Dios, de si
mismo, los axiomas geomeétricos, la idea de perfeccion y de infinito.

El mecanismo de Descartes fue continuado en Francia durante el siglo XVII
por las contribuciones de Nicolas de Melebranche (1638-1715). Pero este siglo,
ademas, tuvo innovaciones importantes dentro de la ciencia y la tecnologia que
aportaron datos y métodos de estudio importantes para la psicologia. Johann
Kepler (1571-1630) habia anotado que el cristalino del ojo era simplemente una
lente y no el organo fundamental de la vision, y que proyectaba una imagen
invertida en la retina, por lo cual dedujo que era la retina el 6rgano de la vision.
Kepler formuld la pregunta sobre ¢cdémo vemos de forma correcta cuando las
imagenes retinianas estan invertidas?, cayendo en el error comun de pensar que

los objetos debian estar representados con similares patrones en el cerebro.
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Posteriormente, Descartes demostrd, usando un ojo de toro, que la imagen
invertida la producen las lentes en la parte posterior del ojo (Moya, 1997).

En este siglo se produjeron otros dos descubrimientos en el campo de la
percepcion. En 1638, Galileo (1564-1642) mostr6 que la altura de los tonos
depende de la frecuencia de la vibracion del aire. En 1672, Isaac Newton (1642-
1727) presenté en el Royal Socociety su teoria sobre la percepcion del color,
demostrando, a través de sus experimentos con un prisma, que el blanco es una
mezcla de colores. La tradicion mecanista francesa se continu6 con J. O. de La
Mettrie (1709-1751), que publico su obra en 1748; con E.B. Condillac (1714-1780)
a quien se le conoce por su analogia del organismo humano con una estatua, que
provisto de un solo sentido, adquiere por la experiencia los atributos de la mente
humana; y por P. J. G. Cabanis (1757-1808), quien extendié el conocimiento sobre
la accion refleja y argument6 que la consciencia depende Unicamente de la accidén
del cerebro y no de la médula espinal, basandose en la observacion de
guillotinados. Contemporaneo a Cabanis fue M. F. X. Bichat (1771-1795), a
quienes algunos consideran fundador de la psicologia fisioldgica. (citado en: Moya,
1997).

Alun cuando la filosofia del siglo XVII tuvo su centro en Francia, sin
embargo, durante este mismo siglo los hechos mas importantes se produjeron en
la psicologia fenomenoldgica, especialmente en conexion con el desarrollo del
empirismo y asociacionismo britanico (Caparrés, 1980).

La evolucion que se ha producido en la psicologia desde sus origenes
hasta nuestros dias se ha dado gradualmente y de un modo no lineal que se fue
construyendo con solidos fundamentos. Desde sus origenes filosoficos fueron
dejando camino para el desarrollo de la psicologia, la psicologia busc6 apoyo en la
fisiologia; al explicar las diferencias especificas de las distintas sensaciones y las
diferencias cualitativas dentro de cada tipo de sensacion se dio un paso mas para
explicar temas de la filosofia animista, por las ciencias naturales. Al localizar en el
cerebro los 6rganos responsables de la actividad del comportamiento se da un

paso mas para hacer de la psicologia una ciencia independiente.
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1.2. Raices cientificas de la psicologia.

Herbart defiende (1824-1825) el caracter cientifico de la psicologia, afirma
gue en la mente existen unas ideas mas fuertes que otras y, por tanto, podrian ser
medidas de alguna manera. Asi la psicologia podria cumplir con el requisito
Kantiano de que un objeto, para poder ser estudiado por una ciencia, deberia ser
cuantificable. Herbart que era un metafisico, no demostré6 empiricamente su
postura pero Weber (1834) y Fechner (1850) estudian las diferencias cuantitativas
de las sensaciones, expresando mediante unaformula matematica, la relacién
cuantitativa entre un fenémeno fisico (estimulo) y otro psiquico (la sensacion). En
1884, Ebbinghaus, mediante experimentos especificos psicoldgicos, formula
interesantes leyes acerca de la memoria proceso psiquico superior (citado en:
Garcia, 1997).

El enfoque evolucionista abre nuevos caminos y campos de investigacion a
la psicologia: la psicologia comparada, la psicologia diferencial, la psicologia
evolutiva.

Darwin (citado en: Garcia, 1997) prepard el nacimiento de la psicologia
comparada al defender la continuidad de las especies, lo que permite equiparar la
conducta animal a la humana. Los primeros psicologos que trabajaron este campo
(década de 1880), creen que el animal se comporta de una manera parecida al
hombre, aunque por supuesto, no con tanta complejidad. El animal tiene, segun
ellos, cierto grado de inteligencia como el hombre, lo que supone una
antropomorfizacion del comportamiento animal. Otros psicologos opinan que la
conducta animal es instintiva (D. Spalding) y otros, partiendo del principio
reduccionista de Lloyd Morgan (1894), explican la conducta de animales por
mecanismos muy elementales y con un fundamento mecanicista. Esta es la
postura de J. Loeb y la linea que seguird Thorndike (1898), que pretenden
demostrar que el animal en su conducta adaptativa, se sirve del simple
mecanismo asociasionista del ensayo-error y no del instinto y de la imitacién. K
Kohler, psicélogo aleman trata de demostrar en (1913) que sus chimpancés

solucionan sencillos problemas manifestando un cierto grado de inteligencia,



43

capaz de relacionar en un todo un conjunto de elementos (Garcia, 1997, p. 117-
118).

La psicologia con bases cientificas se diferencia de la psicologia filosofica
por su objeto, su método, que es esencialmente el de las demas ciencias: consiste
en someter hipotesis a la prueba de hechos establecidos objetivamente, de tal
modo que puedan ser comparados por cualquier observador que sepa utilizar las
técnicas que sirvieron para establecerlos (Reuchlin, 1989).

Aunque filosoficamente se ha estudiado la conducta humana desde muchos
siglos atras. La psicologia como ciencia es muy joven. Se da como afio de su
nacimiento 1879, afio en que Wihelm Wudt (citado en: Garcia, 1977) establecio
en Leipzig Alemania el primer laboratorio de psicologia experimental. El le dio
paso a la psicologia cientifica, conjugo sus conocimientos de medicina fisiolégica
con los de filosofia y dentro de ésta el asociacionismo inglés. El asociacionismo es
una de las respuestas que se le dio al problema alma-cuerpo, se intereso
principalmente por las sensaciones, aplico el método de la introspeccion. Al tratar
el problema mente-cuerpo su postura fue el paralelismo psicofisico y trato de
hallar la naturaleza de los procesos mentales superiores (Caparros, 1980).

En la segunda mitad del siglo XIX fue la quimica la ciencia que mas se
desarrolld, porque por medio del analisis, logro detectar los Ultimos elementos de
los que los cuerpos estan compuestos y a la vez, las leyes de combinacién de
estos elementos. Wundt imita este modelo y mediante la introspeccion analiza la
mente (objeto entonces de la psicologia) para buscar sus ultimos elementos y a
partir de sus relaciones mutuas intenta comprender la estructura de la mente. En
la primera década de este siglo, Wundt y Tichener discuten con un grupo de
psicélogos también estructuralistas de la universidad austriaca de Wurzburgo
acerca del numero de elementos ultimos de la mente y ciertas condiciones de la
introspeccion cientifica. En general las investigaciones de esta escuela se
mantienen dentro del ambito de lo puramente tedrico-estructural, pues para
muchos pensadores de aquel entonces la ciencia se deberia mover Unicamente en

este nivel (citado en Garcia, 1977).
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La autoobservaciéon controlada o introspeccion experimental es el método
de esta escuela, siguiendo el modelo de la quimica elemental (analisis y sintesis) y
aceptando como objeto de estudio de la psicologia a la conciencia. La
introspecciéon o la autoobservacion para ser cientifica u objetiva, debe ser
sometida a un control riguroso en el laboratorio. Esto se logra entrenando
especialmente al sujeto a analizar el proceso de la mente, sin preocuparse de las
propiedades de los objetos. El sujeto debe saber distinguir entre los fenémenos de
conciencia (elementos complejos, tales como la percepcion, la emocion, la
volicion) y los elementos ultimos componentes del proceso. Una vez detectados
éstos, los sujetos autoobservadores deben usar unos términos absolutamente
objetivos para homogenizar o unificar el significado de las palabras utilizadas.
Estas experiencias de autoobservacion se repiten muchas veces en gran cantidad
de sujetos, con un control estricto de la situacion; en cada experimento. Los
sujetos del experimento eran cada afio seleccionados cuidadosamente por Wundt
entre sus mejores alumnos.

La escuela Wurzburgo utiliza también el método de introspeccion
controlada de Wundt, aunque con algunas modificaciones que fueron objeto de
critica por parte de los estructuralistas. Ach sigue el método de la introspeccién
experimental sistematica afiade el calificativo de sistematica, porque fracciona la
experiencia en cuatro momentos a los que habra que investigar exhaustivamente:
preparatorio, aparicién de la palabra estimulo, busqueda de la palabra adecuada y
respuesta (reaccion). Buhler (1907) analiza procesos mas largos de pensamiento
(5 a 20 segundos) y propone un método en el que se combina la descripcion
propia de la mente (introspeccion experimental sistematica), con interpretaciones
tomadas en ciertos aspectos del psicoanalisis, es decir se cuestiona del tal forma,
que las respuestas son tardadas, desarrollandose una relacion sistematica entre
el sujeto y el observador. Este procedimiento sera muy criticado por Wundt, Dur y
otros, porque en opinién de éstos, al hacerse informes de periodos mas largos de
pensamiento se perdia objetividad ( Garcia, 1977, p. 120).

El objeto de estudio es la mente o conciencia inmediata, no como algo

sustancial (metafisico), sino como un proceso. De la mente es importante buscar
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su estructura elemental, sus Ultimos elementos bésicos (no susceptible de la
nueva reduccidén analitica, porque se destruirian) y los atributos de cada uno
(intensidad-claridad-extensiénduracion), asi como la conexion o enlaces de los
mismos para formar otros mas complejos. Tres son los elementos simples e
irreductibles sobre los que descansa toda la compleja actividad mental: la
sensacion (elemento predominante del fendmeno percepcion), la afeccién o
sentimiento (elemento predominante de la emocién) y la imagen (elemento de la
idea). Cada imagen y sensacion poseen una calidad tipica. Los sentimientos
carecen de este Ultimo atributo, ya que la claridad implica atencién y si atendemos
a un sentimiento mientras se tiene, deja de ser sentimiento. Generalmente la
imagen posee los atributos en mejor grado que la sensacion; por darse en
ausencia del objeto representado, pueden ser de experiencias pasadas o0 servir
para anticipar experiencias futuras. La conexion o enlace de estos elementos para
formar los fenomenos complejos se rige por el “principio de causalidad psiquica”
en el que, a pesar de dominar el principio de razén suficiente no puede
identificarse con el de “causalidad fisica”, porque entonces se convertiria a la
psicologia en una ciencia mecéanica del espiritu, lo que para Wundt seria
inconcebible. En la dltima revision (1911) que Wundt (citado en: Garcia, 1977)
hace de sus elementos de psicologia fisiolégica deriva, de este principio de
causalidad psiquica, otros cuatro principios generales de la interpretacion
psicolégica: 1) el principio de las resultantes creadoras, 2) el principio del andlisis
relacionante, 3) el principio de contraste; y 4) el principio de la heterogonia de los
fines. Con ellos queda perfectamente diferenciada la causalidad psicologica de la
fisica y separada, por tanto la psicologia de la fisica. A la escuela de Wurzburgo le
preocupaban dos temas:

a) Comprobar si, al analizar la mente humana, existen otros elementos
altimos e irreductibles, ademas de los tres propuestos por Wundt. Sus
investigaciones detectan la presencia de un dato de conciencia dificil de
caracterizar, pero irreductible a sensaciones, imagenes y sentimientos (los tres

elementos ultimos de Wundt).
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Segun Tichener, el pensamiento no puede ser considerado elemento
altimo e irreductible de la conciencia porque, si atendemos a la génesis, éste se
forma con base en sensaciones e imagenes. La postura de la escuela de
Wourzburgo fue defendida en E. U por R.S. Woodworth y T. Moore, y por Binet en
Francia (Garcia, 1977, p. 121).

b) Busqueda del principio explicativo del proceso de pensar.
Tradicionalmente se pensaba en una mente pasiva, y el proceso de pensar (el
hecho de pasar de un contenido a otro) venia determinado por la ley de asociacion
(por contiglidad, semejanza y contraste). Los psicélogos de la escuela de
Wourzburgo enfatizan el caracter activo de la mente, que regula el curso del
pensamiento y dirige la decision.

Otra respuesta al estudio de la mente fue el funcionalismo que estudia la
mente sin olvidar el aspecto biol6gico considera las actividades psiquicas como
operaciones y no como contenidos. Frente al enfoque estructural y teorico de
Wundt (citado en: Garcia, 1977) en Estados Unidos preocupaba el aspecto
funcional y pragmético, l6gica consecuencia del sistema de vida americano. Esta
circunstancia determina el pragmatismo social y el interés por los aspectos
funcional e instrumental de la conciencia (como funciona y para que sirve), para
mejor adaptarse y dominar al medio: en una palabra, para progresar. El habito es
el capitulo central porque, como habia dicho William James (citado en: Garcia,
1977) permite al organismo responder con mas precision y rapidez y ademas
liberar la mente de la mayor parte de actividades cotidianas automaticas para
poder dedicarse a actividades superiores.

El funcionalismo acepta todos los procedimientos cientificos a condicion de
gue sus resultados sirvan para algo. Es gracias a esta aceptacién que se
importaron de la escuela inglesa de Galton las técnicas psicométricas, utiles para
detectar la magnitud de habilidades clasificando a los hombres comparativamente
entre si. (Garcia, 1977, p. 123).

En general estudia los procesos mentales en su dimension funcional, es
decir, como instrumentos que posee el organismo para mejor adaptarse al

ambiente. Asi partiendo de este enfoque evolucionista y pragmatista y siguiendo
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las indicaciones de William James (citado en: Garcia, 1977) (el primer maestro de
estd escuela) se estudia la conciencia con su capacidad selectiva para lo util, el
proceso de pensar para explicar y comprender mejor los caminos por los que
discurre, el habito como resultado de un aprendizaje que se logra mediante unas
leyes y que permite al sujeto dominar con mayor rapidez y precision las exigencias
del medio, el posible control de la emocién que determina, a su vez la vida
afectiva. El interés de esta escuela por la psicologia diferencial, por medio de los
tests, contribuira tremendamente al desarrollo de la psicologia aplicada en sus
multiples campos.

Esta escuela se interes6 por la funcionalidad del acto de conciencia,
consecuencia légica del sistema de vida y pensamiento pragmatista de esta
sociedad. Sus investigaciones se mueven dentro del &mbito del evolucionismo de
los procesos psicoldgicos, dando importancia suprema al ambiente (el hombre no
nace, se hace por el ambiente en el que esta).

1.2.1 La reflexologia de Pavlov (1849-1936).

Ya Descartes (siglo XVII) concebia la actividad del cuerpo como mecanica
y refleja, aunque en el hombre intervenia en tal actividad ejerciendo un cierto tipo
de control. El reduccionismo fisiologico pavloviano tiene antecedentes en muchos
fisiblogos del siglo XIX (Helmholtz, Brucke, Reymond). Pavlov conocié bien la
doctrina de Darwin respecto al caracter biol6gico-adaptativo del comportamiento y
segun él el reflejo condicionado es el instrumento de adaptacion al ambiente. Las
investigaciones de Séchenov (1863) sobre los mecanismos cerebrales inhibidores
e intensificadores de la accidn respecto a la fuerza del estimulo serviran de punto
de partida para las investigaciones de Pavlov sobre la actividad nerviosa superior;
lo mismo sucedera con el afan fisiologista de Séchenov, evitando todo tipo de
explicacion idealista, incluso en los movimientos conocidos tradicionalmente como
provenientes de la voluntad (voluntarios) (Garcia, 1977, p. 130).

Pavlov, (citado en: Garcia, 1977) eminente fisiélogo al investigar sobre las

condiciones de ciertas respuestas glandulares logré elaborar a principios de este
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siglo un interesante método de investigacion, el reflejo condicional, que fue muy
utilizado en psicologia, sobre todo por el conductismo para explicar la génesis de
la conducta. Se comprobdé que esta técnica, Util para explicar gran parte de la
conducta animal, tiene serias limitaciones al ser aplicada al comportamiento
humano en el que los mecanismos reflejos se complican y entretejen con
elementos de indole cognitiva superior tales como la actividad mental procesadora
de la informacion que implica el razonamiento, la elaboracion de planes y
programas de accion y ademas pone en juego la capacidad de reflejo-activa de la
conciencia. Pavlov (citado en: Garcia, 1977) en los ultimos afios de su vida
introdujo en sus investigaciones aspectos cognitivos en el tratamiento del
condicionamiento del lenguaje (estimulo con valor de sefial) al que él denomind
segundo sistema de sefiales de la realidad.

Pavlov (citado en: Garcia, 1977) utiliza una técnica, el condicionamiento,
que le permite estudiar con mas precision y amplitud la actividad cerebral, que él
explica mediante tres procesos cerebrales fundamentales (excitacion-inhibicion-
desinhibicion) y las leyes que expresan la dinamica de estos procesos; irradiacion
a amplias zonas de la corteza, concentracion de la inhibiciébn o de la excitacion,
segun sea el caso, generan (inducen) procesos opuestos en torno a ese punto de
la corteza. Partiendo de estos procesos y leyes, Pavlov (citado en: Garcia, 1977)
explica la tipologia del sistema nervioso; segun sea su intensidad, de equilibrio y
movilidad: hay cuatro tipos de sistema nervioso: 1) los fuertes (con potentes
procesos de excitacion e inhibicién) que si es 6 no equilibrado corresponde al 2)
colérico de Hipdcrates y si estan bien equilibrados e inertes son los 3) fleméticos,
4) el sanguineo es el fuerte bien equilibrado y muy vivo, y el que posee estos
procesos (inhibicion y excitacién) débilmente es el melancdlico.

La génesis de un estado patolégico, segun esta doctrina, es una serie de
condiciones que provocan una alteracion cronica del equilibrio nervioso en los
procesos y las leyes de la actividad nerviosa superior.

El modelo de Pavlov es cientifico objetivo, porque trabaja exclusivamente
con variables o factores del mundo exterior, evitando toda interpretacién idealista o

animista del comportamiento. Es fisiologista porque explica toda la conducta



49

exclusivamente a nivel de actividad nerviosa superior, es reduccionista porque el
hombre es naturaleza y, como cualquier otro sistema natural, estd sometido a
leyes naturales inevitables, es elementista porque para estudiar el complejo
comportamiento de los organismos recurre al reflejo condicionado que es
resultado de la asociacion por contigiidad o sucesion temporal de los reflejos
incondicionales o naturales, es evolucionista por el marcado acento del valor
adaptativo del reflejo condicionado y porque pudiera llegar el caso de que ciertos
reflejos condicionados durante generaciones se transmitieran hereditariamente a

modo de reflejos incondicionales (Caparros, 1990).

1.2.2 El conductismo.

Para Watson (citado en: Garcia, 1977) el hombre es, como para Descartes
el cuerpo (sin alma), una maquina que por las disposiciones de sus partes (piezas)
reacciona (refleja) mecanicamente a la energia del estimulo. La preocupacion
fundamental del conductismo es adaptar al hombre a las exigencias de la
sociedad (medio), y en esto consiste la libertad del conductista.

El conductismo se dio en dos etapas el neo-conductismo y el conductismo
radical. Se conocen como neo-conductistas a los psicologos que en 1930
abandonan el conductismo radical de Watson (citado en: Garcia, 1977)
conservando su punto de vista metodoldgico, la vision mecanista de la conducta,
el ambientalismo y el aprendizaje.

Los funcionalistas al hacer una psicologia adecuada para responder a las
exigencias practicas del pueblo americano, tropiezan con fenémenos dificilmente
detectables y manipulables (tales como mente, conciencia, habito, sentimiento y
pensamiento), o que les hace dificilmente controlables y con resultados préacticos
un tanto dudosos. Por estas razones Watson (citado en: Garcia, 1977) lucha a
comienzos de la década de 1910 por una psicologia que tan solo trabaje con
variables objetivas y manipulables, para poder controlar cientificamente la
conducta de los organismos (incluido el hombre). Esta inquietud que Watson

(citado en: Garcia, 1977) dio a conocer oficialmente en 1912, encuentra solucién
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al darse cuenta que puede aplicar el reflejo condicionado para explicar la génesis
de las conductas.

Rechaza la validez de los datos de la introspeccion, por su naturaleza
exclusivamente subjetiva, lo que hace que sean incontrastables objetivamente.
Tan solo reconoce aquellos procedimientos que atienden exclusivamente a la
actividad del organismo en cuanto respuestas externas observables a estimulos
también observables. La observacion es valida, pero siempre que se realice de un
modo sistematico y por un tiempo suficientemente largo. Con esta orientacion
objetiva, al tener noticia del método del condicionamiento, lo pone en practica en
sus investigaciones.

Para explicar como el condicionamiento es la base de toda la conducta,
Watson (citado en: Garcia, 1977) adopta el enfoque genético; realiza experiencias
con nifios en los primeros meses de su vida para comprobar como se va
formando, a partir de unos cuantos reflejos incondicionados, toda la compleja
gama de respuestas condicionadas que representa toda la conducta del adulto. Es
conocido el experimento de Watson y Rosalie Rayner (citado en: Garcia, 1977)
con Alberto (niflos de once meses); en €l demuestra como Alberto aprende a
reaccionar con respuestas de miedo (llanto, huida) ante un “objeto atractivo” (una
rata blanca), por haber condicionado su presencia a la aparicion de un fuerte ruido
(estimulo incondicionado provocador de respuestas de miedo).Una vez
establecido este condicionamiento (presencia de la rata—respuesta de miedo),
otros estimulos parecidos a la rata (una piel, un paquete de algodén), también
provocan una respuesta de miedo, (ha tenido lugar la propagacion o transferencia
del efecto de estimulos a tros parecidos). Todos estos hechos tienen lugar sin
intervencion alguna en la mente, voluntad, y otras variables de indole subjetiva. La
situacion estimular (ruido fuerte al aparecer el animal) es la que determina que se
dé una respuesta (llanto, huida) ante un estimulo (rata).

En lugar de los conceptos intangibles o fenbmenos de la mente humana, el
conductismo interroga: ¢por qué no hacer de lo que podemos observar el
verdadero campo de la psicologia?. Limitarse a lo observable de la conducta, lo

gue el organismo hace o dice. El hablar es comportarse, hablar en forma explicita
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o silenciosa expresa un tipo de conducta objetiva. Watson (citado en: Garcia,
1977) observa que todos los recién nacidos, ante ciertos estimulos reaccionan de
una manera determinada, a las que €l denomina retorcimientos y los clasifica en
tres sectores, segun los 6rganos que intervienen en la respuesta:
1. Respuestas viscerales o emocionales son aquellas en las que
participan el estbmago, intestinos, respiracion y la circulacion.
Watson distingue tres tipos en el recién nacido:

a) Reacciones de miedo, en las que el estimulo incondicionado es
un ruido fuerte o a la perdida de base de sustentacion y su
respuesta correspondiente (inaprehendida o incondicionada) es el
llanto, y la huida. E. (ruido o sensacion de vacio)—Respuesta
(lanto 6 huida). Es decir: estimulo - ruido respuestas - llanto 6
huida.

b) Reacciones de ira, en las que el estimulo incondicionado es el
impedimento o restriccion de movimientos y su respuesta
especifica es el pataleo y llanto. Estimulo (bloqueo de
movimientos)—Respuesta (pataleo 06 gritos).

c) Respuestas amorosas, el estimulo incondicionado son las

caricias, cosquillas, mecimientos, estimulacibn de zonas
erdgenas, y surespuesta es la sonrisa, cese del llanto.

2. Respuestas manuales, son aquellas en las que intervienen los dedos,

manos brazos y troncos.

3. Respuesta guturales o laringeas que son los sonidos prepalabricos o

guturales, base del lenguaje.

Partiendo de este grupo de reacciones, Watson (citado en: Garcia, 1977)
cree poder explicar la rica gama de conductas de un adulto, mediante el

condicionamiento de estas respuestas a estimulos inicialmente neutros (agentes
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indiferentes para tal respuesta) y una vez establecidas estas nuevas conexiones,
en virtud el principio de propagacion o transferencia, otros estimulos parecidos al
condicionado provocan parecidas respuestas a la condicionada (fenémeno de la
multiplicacién continua de estimulos eficaces), y segun sea el parecido de éstos
con el estimulo original, asi sera el parecido a su respuesta. Entonces, al
establecer un condicionamiento, no s6lo se aprende a dar una respuesta concreta
ante un estimulo determinado, sino que un abanico de estimulos se hacen
eficaces para una variedad de respuestas. Como resultado del elevado numero de
condicionamientos a los que se va exponiendo cada hombre a lo largo de su vida
guiados por las leyes de recencia y repeticion, surge la conducta tan compleja del
adulto.

El aprendizaje de nuevos estimulos para las respuestas de tipo visceral se
logra, segun Watson, mediante el condicionamiento clasico; el ejemplo méas claro
es el experimento del nifio Alberto. Asi surgen los habitos emocionales o
viscerales (para Watson él termino habito significa probabilidad de una respuesta
determinada ante cierto estimulo) (citado en: Garcia, 1977).

Los sonidos guturales se van modulando hasta convertirse en signos
articulados (palabras) que representan los objetos. Este proceso de aprendizaje
gue segun Watson (citado en: Cparrds, 1980)da lugar a los habitos laringeos o del
lenguaje es bastante complejo: en él intervienen, entre otros los mecanismos de
condicionamiento operante, la técnica de aproximaciones sucesivas (una
modalidad experimental del condicionamiento operante), la imitacion (concebida
como aprendizaje por refuerzo de una respuesta concreta).

El pensamiento es el reflejo en el cerebro de esta sucesién de movimientos
provocados por el lenguaje; por tanto el lenguaje no es expresion del
pensamiento, sino, éste reflejo, es simple consecuencia de aquel. Asi Watson se
mantiene fiel a sus principios, que se mueven exclusivamente a nivel de
conductas; por razones de precision, soOlo quiere trabajar con variables
absolutamente objetivas (lo que se puede observar por los sentidos externos).
Reduccionismo mecanicista, porque toda la conducta, tanto del animal como del

hombre, puede ser explicada por leyes objetivas. Determinismo ambientalista,
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porque el ambiente, representado por todos los estimulos que ha recibido cada
uno a lo largo de su vida es el unico responsable de su conducta. Evolucionismo
pragmatista, porque la conducta es tan solo interesante en cuanto es instrumento
de adaptacion del organismo al ambiente.

Por su parte Skinner utiliza el condicionamiento operante, el cual es
diferente al de Pavlov y parecido al de Thorndike (1898) segun el cual una
respuesta se repite si con ella consiguio antes el animal el éxito (placer) deseado.
Skinner sustituye la condicion subjetiva (éxito, placer) por otra objetiva, el refuerzo
al que define operativamente como la circunstancia concreta que al seguir a una
repuesta del animal hace que aumente la probabilidad de esta respuesta entre las
posibles cuando se repiten parecidas circunstancias. Trabajando con este modelo
de condicionamiento (E-R) Skinner descubre interesantes programas
experimentales y una alta tecnologia con la que explica la adquisicién y extincion
(control y manipulacion) de las conductas de los organismos (citado en: Garcia,
1977).

El condicionamiento operante es la técnica de investigacion de Skinner
(citado en: Garcia, 1977) la probabilidad de una respuesta es afectada (aumenta o
disminuye) por lo que pasa inmediatamente después de la misma, siendo este
suceso un reforzador positivo o negativo, segin aumente o disminuya tal
probabilidad. La relacion entre las respuestas y lo que sigue es Unicamente
temporal, no importando nada que tal relacién sea o no causal. El experimenta con
este modelo (E-R) para averiguar cuando y bajo qué condiciones (programas y
formas de refuerzo) se refuerza una respuesta y las consecuencias que esto tiene
sobre su probabilidad de emision. El trabajé con ratas y luego con palomas. Si un
animal hambriento es colocado en una caja de Skinner, y éste consigue alimento
con cualquier tipo de mnducta (la rata presionando una palanca y la paloma
picoteando un interruptor), cuando el animal vuelve a estar en la misma situacion
tendera a dar tal respuesta. La caja de Skinner cuenta con unos mecanismos que
permiten controlar automéaticamente la entrega del alimento segun el tipo de
programa, se tienen que registrar el nUmero de respuestas que da el animal por

unidad de tiempo, mediante un poligrafo.
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Con sus experimentos elabora una tecnologia de la conducta y su doctrina
la constituye el resultado de cada tipo de experimento. Si siempre que el animal
responde de una determinada manera se le da el alimento (programa de
reforzamiento continuo), entonces aprendera rapidamente a dar esa respuesta,
pero si se deja de reforzar, muy pronto se extingue. Puede darse el caso de que el
animal reciba alimento no siempre que hace algo (programa de refuerzo
intermitente), en este caso tal respuesta es mas resistente a la extincion cuando
deja de ser reforzada. El experimentador puede poner como condicion para el
refuerzo que se ejecute una conducta un cierto nimero de veces (programa de
reforzamiento de razén) o que pase cierto tiempo entre refuerzo y refuerzo
(programa de intervalo temporal). Al combinar estas modalidades experimentales
se obtienen interesantes resultados que permiten controlar la conducta de los
organismos. El aprendizaje de una actividad compleja exige una serie determinada
de pasos y cada paso se aprende mediante el refuerzo (técnica de
aproximaciones sucesivas). Skinner (citado en: Garcia, 1977) pone en duda la
eficacia del castigo y para eliminar una respuesta indeseable lo hace mediante el
no refuerzo o el refuerzo de la respuesta contraria deseada.

Los principios son el operativismo cientifico, porque su doctrina esta,
formada exclusivamente por las leyes que se desprenden directamente de sus
experimentos no hay un cuerpo cientifico de hipotesis que resulte de deducciones
l6gicas 0 matematicas de los hechos observados, como lo hacen practicamente
todos los cientificos, reduccionismo biolégico, porque experimenta con animales y
los resultados se aplican a los seres humanos, objetivismo vy fisicalismo, porque
tan solo lo observable puede tenerse en cuenta y la génesis de la conducta esta
exclusivamente en las condiciones ambientales.

Defiende como Watson que el hombre es una méaquina cuyo
comportamiento esta determinado por leyes objetivas, perfectamente controlables,
pero en lugar de seguir como Watson el modelo de condicionamiento clasico de
asociacion por contiglidad de un estimulo y una respuesta, sigue a Thorndike
(estimulo-respuesta-efecto), pero objetivizando todas las variables del modelo
(Gonzalez, 1993).
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1.3. Teoria Cognitivo-Conductual.

El interés por los procesos cognitivos reaparece en Estados Unidos en la
década de 1950, cuando empieza a ser cuestionado seriamente el conductismo.
Para hablar de los antecedentes de este enfoque tendriamos que recordar
practicamente la mayor parte de la filosofia desde la época mas remota. La
psicologia destaca, al comienzo del siglo XX, al igual que la escuela de Wurzburgo
con sus experimentos sobre el proceso del pensamiento. (citado en: Garcia,
1977).

En Inglaterra se estudié la memoria en enfoques y recursos propios de la
psicologia cognitiva actual, dentro de las lineas del conductismo Tolman en su
modelo hace intervenir activamente variables de indole cognitiva el espacio de
conducta inmediata, el espacio de conducta reestructurada, el mapa cognitivo etc.
La mayoria de los psicologos de la época tuvieron en cuenta el valor de los
procesos cognitivos. Las investigaciones psicométricas, que atienden
perfectamente a la identificacion y medida de las capacidades basicas en algunos
casos (Galton, Binet, Spearman, Guilford, Thurstone) se interesaron por los
procesos que subyacen en las capacidades (citado en: Garcia,1977).

Ante la deficiencia del objeto de estudio del conductismo Estimulo-
Respuesta surge el componente cognoscitivo. Este es el que da la apertura a un
paradigma de Estimulo-Organismo-Respuesta, estudiando procesos
categdricamente centrales de la taxonomia psicolégica humana que atafie a la
conducta.

Las conductas se deben al aprendizaje y la forma de modificarlas es a
través de procedimientos de aprendizaje, cabe destacar que el estudio de la
conducta no etiqueta a las personas en un pardmetro de normalidad-anormalidad
si no que las personas carecen de cierto aprendizaje, y el papel del psicélogo es
proporcionar las herramientas a las personas para que adquieran el aprendizaje.
De este planteamiento se deriva la posibilidad de extender esos principios del
aprendizaje, obtenidos en el laboratorio a situaciones de aplicacion (Kazdin, 1978).

Kazdin, 1978, propone que la conducta debe tener ciertas caracteristicas:
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La conducta debe ser observada

2. Se debe evaluar la conducta a modificar

3. Evaluar constantemente el programa con el cual se va a modificar a la

conducta.

4. Los cambios conductuales deben tener un impacto social.

Conforme a los anteriores principios surge la teoria cognitivo-conductual
encontrando lo cognitivo lo cual se enfoca en el aprendizaje para emplearse en
terapia en casos de: fobias, asertividad, alcoholismo, obesidad, problemas de
pareja, problemas sexuales, modificando los pensamientos irracionales .

La teoria cognitivo-conductual se orienta al aprendizaje, con fundamento
en una variable organismo, que extiende el umbral de las variables y a los
productos sociales.

El enfoque cognitivo conductual, describe que la principal caracteristica del
ser humano y lo que lo distingue de los demas organismos es la capacidad de
pensamiento y de otras funciones como: la imaginacion, el juicio, la capacidad de
decidir y reflexionar, las cuales derivan del mismo; lo cual da como resultado Ila
posibilidad de influir en si mismo y en el medio ambiente que se desenvuelve.

El adjetivo cognoscitivo proviene del verbo latino cogito, lo equivalente a
“pensar” este enfoque estudia esencialmente la forma en que el hombre procesa
la informacion de la mente a si mismo la evalla para posteriormente reaccionar
con relacion a sus previsiones (Smith, 1984).

El enfoque cognitivo considera al individuo de manera activa capaz de
resolver y racionalizar sus problemas los cuales se originan desde su
interpretacion y como estos los puede modificar o cambiar en la manera que este
responde. Dicho enfoque considera sumamente importante el papel que
desempefia el pensamiento. Partiendo del &mbito clinico, Albert Ellis y Aron Beck
(Citado en: Vargas y Velasco, 1997) entre otros desarrollan terapias y
evaluaciones desde la perspectiva cognitivo -conductual.

Algunos inciadores y sus aportaciones: George A. Kelly (1905-1967) con su
obra la psicologia de los constructos personales, en (1955), la teoria de la

disonancia cognitiva en (1957), y la teoria del aprendizaje social de A. Bandura.
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R.H. Walters inicia con su obra. Aprendizaje social y desarrollo de la personalidad
en (1963). En el area clinica, la terapia racional emotiva de A Ellis, razén y
emocion en psicoterapia en (1962). Partiendo del enfoque cibernético, es
interesante la obra de Miller, Galanter y Pribam, planes y estructura de la conducta
en (1960) (citado en: Garcia, 1977).

Muchas investigaciones de esta escuela se apoyan en el enfoque
metodoldgico del positivismo l6gico. Se estudian variables que directamente no
pueden observarse, pero las de alguna manera, se puede concluir su existencia,
estructura, proceso y cuantificacion partiendo de las variables de estimulo y
respuesta. Con frecuencia la psicologia cognitiva utiliza modelos de investigacion
provenientes de la moderna tecnologia electrénica (el ordenador), de la
cibernética, de la teoria matemética, de la informacion, y el procesamiento de
informaciéon. Mediante estos modelos se ponen en practica y se comprueban
objetivamente introspecciones o0 intuiciones hipotéticas sobre los procesos
psicologicos internos. Esto permite evaluar interesantes programas de actuacion
analdgica o simulacién ordenador-mente y con una nueva terminologia, la del
procesamiento de informacion, lograndose una expresibn mas exacta de las
estructuras y procesos mentales. La introduccion de modificaciones en el
programa objetivo del ordenador permite corregir y mejorar las fases de
procesamiento, no solo del ordenador sino también en la actividad interna del
sujeto que es simulada. La cibernética defiende la participacion en el proceso de
un mecanismo central de la accion (retroaccién) que permite corregir tal accion
cuando se esta realizando, pudiendo ser modificada en marcha a la luz del
propasito de la misma.

Miller, Galanter y Pribram esbozan un programa de investigacion
psicologico a la luz de este modelo. La teoria matematica de la informacién de
Shannon y Weaver alienta a los psicologos a realizar investigaciones sobre la
cantidad de informacion contenida en un mensaje y otras variables relacionadas,
ofreciendo métodos especificos para su investigacion (citado en: Garcia, 1977).

Las estructuras, procesos y contenidos mentales tan sélo pueden ser

estudiados por medio de la introspeccién, que puede ir acompafiada de la
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informacién simultdnea (se piensa en voz alta el proceso, procedimiento utilizado
por Duncker y por Bruner, Goodnow y Austin) o informacion retrospectiva (relato
del proceso después de terminado, pudiendo ser guiada por un cuestionario
elaborado). Hasta la mas seria de las introspecciones tropieza con enormes
problemas de objetividad, como lo han manifestado muchos (Watson, Evans,
Nisbett y Wilson) (citado en: Garcia, 1977): Pero no por eso debe ser abandonado
este método, las reflexiones e intuiciones a las que da lugar facilita valiosas pistas
con las que se pueden elaborar interesantes hipétesis y programas de ordenador,
gue luego pueden ser comprobados.

Una técnica muy usada también es la de los tipos de reaccion (velocidad de
procesamiento segun el tipo de tarea), ayudando a elaborar ciertas conjeturas
acerca de los procesos intervinientes encubiertos entre el estimulo y la respuesta.
Los métodos mas conocidos son: los métodos de sustraccion de Donders y De
Jaeger en la década de 1860 y los métodos del factor aditivo (1969) y del andlisis
componencial (1977) de R. Sternberg. Muchos estudian los procesos cognitivos a
través de los movimientos corporales concominantes a los mismos
(investigaciones de percepcion, lectura, razonamiento analégico, en relacion con
los movimientos oculares que los acompafian). También se siguen utilizando los
clasicos experimentos de aprendizaje verbal, recuerdo o reconocimiento de listas
seriales o pares asociados de letras, silabas, palabras, relatos, figuras.

Las innumerables investigaciones de la actual corriente cognitiva se refieren
no como habia dicho Wundt (citado en: Garcia, 1977) a los contenidos estaticos
de la mente, sino a aspectos dindmicos de todos los procesos mentales que
forman parte del procesamiento de la informacién y con un lenguaje nuevo, el de
la ciencia de la informacién: codificacion, almacenaje, recuperacion, comparacion,
ejecucion y control. Esto lo hacen con un afan cientifico, reconociendo que no
pueden llegar a los extremos del objetivismo cientifico del conductismo radical.
Logran superar esto, en parte con el criterio analégico del sistema humano con
otros sistemas artificiales y la importancia de modelos de otras ciencias,

esforzandose por no caer en el absurdo reduccionismo de estas ciencias.
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La teoria cognitivo-conductual postula que el individuo, busca, elige,
interpreta, elabora, transforma, almacena y reproduce la informacién proveniente
del medio ambiente o del interior; las cuales derivan del mismo y da como
resultado la posibilidad de influir en si mismo y en el medio ambiente en que se
desenvuelve a través de las cogniciones (pensamientos). Dicho enfoque considera
sumamente importante el papel que juega el pensamiento y postula que segun el
equipo bioldgico de cada organismo seran las posibilidades de desarrollo.

Cabe destacar que los teoricos del aprendizaje han descubierto multiples
formas en que los procesos cognoscitivos afectan al individuo por lo tanto se
enfocan al estudio de la adquisicion de las cogniciones y de su relacién con la
conducta. En el campo clinico la teoria cognitivo-conductual se ha manifestado
como terapia cognitivo-conductual, siendo definida como la conceptualizacion y
tratamiento de la conducta maladaptativa la cual incorpora adaptacion terapéutica
a la cognicion humana de manera adicional a la conducta manifiesta (Wilson,
1978).

Las cogniciones maladaptativas, como son descritas en la teoria cognitiva
(Beck, 1970), son penetrantes constructos negativos de experiencias objetivas. De
manera similar, las creencias irracionales de Ellis son descritas como relacionadas
a “hipétesis invalidadas, empiricamente para las cuales no hay, y probablemente
nunca podra haber, ninguna evidencia factual” (Ellis 1973). De acuerdo a
Meichembaun (1974), las estructuras cognitivas dan surgimiento a pensamientos
consistentes definidos como un didlogo interno de hipétesis, las cuales influyen
futuros procesos de atencion y conductuales. Finalmente, Bandura (1977) en la
discusion de su modelo de conducta de autoeficiencia, describid a las cogniciones
como juicios concernientes ya sea como la capacidad del individuo para ejecutar
cierta conducta o la creencia de que una conducta llevara al resultado deseado (
citado en: Schwarz, 1982 )

Los tedricos cognitivo-conductuales creen que las cogniciones estan
dirigidas a moldear, y cambiar la conducta. Ambos grupos aceptan el pensamiento
como una descripcion de la relacién entre estimulos y conducta motora. Sin

embargo, en la teoria cognitivo-conductual, las cogniciones solas estan dotadas
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de la capacidad de influenciar la conducta futura o la afliccibn emotiva, aunque
para la teoria conductual tradicional simplemente describen la relacion entre
eventos antecedentes y sus contingencias.

A lo largo de este capitulo se expuso la historia de la psicologia, desde sus
inicios filosoficos; como se fueron estructurando y conformando corrientes como:
el conductismo dando paso a la teoria cognitivo-conductual.

El objeto de incorporar el tema al presente trabajo es para analizar la
influencia que tuvo la trayectoria de la psicologia dando origen a perspectivas
como la cognitivo-conductual.

Por su estructura cientifica la psicologia se enfoca a varias areas, aplicando
métodos cientificos, al comportamiento humano, tal es el caso del campo
organizacional en este escenario, la psicologia estudia todos los aspectos
relacionados con el individuo, dentro del contexto organizacional. El siguiente
capitulo habla de la psicologia organizacional; iniciando con el enfoque
administrativo ya que éste aporté grandes ideas a las organizaciones, aunque
estas ideas eran enfocadas a la produccién y no al estudio de la conducta de

quienes interactian en el contexto organizacional.



CAPITULO 1. PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

2.1 Desarrollo Historico

Para el desarrollo del presente trabajo es importante hablar, de la historia
de la psicologia organizacional el propésito es mostrar, como ha llegado la
psicologia organizacional a su consolidacion, y qué acontecimientos e individuos
han ayudado a ello. A la psicologia organizacional se le conocia como
administracion cientifica o psicologia industrial en 1910-1940, periodo en que se
creia que los trabajadores eran mano de obra. La idea de que se podian aplicar
principios cientificos al mundo laboral era novedosa, pero ya grandes pensadores
de la época como Weber y Taylor (citado en: Hersey y Kenneth, 1996) a fines del
siglo XIX ponian énfasis a ella, creian que apegandose a principios explicitos
relativamente directos, las organizaciones podian ser mas eficientes. Todas las
obras de esta época ponian de relieve la estructura, el orden, la légica y las reglas.
Los psicélogos de aquel entonces creian que su labor consistia en aumentar la
eficiencia, los investigadores del comportamiento organizacional y los psicologos
de ese periodo se ponian del lado de los administradores: no les interesaba en lo
mas minimo la fatiga de los trabajadores; les preocupaba la manera de asegurar la
produccién a bajo costo a expensas de los empleados.

El reclutamiento militar durante las dos guerras mundiales significé que los
psicologos tuvieran mucho qué hacer. Cuando se reclutan miles de personas de
todas las clases sociales, los psicologos fueron los encargados en determinar
quienes eran los mas aptos para pilotear un avion, trabajar como pagadores o
como cocineros, para que cada persona estuviera en el puesto idoneo; antes se
tenian que someter a una evaluacion y se les daba orientacion vocacional.

La segunda etapa en la historia de la psicologia organizacional ocurrié por varias
razones. Los estudios realizados en la planta de Howthorne en (1927 a 1932)
(citado en: Gonzalez,1993) ejercieron una influencia importante en los

investigadores de la época porque descubren que la motivacion de los



trabajadores no era simplemente de tipo econdmico, si no que habia otros
motivos por los cuales el trabajador se conducia con eficiencia, es decir, que la
relacion informal que se establecia entre los individuos y sus jefes provocaba una
energia diferente que desencadenaba en una mayor colaboracion grupal y como
consecuencia aumentaba la productividad. En la Segunda Guerra Mundial no sélo
se requerian psicélogos para aplicar su experiencia en nuevas areas, al final de la
guerra la esperanza de un mundo mejor y de poner fin a la pobreza, las
desigualdades y los privilegios significé la necesidad de reevaluar todo el concepto
del trabajo. Se ponia menos énfasis en la estructura, el orden, y se enfoco mas
hacia las relaciones humanas. Empezaron a reconocerse los aspectos sociales y
emocionales del trabajo, especialmente las observaciones de que la gente trabaja
en grupos, los cuales ejercen una influencia considerable en su comportamiento.
La atencion de los tedricos pasoO de la estructura y la eficiencia a la forma de
motivar a los trabajadores, se aplicaban encuestas de aptitud para tratar de saber
lo que los empleados pensaban y deseaban, se tomo con seriedad la idea de
capacitacion en el lugar de trabajo.

Durante las décadas de 1950 a 1960, los psicélogos se interesaron
primordialmente en las caracteristicas de la motivacion, comenzaron a cuestionar
la relacion entre motivacion y satisfaccion, de la que antes se creia que era simple
y lineal es decir, los trabajadores satisfechos son méas productivos.

A esta etapa se le conoce como periodo del comportamiento, no porque
todos los investigadores hayan sido adeptos al comportamiento, sino porque se
centraban menos en la estructura formal de las organizaciones que en el
comportamiento informal de las personas en grupos. Se empezé a creer en las
actividades recreativas, las actitudes y los valores, ademas de las habilidades y
capacidades de cada uno de los empleados. En lugar de considerar que la
especializacion y la division del trabajo eran deseables para lograr la eficiencia, se
hacia hincapié en la rotacion de personal para disminuir la monotonia y el
aburrimiento.

A finales de la década de 1960 se prestd cierta atencion al desarrollo y al

cambio organizacional, se reconocié que algunas actitudes eran poco utiles en los
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centros de trabajo, especialmente el “nosotros contra ellos” de los administradores
y otros elementos en las organizaciones. Asi mismo los cambios tecnolégicos y los
fendmenos macroeconémicos comenzaron a demostrar la forma en que las
organizaciones debian adaptarse a las nuevas practicas laborales. La comprension
y adaptacion a los cambios que empezé a finales de este periodo se prolongo
hasta la tercera etapa que estamos viviendo en la actualidad.

En esta (ltima etapa predominaron los rapidos adelantos tecnoldgicos,
muchas de las ideas de la nueva era de la computacién, como la teoria de los
sistemas, se aplicaron afanosamente a las organizaciones. Se consideraba que los
individuos y las organizaciones eran complejos, cambiantes y que se hallaban en
un estado de flujo. Aunque los conceptos de la ingenieria predominaron en la
primera etapa, y los socioldgicos en la segunda, en la tercera lo hicieron los de las
matematicas y economia. La forma en que los individuos y los grupos toman y
ponen en practica las decisiones era un concepto fundamental de la tercera etapa,
esto llevo a considerar el flujo de informacion en las organizaciones.

La psicologia cientifica y la psicologia aplicada tienen una larga historia,
pero un pasado muy breve. No fue sino hasta los ultimos 25 afios del siglo XIX
cuando esta disciplina se dignificO con departamentos académicos, profesores,
libros y demas implementos de una disciplina reconocida, sucede lo mismo con la
psicologia organizacional: Weber (citado en: Hersey y Kenneth, 1996) fue un
importante teodrico de la administracion y de la organizacion. Sus ideas solian
enfocarse en cuestiones muy especificas de la época.

Weber (citado en: Hersey y Kenneth, 1996) era un erudito, cuyo
conocimiento de la economia, el derecho, la sociologia y otras disciplinas
relacionadas le permitié entender la complejidad de las organizaciones. Es famoso
por sus investigaciones acerca de dos temas: la ética protestante del trabajo y la
burocracia.

A pesar de todos los debates y las investigaciones sobre la ética
protestante, existen pocas definiciones claras respecto a los elementos que en

realidad forman parte de ella.
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La esencia del concepto de la PWE, (la ética protestante del trabajo), es la
idea de que los valores y las creencias que la subyacen: moral, control,
postergacion de la gratificacion, ascetismo, trabajo arduo, en realidad conducen al
éxito econémico del pais y del individuo. En este sentido, la PWE puede concebirse
como un sistema personal de creencias que predice el éxito economico. A Weber
(citado en: Hersey y Kennth, 1996)le llamaba la atencion el poder, la estructura y el
liderazgo en las organizaciones con determinadas caracteristicas:

*Una division o especializacion del trabajo

*Una jerarquia bien desarrollada

*Un sistema de procedimientos y reglas mediante los cuales se definen los
derechos y las obligaciones de los empleados

*Relaciones interpersonales basadas en la posicion mas que en la
personalidad.

*Promocién y seleccion con base en la competencia técnica.

En realidad, pocas veces se logra la burocracia ideal y ahora los burécratas

tienen mala reputacion. La especializacion del trabajo en muchas ocasiones inhibe
la comunicacion efectiva entre especialistas técnicos y los niveles superiores e
inferiores de la organizacion. A veces los procedimientos y reglas hacen que los
integrantes de las organizaciones actien mecanicamente, en lugar de ejercer la
iniciativa y aplicar su creatividad, esto suele desautorizar a las personas. En
ocasiones también se observa incompetencia, puesto que las promociones en la
vida real pueden lograrse dependiendo de a “quien se conozca” y la forma en que
se juegue el juego organizacional mas que de las habilidades técnicas.
Las burocracias han sido criticadas especificamente por ser inflexibles y por
responder de manera tardia a los cambios constantes. El apego a las normas, los
estandares y procedimientos impiden la creatividad y aprovechar al maximo los
recursos humanos, el control formal tiende a pasar por alto las redes informales y
desalentar la capacidad personal. Son cinco las ideas basicas en la teoria de
Weber (citado en: Hersey y Kenneth, 1996).

Division del trabajo. Esto significa que en lugar de que una sola persona

lleve a cabo un trabajo, éste se divide en varias partes y cada paso lo realiza una
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persona especificamente capacitada. Un ejemplo prototipico de la division del
trabajo es el de las lineas de ensamble, en las que cada obrero realiza la misma
actividad una y otra vez.

Los tedricos clasicos eran entusiastas promotores de la divisién del trabajo,
creian que era una forma sustancial para mantener la fortaleza economica de las
organizaciones, por tanto la especializacion disminuyo la gama y el alcance de los
puestos.

Por lo general la division del trabajo hace uso eficiente de las distintas
habilidades de los obreros, en la mayoria de las organizaciones, algunas
actividades requieren habilidades muy desarrolladas, otras pueden realizarlas
personas no capacitadas. Si todos los obreros participan en cada uno de los pasos
del proceso de manufactura de una organizacion, todos deberian poseer las
habilidades necesarias para realizar los puestos mas y menos exigentes. Esto
significa que, salvo cuando llevaran a cabo las actividades méas especializadas o
complejas, los obreros trabajarian por debajo de sus niveles de competencia.
Como a los obreros especializados se les paga mas que a los no especializados y
sus salarios suelen reflejar su mayor nivel de especializacion, esto implica el uso
inadecuado de los recursos de las organizaciones para pagar a los primeros por
realizar actividades sencillas, ademas la capacidad para realizar con éxito alguna
actividad aumenta con la repeticion. Asimismo es importante mencionar que la
capacitacion para la especializacién es mas eficiente desde el punto de vista de las
organizaciones. Es mas facil y menos costoso contratar y capacitar a obreros para
que realicen actividades especificas y repetitivas, especialmente refinadas y
complejas. La divisiébn del trabajo aumenta la eficiencia y la productividad tras
fomentar la creacion de inventos y maquinas ergonémicamente refinados. Se
pueden hacer ocho razonamientos respecto a la especializacion mediante la
division del trabajo.

1. Es posible recurrir a obreros menos especializados porque las tareas
complicadas se simplifican en actividades menores y los obreros que las llevan a

cabo no tienen que ser demasiado especializados y sus salarios son mas bajos.
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2. La seleccion y la capacitacion son mas sencillas porque las habilidades
requeridas para las actividades especificas son minimas, mas faciles de identificar
y la capacitacion de los nuevos obreros toma menos tiempo y es menos dificil.

3. La eficiencia se logra con mayor facilidad ya que las actividades
especializadas son repetitivas, los obreros adquieren mas practica y por tanto, se
hacen expertos con cierta rapidez.

4. Se logra mayor eficiencia cuando los obreros no pierden el tiempo
pasando de una habilidad a otra.

5. Hay mayor disponibilidad de mano de obra porque se cuenta con mayor
namero de obreros potenciales, pues se requiere un menor numero de habilidades
especializadas.

6. Aumenta la rapidez con que se realiza un trabajo, pues cada obrero hace
mas, de tal forma que las actividades se realizan con mayor rapidez.

7. Se pueden realizar actividades concurrentes porque a cada obrero se le
asigna una tarea, de tal modo que éste no se retrasa en una segunda actividad
mientras lleva a cabo la primera.

8. La especializacion aumenta las alternativas iniciales, ya que existen
muchas actividades entre las cuales se puede elegir, por lo que el obrero puede
escoger o ser asignado con base en sus preferencias o habilidades particulares.

Los tedricos clasicos consideraban que la division del trabajo permitia
aumentar la productividad: ya que la especializacién no era una practica comun su
adopciéon casi siempre se traducia en el incremento de la productividad. Sin
embargo, problemas como el estilo de los obreros, la fatiga, el estrés, la baja
productividad, la mala calidad, el mayor indice de ausentismo y de rotacion de
personal en ocasiones rebasaban las ventajas econdmicas (Hersey y Kenneth,
1996).

Cuando a los obreros se les asignan diferentes tareas, se les permite
realizar una actividad total, completa y se les integra en equipos de trabajo,
muchas veces aumentan su productividad y se sienten més satisfechos. Ahora se
piensa que cambiar las rutinas de trabajo, aumentar el nimero de actividades y

enriquecer los puestos es igual de importante. Las investigaciones donde se ha
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trato de comparar y contrastar la especializacion y el incremento de actividades
han arrojado resultados mixtos, aunque pareceria que cuantas mas actividades y
entre un mayor niamero de obreros, menor serd la cantidad de actividades que se
lleven a cabo en condiciones especializadas.

Unidad de mando. El principio de la unidad de mando sostenia que los
subordinados deben tener solamente un jefe ante el que seran responsables, en
aquellos raros casos en que era necesario violar el principio de mando, la
perspectiva clasica siempre establecia de manera explicita que hubiera una
separacion clara de actividades y un supervisor responsable de cada una de ellas.
Segun este principio existe una cadena evidente de mando.

El concepto de la unidad de mando resultaba especialmente légico cuando
las organizaciones eran comparativamente mas simples. La mayoria de las veces,
este concepto sigue siendo valido y las organizaciones lo aplican hoy en dia. No
obstante, hay ocasiones en que el apego irrestricto a la unidad de mando se
traduce en cierto grado de inflexibilidad que inhibe el desempeiio de una
organizacion, como cuando los jefes incompetentes impiden el progreso.
Evidentemente, persisten las inquietudes en cuanto a si quienes se apegan a la
cadena logica y uUnica de mando son capaces en el trabajo y si también se
comunican claramente con los niveles inferiores en la cadena.

Descentralizacion. Se refiere al grado en que los gerentes delegan
responsabilidades. Autoridad alude a los derechos inherentes a los puestos
administrativos, adquiridos por posicion o titulo para dar 6rdenes y esperar que
sean cumplidas. Es necesario delegarlas a los gerentes 6 subordinados,
concederles ciertos derechos y marcar algunos limites prescritos dentro de los
cuales podrian operar. La autoridad en las organizaciones fluye hacia los niveles
inferiores, pero se basa en su aceptacion por parte de los obreros. Por tanto, la
autoridad se refiere a la posicion del individuo, sea gerente u obrero en la
organizacion, se ignoran las caracteristicas particulares (personalidad, habilidades)
de cada gente, se dalegaban responsabilidades sin hacer un andlisis del puesto y

de la persona. (Schermerhorn, 1994).
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A delegar la autoridad es importante asignar responsabilidades
proporcionalmente, es decir cuando a alguien se le conceden derechos, también
asumen responsabilidades con las que debe cumplir. Asignar autoridad sin
obligaciones da lugar a abusos y nadie se hara responsable por aquello sobre lo
que no tiene autoridad. Las teorias clasicas reconocian dos formas de
responsabilidad: responsabilidad operativa y responsabilidad basica. Los gerentes
delegan responsabilidades operativas, las cuales a la vez pueden ser transferidas a
otros, los gerentes son totalmente responsables de los actos de sus subalternos, a
quienes les ha sido asignada la responsabilidad operativa. Por tal motivo, a los
gerentes se les debe transferir responsabilidades operativas iguales a la autoridad
delegada, sin embargo; nunca se puede encomendar la responsabilidad
fundamental. Por tanto cuando se presentan crisis graves, es posible que a los
gerentes de alto nivel se les pida la renuncia (Schermerhorn, 1994).

Se distinguen dos formas de relaciones de autoridad: autoridad de linea y
autoridad de personal o de sesoria. La primera es la que permite a los gerentes
dirigir el trabajo de un subalterno, es la relacién de autoridad entre el superior y su
subordinado que trasciende desde los niveles altos de la organizacion hasta los
puestos mas bajos y que sigue lo que se conoce como cadena de mando. Como
uno de los eslabones en esta cadena, los gerentes con autoridad de linea tienen
derecho a dirigir el trabajo de sus subordinados y tomar determinadas decisiones
sin consultar a otros. A medida que las organizaciones se tornan mas grandes y
complejas, los gerentes se percatan de que no tienen tiempo, la experiencia o los
recursos necesarios para hacer su trabajo con eficiencia. Entonces, pueden crear
funciones de autoridad hacia el personal para apoyar , ayudar, sugerir y en general,
reducir parte de sus cargas de informacién (Robbins, 1991).

Tramo de control. (A cuantos subordinados puede dirigir, manejar o
controlar de manera eficiente y eficaz un gerente? El concepto de tramo de control
era considerado importante porque, en buena medida, determinaba la cantidad de
niveles y gerentes de una organizacion. Al estar todo en equilibrio, cuanto mas

amplio o mayor sea el margen, mas eficiente sera la organizacion.
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Departamentalizacién. Los tedricos clasicos sostienen que las actividades
de una organizacion deberian especializarse y agruparse en departamentos. La
division del trabajo crea especialistas que requieren coordinacion, la cual es posible
agrupandolos en departamentos al mando de un gerente. La creacion de tales
departamentos por lo general se basa en las funciones del trabajo a desempefiar,
el producto o servicio ofrecido, el consumidor o cliente potencial, la zona geografica
cubierta o el proceso aplicado. El tema de la especializaciéon en departamentos o

divisiones sigue siendo motivo de debate (Schermerhorn, 1994).

2.1.1 Periodo inicia: 1910-1940

Las demandas sociales de la época fueron decisivas para que desde 1910
la psicologia organizacional se considerara un area especifica de la psicologia.

Taylor (citado en: Hersey y Kenneth, 1996) en 1911 destaca por su obra
Principles of Scientiic Management, con la que se inaugura una tradicion en el
area: la direccion cientifica del trabajo. Daba tres razones por las que habia
decidido escribir su obra:

*Demostrar con ejemplos sencillos, las grandes pérdidas que sufre el pais
por la ineficiencia en casi todas sus actividades diarias

*Tratar de convencer a los lectores de que la solucion estd en la
administracion sistematica mas que en la busqueda de empleos extraordinarios
para realizar el trabajo.

*Demostrar que la mejor administracion es una verdadera ciencia que se
basa en leyes, principios y reglas claramente definidos y que los principios de la
administracion cientifica puede aplicarse a todas las actividades del hombre.

Taylor (citado en: Hersey y Kenneth, 1996)) creia que gran parte de la
administracion de sentido comdn en su época era deficiente e ineficaz. Establecio
lo que denomind principios de administracion cientifica.

*Dar seguridad a los empleados no sélo con trabajo y empleo constante

mediante la correcta evaluacién del mercado, sino también asegurarles, a través de



70

operaciones planeadas y equilibradas, oportunidades continuas de ingreso
mientras permanezca en la némina.

*Allegarse, mediante una administracion que procure el ahorro y una técnica
de procesamiento, mayores ingresos por medio de determinado gasto de energia
humana y material, que se traduciran en mayores salarios y utilidades.

*Asegurar condiciones laborales sanas, individual y sociablemente
aceptables.

*Procurar madximas oportunidades para la capacidad individual a partir de
métodos cientificos de analisis del trabajo y de seleccidn, capacitacion, asignacion,
transferencia y promocion de los trabajadores.

*Asegurar, mediante capacitacion y orientacion por parte de los superiores,
la oportunidad para los trabajadores de desarrollar nuevas y mayores capacidades,
y la oportunidad de promocién a puestos mas altos.

*Fomentar la confianza y el respeto por si mismos entre los trabajadores
mediante la posibilidad de entender sus actividades en particular y los planes y
métodos de trabajo en general.

*Desarrollar la autoexpresion y la autorrealizacion entre los trabajadores
mediante la influencia estimulante de una atmésfera de investigacion y valoracion,
la comprension de los planes y métodos y la oportunidad de establecer contactos
de nivel horizontal y vertical en la organizacion operativa.

*Formar el caracter mediante un comportamiento laboral apropiado.

*Fomentar la justicia eliminando la discriminacién en términos salariales.

*Eliminar factores del ambiente que irritan y provocan fricciones y fomentar
la comprensién, la tolerancia y el espiritu de equipo. Por tanto rechazaba cosas
como éstas:

*Estudios de tiempo y movimiento para ayudar al disefio mas eficiente de los
puestos de trabajo.

*Un sistema diferencial de puesto y valoracion, para estimular a los
trabajadores en caso de que superaran los estandares establecidos.

*Designar supervisores operativos encargados de planear, verificar y
explicar los procedimientos del trabajo.
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*La estandarizacion de herramientas, sistemas y procedimientos.

La administracion cientifica se vio fuertemente influida por el conductismo y
el pragmatismo estadounidenses. Se trataba de un enfoque optimista y de
ingenieria hacia la administracion que aseguraba que se podian aplicar los
principios cientificos de la época en los centros de trabajo para hacer que los
empleados fueran mas eficientes y se sintieran mejor. La administracion cientifica
tenia algunos inconvenientes (Rodriguez, 1999).

En primer lugar, se enfocaba exclusivamente en el dmbito fabril y su
aplicacion bésica se limitaba a las actividades de produccion, que hoy son menos
importantes que otro tipo de organizacion. Como un mayor nimero de personas
empieza a ocupar puestos en areas de servicio, en las que es dificil medir el
trabajo en términos de tiempo y movimiento, se reduce la aplicacion de la
administracion cientifica.

También se ponen en tela de juicio las supuestas hipétesis formuladas por
los proponentes de la administracion cientifica respecto a la naturaleza del
comportamiento humano. Los programas de incentivos que proponian la mayoria
de los primeros autores se basaban en la idea de que a los individuos los motivaba
la economia. Se suponia que los incentivos monetarios inducirian a las personas a
mejorar sus niveles de desempefio. Se prestaba poca atencion a las necesidades
mas latentes de los individuos que son aceptados por los demas y de experimentar
una sensacion de logro.

La administracion cientifica se ha criticado por sus perspectivas demasiado
racionalistas del comportamiento humano. El hombre de Taylor (citado en: Hersey

y Kenneth, 1996) es el homo economicus, no el homo psychologicus. El no

vislumbré los incentivos individuales de interaccion y dependencia con el grupo de
trabajo inmediato. Este autor atribuia el trabajo deficiente a las presiones de grupo,
pero malinterpretd la forma en que operaban. No se dio cuenta de que tal vez
permitan mantener la producciéon y la moral. También pasé por alto las
necesidades psicoldgicas y las capacidades de los trabajadores. La mejor forma de
realizar un trabajo era determinada con los criterios mecanicistas de rapidez y

productividad. La imposicion de una manera uniforme de trabajar puede echar por
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tierra la creatividad y la innovacion; entonces tenia un enfoque demasiado sencillo
para el asunto de la productividad y la moral. Trataba de mantenerlas
exclusivamente a través de recompensas y sanciones de caracter econdmico.

Se ha dicho asimismo que Taylor planteé algunos supuestos fundamentales
pero rebatibles sobre el caracter moral del ser humano, que lo condujeron a
muchas de las recomendaciones que proponia. Al parecer, Taylor suponia que los
hombres, trabajadores y gerentes, eran perezosos por naturaleza y habia creado
un sistema administrativo disefiado para impedir sus fechorias. Taylor parecia
menos interesado por la pérdida de libertad del individuo que por las ventajas
materiales que se lograrian mediante el ejercicio de la autoridad. El veia al trabajo
como algo mecanico.

Finalmente se puede decir que la administracion cientifica es mas cientifica
qgue lo cientifico. El cientificismo es la aplicacion de lo que se considera una
ciencia, sin importar si es 0 no apropiado. Se trata de una actitud que insiste en
qgue la ciencia puede resolver todos los problemas y que solamente se deben
aplicar principios especificos de una forma desapasionada y desinteresada.

El desarrollo de estos principios incrementé la produccién, recibié duros
ataques por parte de los trabajadores, incluso los debates sobre la bondad de
tales principios, el inicio de la Primera Guerra Mundial interrumpe éstos debates y

controversias, que a pesar del tiempo transcurrido adn persisten (Rodriguez, 1999).
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2.1.2 Segundo periodo 1940-1960

Durante esta década el énfasis de la psicologia organizacional estaba
puesta en los tets, si bien se pasara pronto al conte xto de laboratorio y, mas tarde
al ambito organizacional. Aparece una revista de gran prestigio en el area, el
“Journal of Personnel Research”, orientada esencialmente a los profesionales
practicos, con todas estas aportaciones, la psicologia organizacional logra
considerarse dentro y fuera de los ambitos universitarios. Cuando aun estaba la
disciplina en sus inicios y por consiguiente, sin una sélida identidad, sufre su
primera crisis debido segun: Korman (1978), a la progresiva desilusion derivada de
la gplicacién de las técnicas psicologicas, pues no eran tan eficaces como se
pretendia, a que los tets de aptitudes no eran predictores perfectos de rendimiento
y por ultimo a que los empresarios que habian mostrado su interés por la
psicologia al considerar que podria lograr un alto grado de satisfaccion entre los
obreros y el consiguiente rechazo a la afiliacion sindical, también redujeron su
interés al atravesar por un momento de bonanza econémica y de pleno empleo,
situacion en la que la importancia de los sindicatos se vio muy disminuida. Sin
embargo, paraddjicamente serd en estos momentos cuando tenga lugar uno de los
acontecimientos mas importantes en el area, los experimentos desarrollados en la
planta Hawthorne de la Western Electric Company, que se iniciaron en 1924 y se
prolongaron hasta la siguiente década. Los resultados de los estudios iniciales
llevaron a plantear cuatro tipos de estudios principales a lo largo de un periodo de
doce afos. Aungue las implicaciones de las investigaciones son trascendentes
para la administracion, la importancia de los estudios de Hawthorne para
investigadores y gerentes radica en sus descubrimientos sobre los individuos, las
personas en grupos y el disefio organizacional. Cuatro conclusiones eran obvias
(Rodriguez, 1999).

1.Diferencias individuales. Los estudios de Hawthorne ponian de relieve que
las personas son distintas y que tales diferencias pueden tener un efecto sustancial
en el comportamiento administrativo. El programa de entrevistas demostré la

complejidad de las actitudes y la forma en que el comportamiento abierto puede
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diferir de las actitudes. Por tanto tal vez una nueva politica de incentivos o de
vacaciones sea perfectamente aceptable para una persona y totalmente rechazada
por otra. Las diferencias individuales son sisteméticas, abiertas a investigacion y
susceptibles de calificarse en categorias discretas 0 por caracteristicas
permanentes.

2.Grupos. Después de los descubrimientos de Hawthorne los investigadores
se hicieron famosos y las personas se percataron de la importancia de los
procesos de grupo. En algunas de las etapas de los experimentos, se hizo evidente
qgue los grupos informales no establecidos por las organizaciones pueden y
realmente ejercen gran influencia en las personas. Las presiones de grupo pueden
hacer que los individuos trabajen mas o menos, que acepten o se resistan al
cambio y que se comporten de maneras que pueden diferir con sus preferencias
personales. Los grupos ajenos a las organizaciones pueden reflejar directamente el
comportamiento en las mismas.

3.Individuos en grupos. Los grupos formales son aquellos que las
organizaciones necesitan y establecen, como las unidades de produccién y ventas.
Los empleados también pertenecen a grupos informales y sociales que no son
formados por la estructura. Un equipo establecido de personas que han trabajado
juntos durante mucho tiempo puede formar un grupo social para ir a comer o
realizar alguna actividad ajena al trabajo. Sucede lo mismo con los empleados de
nuevo ingreso a las organizaciones. Tal vez estos grupos sean importantes en la
formacion de actitudes individuales e influyan en el comportamiento laboral.

4.Disefio organizaciona. Las implicaciones de los estudios de disefio forma de las
organizaciones tienen gue ver con la percepcion de las organizaciones como sistema social.
Aunque parezca que la estructura de una organizacion es demasiado rigida y formal, en
realidad existe una organizacion gque no esta plasmada en el organigrama. La organizacion
socia influye todos los grupos sociales y las alianzas de poder que existen en todas las
estructuras, las cuales influyen en todos los grupos de amigos y alianzas politicas que tienen
un efecto critico a través de toda la organizacion.

Los investigadores del estudio de Hawthorne han sido criticados en varios

campos respecto a las condiciones de sus investigaciones y el analisis que hicieron
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de los resultados. Se han cuestionado sus supuestos basicos sobre la naturaleza
cooperativa o social de la gente y su capacidad de sentirse satisfecha con los
cambios en el ambiente (Gama, 1985).

Tal vez las criticas mas serias a los estudios Hawthorne (citado en:
Gonzélez, 1993) tenian que ver con la metodologia de investigacion aplicada. Gran
parte de la teoria y practica de las relaciones humanas se basa en unas cuantas
observaciones de algunas pequefias muestras de individuos en el trabajo.
Posiblemente, los investigadores que participaron, en los estudios de Hawthorne
soslayaron los efectos de los incentivos econdmicos sin ninguna razén justificable
aparente, y llevaron la supervision y las relaciones interpersonales a un primer
plano. Hay quienes han comentado que dichos estudios carecian de valor
cientifico. Otros han tratado de contrarrestar estas criticas asegurando que
significaron una importante contribucién al poner los incentivos monetarios en el
lugar que les correspondia dentro del contexto social. Los defensores de los
estudios sostienen que los investigadores no negaron la importancia de los
incentivos econdmicos, sino que simplemente no los consideraron un factor
independiente que influia en el desempefio de los trabajadores. En conclusion son
las criticas mas comunes a los estudios de Hawthorne (citado en: Gonzales,
1993).

*Carecen de validez cientifica. Los autores de temas sobre las relaciones
humanas por general dedicaban poco tiempo a la recopilacién de la informacion
necesaria para sustentar estd informacién. Cuando lo hacian, raras veces la
obtenian de manera sistematica.

*Ponen demasiado énfasis en el grupo y se centran en la toma de
decisiones grupal. En las obras sobre relaciones humanas, tal parece que el tema
de interés casi siempre son las relaciones de las personas con los equipos de
trabajo y se presta menos atencion a los procesos de comportamientos individuales
de las personas.

*Consideran los conflictos como fundamentalmente destructivos. Se presto

poca atencion a los efectos positivos de los conflictos.



76

*Siempre eran humanistas. Sus adeptos insistian en la importancia de los
conceptos de las relaciones humanas para resolver los problemas
organizacionales. *Se ha demostrado que las
relaciones humanas, como el pensamiento estructural, son un credo de lo
establecido y apoyan la superioridad de la administracion en las organizaciones.

*No tenian ningun efecto. Hay quienes concuerdan en que el analisis
pormenorizado de los resultados realmente arroja pocas evidencias sobre algun
efecto comprobable.

Gran parte de las objeciones a la perspectiva de las relaciones humanas la
iniciaron los cientificos contemporaneos del comportamiento que se interesan por
el analisis de los mismos fenomenos. La psicologica se centro en el analisis
sistematico del comportamiento humano abordando con objetividad el tema y su
apego a los métodos convencionales de las ciencias experimentales. También
considera que sus investigaciones son de caracter interdisciplinario y consiste en
gue muchas veces es dificil, aunque no imposible, comprender la sociologia de un
grupo sin considerar la psicologia de los individuos que lo integran y la antropologia
de la cultura en la que se sitia. No obstante, se han analizado otros estudios
posteriores que independientemente de su valor cientifico, han influido en las
teorias del comportamiento (Gama, 1985).

Frente a las grandes teorias abstractas desarrolladas en el periodo anterior,
asumidas sin previas comprobaciones empiricas 0 con poca consistencia légica en
los casos que se hicieron, durante este periodo tendra lugar un notable incremento
de los estudios empiricos y la aparicion de nuevos rétulos para la disciplina:
psicologia organizacional. El empresario pone su énfasis no sélo en la
productividad y en el rendimiento, sino en la permanencia y estabilizaciéon de la
fuerza del trabajo, asumiendo también la negociacion como la estrategia mas
adecuada para resolver los conflictos con los sindicatos. Para todo ello necesitaban
de estudios empiricos concretos y de la investigacion de la psicologia
organizacional que durante este periodo se encuentra mas consolidada.

Aunque la tematica aun estaba limitada a los problemas de seleccion y

evaluacion éstos habian sido estudiados a fondo y se habian mejorado en gran



77

medida los métodos y técnicas utilizados, otro acontecimiento de gran influencia
posterior, tanto para la psicologia organizacional como para la psicologa social, fue
la publicacion de The American Soldier de Stourffer (1947), donde comenzaron a
incorporarse los resultados de las investigaciones que sobre factores sociales y
motivacionales se habian desarrollado en los estudios de Hawthorne.

En los afios cincuenta se inicia un gran interés por parte de los psicélogos
en el estudio de las organizaciones un campo reservado hasta esos momentos a
los sociologos, que en la década de los setentas alcanzar4d su mayor auge,
apareciendo términos tipicamente organizacionales, como puede verse en algunos
textos significativos de la época.

Las tradicionales fronteras entre disciplinas parecen no tener mucho sentido
en este periodo. De hecho la psicologia de la ingenieria es una articulacién de
conocimientos provenientes de la psicologia organizacional y de la psicologia
experimental y la conducta organizacional estad constituida por disciplinas tales
como la sociologia, la psicologia social y la psicologia organizacional.

Esta etapa es importante considerarla porque es el periodo en donde se
consolida el area, después de los servicios prestados al ejercito durante este
segundo periodo bélico, en el que se desarrollaron tets mas complejos, estudios
sobre ausentismo, factores sociales y motivacionales, actitudes y, lo que debe
considerarse como el principal acontecimiento por su importancia posterior, el
desarrollo y proceso de autonomia de la ergonomia. Otros temas que siguen
siendo de gran interés para el desarrollo de la disciplina y que durante este periodo
adquieren una gran representatividad son los referidos a la evaluacion del trabajo,
fatiga, eficiencia en el trabajo, satisfaccion, prevencién de accidentes laborales.

La década de los afios cincuenta y los primeros afios de los sesenta
estuvieron, fundamentalmente, cubiertos por las contribuciones de los psicologos
sociales en los campos de la satisfaccion y el liderazgo, a menudo desde
perspectivas normativas.

En suma los trabajos realizados durante este periodo se caracterizan por su

énfasis empirista y predictivo, por el descuido de las variables modificadoras y por
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presumir la existencia de consecuencias sin haberlas contrastado previamente
(Noer, 1980).

2.2 Periodo de renovacion. La década de 1960

La década de los sesenta estuvo orientada hacia perspectivas mas
psicologicas que se iniciaron en Europa, y sus temas de mayor interés fueron los
relacionados con la estructura, la tecnologia y las tareas, convirtiéndose la teoria
de la contingencia en el paradigma dominante; se cristaliza una nueva forma de
pensar y entender el fendmeno organizativo. Las razones de este cambio en la

forma de concebir las organizaciones podemos resumirlas en las siguientes:

Blusqueda de nuevos paradigmas en la ciencia en general y en las
ciencias sociales en particular.

Aplicacion a la perspectiva del sistema abierto y al estudio de las
organizaciones.

Incremento del tamafio y complejidad de las organizaciones.
Preocupacion por estudiar a través de actores sociales visibles.

Avances en el desarrollo tecnolégico

En este nuevo contexto merece la pena destacar la aparicion del “Handbook
of Organizations de Mach” (1965), que tendria una gran influencia en el desarrollo
del campo de estudio de las organizaciones, sobre todo desde una orientacion
cognitiva. Durante estos afios, se estd tomando conciencia de que la vida
organizacional es enormemente diversa, que no existen leyes universales para
explicar el comportamiento en las organizaciones y que los avances en el campo
se produciran en la medida en que se desarrollen conceptos adecuados para
afrontar la gran diversidad que representa la organizacién, concebida ya como un

sistema social abierto (Katz y Kahn, 1978).
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A pesar del aparente éxito, durante la segunda mitad de la década de los
afios cincuenta y primera de los sesenta la psicologia organizacional sufre su
segunda gran crisis, recibiendo criticas y ataques desde muy diversos frentes.

Una de las criticas mas importantes se referia al doblegamiento de la
psicologia organizacional y de los psicologos organizacionales ante la clase
empresarial, convirtiéendose en asistentes técnicos al servicio de la direccion de
personal (Rodriguez, 1999).

El segundo abanico de criticas se dirigia a cuestionar la utilidad practica de
la disciplina, dado que los instrumentos y técnicas utilizados estaban anticuados y
superados al haber sido disefiados para un contexto laboral que ya no existia.

La tercera serie de criticas iban dirigidas a poner en tela de juicio la
ponderaciéon de los psicélogos organizacionales en sus consejos, pues con
frecuencia se erigian en defensores de supuestos en modo alguno comprobados.
Un ejemplo claro de esta falta de ponderacion fue la defensa del supuesto de que
la satisfaccion laboral es la causa de la productividad, supuesto que a comienzos
de los sesenta ya no se sostenia.

Quiza la consecuencia mas importante de este conjunto de criticas fue el
proceso de autorreflexion al que se sometio la psicologia organizacional revisando
y analizando sus propias bases constitutivas y su orientacion.

A pesar de estas criticas, hemos de destacar tres aportaciones relevantes
durante este periodo: las aproximaciones contingente, cognitiva y sistémica, asi
como un mayor refinamiento metodoldgico complejo en los modelos que tratan de

explicar el comportamiento individual y de grupo en el contexto del trabajo.
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2.2.1 Periodo de 1970 a 1980.

El periodo que comprende de 1970 en adelante viene marcado por una
fuerte crisis econ6mica que influird profundamente en la dinamica de las
organizaciones, e incluso la propia supervivencia de muchas de ellas se vera
amenazada. En consecuencia afectard al area, tanto desde el punto de vista
teérico como aplicado, pues los profesionales veran reducidos sus campos de
accion a los aspectos mas urgentes y los teoricos dispondran de limitadores
recursos para investigar. Este periodo ha manifestado lentitud en su desarrollo, que
al inicio de los afios sesenta era tan prometedor. Sin embargo, ha tenido un efecto
positivo, ya que este descanso obligado ha permitido hacer una autorreflexion
critica y plantearse algunas cuestiones cruciales como: ¢quién o quienes controlan
la dinamica y el destino de las organizaciones?, o planteado en otros términos,
¢cdebe basarse la organizacion en una aproximacion sustentada en el
procesamiento de informacién o en la dependencia de los recursos? (Hersey y
Kenneth, 1996).

Asimismo se ha debido plantear si continuar vinculada a los modelos
tradicional estructural-funcionalistas, ignorando los cambios tradicionales y los
conflictos existentes en las organizaciones, o por el contrario adoptar un enfoque
histérico (Ferrell, 1981).

De este proceso de autorreflexion va a emerger un amplio abanico de
teorias (ecologia de la poblacion, dependencia de recursos, jerarquias
organizacionales, institucionalista, contingencia estratégica, teoria marxista) y
sobre todo, una reevaluacién y revision en profundidad de lo que se ha acumulado
hasta el momento a fin de alcanzar un minimo de unidad y coherencia teérica, no
obstante al mismo tiempo, se sigue prestando atencion a las areas aplicadas, tales
como analisis de procesos, redisefio de estructura, desarrollo de competencias,
evaluacion del personal, desempefio de roles, estrés y salud, influencia de grupo,
relaciones sindicatos-direcciéon, toma de decisiones, comunicacion y programas de

mejora continua.
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Las caracteristicas que parecen definir a las organizaciones en la actualidad
es que estan constituidas por estructuras débilmente acopladas para que puedan
hacer frente al alto grado de ambigtliedad e incertidumbre existentes y a la rapidez
con que se producen los cambios en el entorno.

Durante este ultimo periodo se ha prestado gran atencién a los ciclos vitales
de las organizaciones, cada vez mas acelerados, pal poder enfrentarse con
entornos que exigen gran rapidez en la toma de decisiones estratégicas y en la
capacidad de adaptacion y de respuesta a los distintos contextos.

Por dltimo, debido al gran nimero de teorias contingentes de corto y medio
alcance y de estudios comparativos del periodo anterior, ahora se produce una
gran proliferacion de taxonomias, basadas en metadimensiones o criterios
multiples. Los trabajos realizados en esta direccion durante esta década parten del
presupuesto de que la mayor parte de estas clasificaciones no son independientes
entre ellas. De hecho existen algunas dimensiones que se repiten
sistematicamente en las distintas clasificaciones: sistema abierto versus sistema
cerrado; sistema técnico versus sistema social.

En México se entra al area organizacional con los primeros estudios
conductuales en las organizaciones a mediados de los afios 70. Estos aparecen en
las tesis de titulacion de la licenciatura de psicologia de la Universidad Nacional
Auténoma de Meéxico, ya que los psicologos formados dentro de la orientacion
conductista encuentran una de las primeras fuentes de trabajo en el escenario
organizacional. Los temas abordados son seleccion de personal y productividad, en
funcion de la determinacién de objetivos o conductas meta a detectar o desarrollar
(Jiménez, 1976).

Las caracteristicas de las organizaciones actuales, como las caracteristicas
del trabajo han sufrido profundos cambios en las ultimas décadas que afectan a los
aspectos estructurales, a las pautas de legitimacién, a los sistemas de valores que
regulan la dinamica de las organizaciones y su incoordinacion en el sistema social,
al propio concepto de trabajo, a la relacion entorno interno- entorno externo, que se
esta aplicando casi a nivel planetario, y finalmente a la consideracién de los
componentes culturales. El estudio de las organizaciones ha estado dirigido



82

siempre por la retdrica de la racionalidad, cuando no es ésta la que dirige
habitualmente la dinamica cotidiana de las actividades y las acciones que se
desarrollan en su seno, sino la dimension politica y otras dimensiones relacionadas
con el entorno. La racionalidad en la vida de las organizaciones como en la vida del
ser humano ha sido mas un instrumento de justificacion y de dominacion que de
razon.

La organizacion no se comporta de forma permanente como un sistema
racional, es decir como una estructura coordinada e independiente, dinamica y
dirigida a unos fines explicitos; tan solo lo hace en momentos puntuales y en
lugares especificos. Sin embargo, los investigadores y estudiosos de las
organizaciones, guiados por estas premisas, han enfatizado sobremanera los
conceptos relacionados con el orden, la coordinacion y la sistematizacion, al menos
bastante mas de lo que descubrimos que acontece cuando analizamos las
acciones que se desarrollan en éstas (Rodriguez, 1999).

Las organizaciones aparecen en sus dindmicas habituales como contextos
caracterizados mas por el caos que por el orden, esto es comprensible si
consideramos la gran diversidad de intereses existentes en ellas, la competencia
de carreras, las definiciones continuas del rol y la incertidumbre del
comportamiento y de los recursos. En consecuencia, ese pretendido orden ha de
ser restablecido de forma constante. Por ello hablar, o percibir la organizacion bajo
la imagen de orden y la estabilidad es mas una esquematizacion que una evidencia
empirica, ademas el grado de imprediccién es alto, pues la organizacion no es en
modo alguno un sistema unitario. El grupo de directivos no es grupo homogéneo,
porque Su mayor preocupacion es asegurar sus posiciones en el interior e
incrementar su prestigio en el exterior a costa de lo que sea, incluso de la propia
organizacion.

La organizacidn no puede considerarse como un sistema unitario porque es
un campo de intereses, dirigido en cada momento por una alianza de coaliciones
dominante, cuya preocupacion béasica es desarrollar procedimientos para
afianzarse, mantenerse y legitimarse ante los demas y ante la propia organizacion.

El entorno mismo no es unitario, pues siempre se define de un modo relativo,
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segun los diferentes intereses de la organizacion y contiene gran cantidad de
recursos que cambian de direccion en la medida en que se modifican las alianzas
interorganizacionales.

Las organizaciones, por otra parte y desde la perspectiva de un observador
externo, pueden considerarse como instrumentos facilitadores del progreso y del
desarrollo humano y social, perspectiva ampliamente divulgada. La légica de las
organizaciones, cuyo soporte esencial es la eficiencia, a veces no coincide con la
l6gica de la seguridad y del bienestar. Al dominar la primera las consecuencias son
palpables no solo en el mercado de trabajo secundario, sometido a condiciones
mas peligrosas, sino en el primario, donde los niveles de estrés afectan con toda
probabilidad al bienestar y a la salud de las personas.

Paraddjicamente, la mayoria de las teorias organizacionales ha ignorado las
premisas ideoldgicas, intentando ser neutras y justificando esa neutralidad al poder
ampliarse para diferentes fines, lo cual implica que puede servir de base para dirigir
la accion hacia metas racionales e irracionales, éticas y no éticas. De hecho
cuando pensamos en las organizaciones como sistemas que persiguen metas y
aspiran a satisfacer los intereses de todos sus miembros no hacemos otra cosa
que usar la légica de la ideologia dominante. Incluso en las organizaciones mas
abiertas y democraticas existen modos de dominacidon que permiten a ciertas
personas adquirir y mantener su influencia sobre otras a través de sutiles procesos
de socializacion.

Cuando hablamos de psicologia organizacional debemos de hacerlo desde
estos parametros, con estas limitaciones y con sus propios significados historicos y

culturales, que son desde nuestro punto de vista aquellos que la autentifican.
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2.2.2 Aportaciones de la psicologia a la psicologia organizacional.

Una de las ramas mas jovenes de aplicacion de la psicologia, es la
psicologia organizacional, una ciencia dirigida a la aplicacion; es una disciplina
cientifica, pero también un campo de aplicacion y una profesion, se relaciona con
todos aquellos aspectos relativos a las diferencias individuales: habilidades,
necesidades, niveles de desempefio, cuyo conocimiento permite seleccionar,
formar y mejorar los niveles de rendimiento de las personas en el trabajo;
desarrolla por tanto, las actividades mas tradicionales y divulgadas: seleccion
formacion y evaluacion.

La psicologia organizacional es la tecnologia derivada de la ciencia
psicolégica en su aplicacion para resolver y analizar las relaciones funcionales en
las operaciones del trabajo (Jiménez, 1976).

“Las teorias psicoanaliticas fueron las primeras en aplicarse en las
organizaciones, y actualmente sé continua practicando, la utilizacion de tets para la
seleccion de personal. Los primeros tets que cumplieron con los criterios de
objetividad, estipulados por los propios psicoanalistas, fueron los realizados en el
afo 1930: Tests Downey, Tets percepcion tematica, Test de Rorschach y los Tests
Grafolégicos. Los tests psicoanaliticos aplicados actualmente se dividen
principalmente en dos tipos, inventarios de personalidad y los de técnicas
proyectivas. Los inventarios de personalidad evalian los rasgos emocionales,
intelectuales y del caracter, y las variaciones de éstos que dan forma a una
estructura de personalidad Unica para cada individuo. Las técnicas proyectivas se
aplican para identificar la estructura del ” yo” ante una situacion que le permite al
sujeto atribuir a otras situaciones, objetos o personas, rasgos de su personalidad
gue no puede manifestar concretamente, ya que residen en el inconsciente. La
entrada y prevalecia del tipo de evaluacién psicoanalitica ha respondido a la
hegemonia de la tradicion formativa del psic6logo” (Citado en Vargas y Velasco, 1994) .

Los resultados encontrados al aplicar Gnicamente test psicoanaliticos en las

organizaciones no han sido alentadores, debido a que no aportan datos
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relacionados estrictamente con el interés de los empleados, como son la capacidad
laboral, rendimiento o especializacion de los trabajadores, por lo cual la tendencia
actual es incluir pruebas psicométricas para cubrir la carencia de evaluacion.

Ante el rechazo de la teoria psicoanalitica, por sus limitadas aplicaciones
en la organizacion, es que la teoria cognoscitiva comienza a tomar fuerza. Es en
1948 cuando algunos conductistas inconformes con los alcances de la teoria,
deciden incorporar los aspectos cognitivos a la explicacién del comportamiento.

Segun el libro Tests in Print 1l de 1983 existen mas de 2,500 tests,
elaborados desde la perspectiva cognitiva, que se publican comercialmente en

Estados Unidos, algunos de los mas representativos son:

*Escala de inteligencia Wechler (adultos o nifios)
*Escala Wechler de Memoria

*Escala Madurez Social de Vineland

*Escala de Inteligencia Stanford-Binet

*Tests de Aptitudes Diferenciales

*Tests de Prefencias Kuder

*Tets de Prefencias Personales Edwars

*Escala de Inteligencia Wechsler-Bellevue

*Tests de inteligencia para infantes de Cattell

Los tests cognoscitivos utilizados en el area organizacional se articulan en
una bateria de pruebas que incluye tests psicoanaliticos, e intenta evaluar tres
aspectos principales: inteligencia, personalidad y aptitudes académicas. De tal
forma que los demas procedimientos psicolégicos utilizados en la organizacion se
encaminan a detectar y desarrollar las habilidades de los individuos en los
procesos administrativos de capacitacion y desarrollo organizacional. El objetivo
principal de estos procedimientos es perfeccionar las capacidades mentales y
rasgos de personalidad involucrados en el trabajo. Desafortunadamente no se ha

podido lograr que la buena calificacion de un tets o el perfeccionamiento de
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capacidades mentales aseguren un correcto desempefio laboral. En el capitulo 1ll,
pag 109-112 se habla de la historia y criterios de aplicacion de los tests.

El enfoque cognitivo-conductual, creado por Tolman y retomado por autores
como Bandura y Mahoney entre otros, hizo acto de aparicion en &s empresas
permitiendo analizar las mismas situaciones de comportamiento y de contingencias
de aprendizaje, pero en un umbral mayor de percepcion de los estimulos. ( citado
en: Costales y Hernandez,1997)

El uso mas frecuente de la teoria conductista en las organizaciones ha
sido para incrementar o eliminar los comportamientos ligados a la alta o baja
produccion, algunos ejemplos de esto son: Bartlett y Kayser (1973) “Cambio de la
psicologia organizacional” Luthans y Kreitner (1984) “Modificacion de la psicologia
organizacional”, y Jiménez (1976) “Analisis experimental de la conducta aplicado a
escenarios industriales” .

Dentro del area organizacional en el campo conductual se ha estudiado la
modificacién de la conducta organizacional. Es una integracion de la teoria del
aprendizaje operante, la modificacién de la conducta y la conducta organizacional.
Ejemplo de esto es:

El conductismo de Watson y el de Skinner sirven como bases teodricas y de
investigacion para las técnicas reales del cambio de la conducta que se conoce
comunmente como modificacion de la conducta. La modificacion de la conducta se
refiere a la aplicacidén de técnicas derivadas de las dos escuelas conductistas, con
sus teorias de condicionamiento clasico y operante y sus procedimientos
correspondientes.

Especificamente, la modificacion de la conducta es la aplicacion practica del
condicionamiento operante de Skinner . La modificacién de la conducta, en una u
otra forma se ha utilizado con éxito.

El punto mas importante de partida hacia la maodificacion de la conducta
organizacional es la suposicion de Skinner, basada en muchos afios de
investigaciones empiricas, de que la conducta organizacional es funcién de sus

consecuencias (Newstron, 1988).
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Cronolégicamente, las contribuciones histéricas a la psicologia
organizacional, se dan de la siguiente forma.

En tiempo aproximado 1900 Pavlov aporta a la psicologia aplicada el
“condicionamiento clasico”, haciendo uso de los reflejos condicionados: Watson
estudio la conducta objetiva: Thordike con la “ley del efecto” establece
objetivamente los efectos de las consecuencias de la conducta : Skinner aporta el
“condicionamiento operante”, en donde se establece que la conducta es funcion de
sus consecuencias, se distingue entre la conducta respondiente y la operante: los
estudios de Hawthorne, estudian la conducta para abordar la organizacion y la
administracion, relaciones humanas, liderazgo, participacion, la teoria “X” que veia
al hombre como un ser flojo e irresponsable, carente de iniciativa y resistente a los
cambios. Por otro lado, la teoria “Y” veia al individuo como una persona
trabajadora, responsable, capaz de tomar la iniciativa y dispuesta a los cambios en
beneficio de la organizacion. Mientras la teoria “X” plantea un control estrecho para
los trabajadores, la teoria “Y” propone un cambio en los valores acerca de la
naturaleza del hombre. Esto se va dando en beneficio tanto del individuo como de
la organizacion.

En la actualidad, la modificacion de la conducta organizacional es funcion de
sus consecuencias. Ya que la conducta aprendida actia en el medio para producir
un cambio ambiental. Este cambio ambiental especifico sélo se produce cuando se
ha dado el comportamiento requerido.

Los acontecimientos sociales marcaron el camino que se tenia que seguir
para tener al mejor candidato, y que éste realice sus tareas lo mejor que se pueda ,
es aqui cuando surge la necesidad de seleccionar a las personas.

El siguiente capitulo habla de la historia de la seleccién de personal y del
proceso de ésta para tener al mejor candidato. Ya que cada individuo es diferente.
Para llegar al mejor candidato hay que recorrer un largo camino, sin dejar de lado
alguno de los pasos que componen la seleccidbn de personal, ya que ésta es
determinante para tener al individuo correcto.



CAPITULO lIl. SELECCION DE PERSONAL.

3.1 Antecedentes histéricos de la seleccion de personal.

En el anterior capitulo se fundamentan las bases de la psicologia
organizacional; el presente intenta describir el proceso de la seleccion. Hablando
de sus origenes y de su trascendencia en las organizaciones. La seleccién de
recursos humanos tiene como una de sus tareas detectar las capacidades
humanas requeridas por una organizacion y desarrollar habilidades y aptitudes del
individuo para hacerlo méas satisfactorio asi mismo y a la colectividad en que se
desenvuelve. No se debe olvidar que las organizaciones dependen, para su
funcionamiento y evolucion, primordialmente del elemento humano con que
cuentan. Puede decirse sin exageracion, que una organizacion es el retrato de sus
elementos.

Después de iniciada la Revolucion Industrial, en las organizaciones
lucrativas la seleccion de personal que se hacia por parte del supervisor
basandose en observaciones y datos subjetivos era intuitiva, como la que se
efectia actualmente en muchas organizaciones; sin embargo es necesario
recordar que las capacidades humanas (habilidades, inteligencia, intereses
vocacionales, motivacién.) no son apreciables a simple vista, por lo cual se hace
necesario una seleccion técnica de personal que emplee métodos ideados por
psicélogos.

En el area laboral, fue a principios del siglo XIX cuando se inicia dicha
seleccion técnica, es la primera Guerra Mundial la que planted la necesidad de
seleccionar; las pruebas disefiadas por Francis Galton, Alfred Binet y James
(citado en: Rodriguez, 1999). Las pruebas para grupos, elaboradas por Arthur
Otis, sirvieron para que un comité de psicologos realizara evaluaciones de reclutas
del ejercito estadounidense en la primera guerra mundial. EI amplio equipo de
psicologos que se integro en el ejercito estaba dirigido por Walter Bingham (1939-
1949). Este equipo desarroll6 un tets de gran amplitud y complejidad, el Army

General Classification Tets (AGCT), asi como otros proyectos de interés



relacionados con las tematicas de interés (seleccion, clasificacion y
evaluacion), con la toma de decisiones en contextos estresantes, disefios de
equipos, maquinaria y herramientas. Durante este periodo se elaboro también el
Army Aviation Pchichology Program con la participacion de psicologos tan
prestigiados como Flanangan y Thornike (citado en: Rodriguez, 1999).

El empleo de las aportaciones cientificas logradas hasta esa época en
diversas ramas del conocimiento, y en la actualidad el enriquecimiento de tales
contribuciones ha permitido que las técnicas de seleccion de personal tiendan a
ser menos subjetivas y mas refinadas: determinando los requerimientos de los
recursos humanos, acrecentando las fuentes mas efectivas que permiten allegarse
a los candidatos mas idoneos, evaluando las habilidades para el trabajo, utilizando
para ello una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas psicoldgicas, los
examenes médicos y otros medios. La seleccion es la serie de técnicas
encaminadas a encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado
(Grados, 1988).

La seleccion de personal no es una novedad, constituye una de las areas
que, en términos generales, presenta mayor uniformidad en las distintas
organizaciones y es un tema de los mas divulgados; sin embargo resulto ser uno
de los temas mal entendidos. Durante varios afios la seleccion fue considerada
sinbnimo, de formacion y evaluacion es basicamente después de la segunda
Guerra Mundial cuando paso a ser considerada como un subcampo dentro de la
psicologia organizacional (Chiavenato, 1983).

La seleccion de personal en una organizacion es un proceso complejo que
implica equiparar las habilidades, intereses, aptitudes y personalidad de los
solicitantes con las especificaciones del puesto. El personal responsable de la
seleccion debe tener la suficiente informacion posible sobre los solicitantes y los
puestos, asi como la politica que los guie. La decisidon para contratar o rechazar a
un solicitante es una de las mas importantes de las que se toman en una
organizacion.

Chuden (1980) consideran que el proceso de seleccion de personal ayuda a

determinar cuales de entre los solicitantes de empleo cubren los requisitos del
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trabajo y por lo tanto se les debe de ofrecer posiciones en la organizacion, estos
consideran que la seleccion es la base si se quiere obtener calidad en las
organizaciones.

El proceso de seleccion de personal se inicia cuando se presentan las
vacantes en una organizacion, al considerar a estd como un proceso, se
contempla que tiene que realizar una serie de pasos ordenados cronolégicamente
y secuencialmente, dicho proceso inicia en el momento en que la persona acude a
la empresa a solicitar empleo. Creemos que es de primordial importancia, antes de
describir el proceso, enfatizar tres principios fundamentales: colocacién,
orientacion y ética profesional.

1. Es muy comun seleccionar a los candidatos teniendo en cuenta
solamente un puesto en particular; pero parte de la tarea del seleccionador es
tratar de incrementar los recursos humanos de la organizacion por medio del
descubrimiento de habilidades que pueden aprovechar los candidatos en su propio
beneficio y en el de la organizacion. Si un candidato no tiene las habilidades
necesarias para un determinado puesto, pero se le considera potencialmente un
buen prospecto por otras caracteristicas personales es necesario descubrir otras
habilidades, las cuales pueden ser requeridas en otra parte de la organizacién o
en otra ocupacion dentro de la misma.

2. Es necesario considerar la labor del seleccionador ya no como limitada
por las fronteras de la organizacion, sino en un sentido mas amplio y teniendo
como marco de referencia los problemas de desempleo en el pais. Entonces en
caso de que no sea posible aceptar a un candidato es importante orientarlo; es
decir, dirigirlo hacia otras posibles fuentes de empleo (lo cual implica un
intercambio de informacién a este respecto entre diversas organizaciones). En
resumen si los candidatos han dado su tiempo y esfuerzo a la organizacion a fin
de que ésta decida si puede ser o no miembros de ella, en este Ultimo caso lo
menos que se puede hacer para corresponder es proporcionar esta orientacion.
Sin embargo en la practica sucede frecuentemente lo contrario, es muy comun
gue si el candidato no es considerado adecuado, sencillamente se le mienta

diciéndole que su solicitud sera estudiada y que después se le avisara el
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resultado. La verdad es que ya se le rechazé y simplemente se deja al tiempo que
resuelva el problema, que el candidato encuentre otro empleo. La razon primordial
de esta postura parece ser que si se dice a los candidatos que no han sido
aceptados, frecuentemente desean conocer las razones de esa decision; es decir
deseen juzgar el trabajo de los propios seleccionadores. Queda desde luego, a la
propia habilidad del seleccionador, realizar esta orientacion para que sea
adecuada, sin salir de los principios éticos necesarios.

3. Las decisiones del seleccionador pueden afectar la vida futura del
candidato. Si no es aceptado, si se le coloca en un puesto para el cual no tiene
habilidades; para el cual tiene mas capacidad de la necesaria, son circunstancias
qgue pueden convertirse en fuente de frustraciones para el candidato y por lo tanto,
afectara negativamente a la organizacion. Es imprescindible, que el seleccionador
tenga plena conciencia de que sus actividades pueden afectar, a veces
definitivamente, la vida de otras personas.

3.1.1 Reclutamiento de personal interno y externo.

Actualmente algunas empresas carecen del departamento de reclutamiento
y seleccion de personal, muchas de éstas no se preocupan por analizar la
eficiencia de todos y cada uno de sus trabajadores. Esto se debe a que carecen
del procedimiento de reclutamiento y seleccién adecuado, es evidente que si un
trabajador no tiene las habilidades necesarias para desempeiar determinado
trabajo esto va a producir inestabilidad en el mismo. Para encontrar al candidato
idéneo es necesario el reclutamiento de personal.

Swan (1994), “define el reclutamiento de personal, como el proceso
mediante el cual se incorpora el mayor nimero de recursos humanos con el fin de
satisfacer las necesidades de la organizacion”.

Las técnicas modernas de seleccion procuran encontrar la mejor
correspondencia entre la fuerza laboral (trabajador) y su ocupacion laboral (tarea).
En ocasiones se considera que los problemas que surgen en la psicologia

organizacional, se deben en gran medida a consecuencia de que las empresas no
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eligieron adecuadamente al candidato para dicha plaza. Algunas de las
consecuencias debido a un proceso selectivo erroneo son: Excesiva rotacion de
personal, aumento de los costos en el adiestramiento, baja eficiencia en el trabajo,
duplicidad de funciones. Todo lo anterior implica perdidas de tiempo y dinero en la
organizacion, lo cual sencillamente se evita con un proceso sistemético de
reclutamiento y seleccién de personal.

La Unica manera de lograr la eficiencia es a través de un adecuado
reclutamiento de personal; esto es: para contratar en cada una de las posiciones
al individuo que esté mas calificado para ccuparla. No obstante tales individuos
pueden ya estar empleados dentro de la organizacion o pueden ser reclutados
fuera de ella por lo tanto el reclutamiento debe investigar todas las fuentes
posibles de candidatos estas pueden ser: Externas o Internas, con esto se da la
posibilidad a un empleado dentro de la misma empresa a ocupar dicha vacante
(Chruden, 1980).

Las fuentes internas proporcionan ventajas como; impedir despidos,
propiciar oportunidades de promocién con los empleados, la contra parte seria que
el personal de dicha organizacién carece de estar calificado para ocupar la
vacante.

Se debe contar en las organizaciones con un banco de datos que permita
obtener las calificaciones de los empleados existentes con la finalidad de que la
organizacion pueda seleccionar el candidato adecuado en cuestion de minutos
localizando a los candidatos que tengan el perfil requerido para realizar la tarea
especifica. El primer paso a dar es la:

PROMOCION DE PERSONAL: Son empleados de una misma
organizacion, que ben podrian ser candidatos a ocupar puestos ya sea en la
misma area o departamento o en otra siempre y cuando cubran las necesidades
gue le demandan. Una ventaja de encontrar personal de la misma organizacion a
una nueva vacante es el conocimiento previo de la organizacion y su compromiso

con la empresa.
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SINDICATOS: En algunas organizaciones el sindicato, provee de la fuerza
laboral a la organizacion, boletinando las vacantes entre sus agremiados; por lo
tanto se limita a dotar de personal sindicalizado Unicamente.

CARTERA DE PERSONAL: El curriculum de las personas que no podian
ser ubicadas en un area especial se almacenan formando asi la cartera para
posteriormente emplearla, se sugiere que la cartera debe estar sujeta a
modificaciones constantemente.

FAMILIARES Y RECOMENDADOS: Frecuentemente una gran cantidad de
organizaciones recurren a este medio a fin de cubrir vacantes, en donde se
aceptan curriculum los cuales se hayan enterado por familiares o0 amigos que
laboran actualmente en las empresas, estos son los encargados de informar los
requisitos que se deben de cubrir para la vacante.

Otro medio serian las fuentes externas de reclutamiento que permiten cubrir
una gran variedad de puestos algunas fuentes solo son empleadas para ciertos
puestos, como es personal ejecutivo, directivo, técnicos y empleados generales.
Las fuentes especificas dependeran de factores como: tamafio de la organizacion,
sus recursos y condiciones economicas . Las fuentes externas se caracterizan por
no depender de las organizaciones, sino por el contrario dependen de factores
externos o ajenos a ella, en donde él reclutador se va a ver afectado ya que
invertira mayor tiempo en el proceso de reclutamiento. Existe una gran variedad
de fuentes externas de reclutamiento como lo son:

LOS ANUNCIOS: Estos pueden ser escritos o radiofénicos, en algunas
empresas es uno de los medios més rapidos y eficaces para que los posibles
aspirantes acudan al reclutamiento los anuncios tienen la ventaja de que se
difunden a gran cantidad de personas; no obstante, el reclutador debe de redactar
de manera interesante su anuncio a fin de no crear falsas expectativas acerca del
trabajo. Asimismo este método tiene una desventaja, que al acudir una gran
cantidad de personas existe una sobrecarga de curriculas y en ocasiones no es
posible atender a todas y esto puede desacreditar a la organizacion. En el

reclutamiento se emplean con mayor frecuencia las publicaciones en periédicos,
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ya que este tiene un costo accesible en comparacion con la radio o la television,
otro medio son la elaboracion de tripticos y volantes informativos.

INSTITUCIONES EDUCATIVAS: Actualmente en el mercado laboral se
emplea a los mas capacitados o instruidos en una o varias areas, por lo tanto se
recurre a las universidades a fin de proporcionar la fuerza laboral a las
organizaciones, las instituciones seleccionan a los alumnos mas destacados.
Tanto las instituciones educativas como organizacionales trabajan conjuntamente
a fin de que exista una congruencia entre la teoria y la practica; esto es insertar al
joven como fuerza laboral, regularmente en todas las universidades existe una
bolsa de trabajo en la cual se le proporciona a los estudiantes informacién acerca
de la empresa para la cual son requeridos.

AGENCIAS DE EMPLEOS: Las agencias de empleo se dedican a reclutar
solicitantes algunos reciben el apoyo publico y otras pueden ser lucrativas. Dichas
agencias pueden proporcionar solicitantes en una gran variedad de areas como lo
son; profesionales, técnicos u operativos. Las agencias publicas se encuentran a
nivel nacional, son administradas por el estado. El solicitante se debe de registrar
en la oficina de empleo estatal y podra concursar por el empleo. Estas agencias
proporcionan la informacion acerca del mercado laboral.

Las agencias privadas de empleos se diferencian de las anteriores porque
solicitan honorarios tanto de la organizacion como del solicitante. Estas agencias
cuentan con historias de datos personales, publicacion de vacantes, sin dar a
conocer a la organizacién y son las encargadas de la conduccién de entrevistas
iniciales, la ventaja de estas agencias es que si canalizan a una persona que no
es la idonea, tienen la obligacion de proporcionar adecuadamente al personal para
la organizacion que lo requirié en reposicion.

CURRICULA ESPONTANEA: Generalmente a las organizaciones acuden
gran cantidad de personas a dejar su curriculum de manera espontanea, dichos
individuos cuentan con habilidades y conocimientos que les permiten cubrir la
vacante. Cuando la persona acude a dejar su curriculum habla de una gran

iniciativa e interés hacia el trabajo o la organizacion.
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SINDICATOS: Estos son una de las fuentes principales para la obtencion
de curriculum a diversos puestos, aunque solo se proporciona personal
sindicalizado.

FUENTES SUBDESARROLLADAS DE MANO DE OBRA: Son individuos
calificados cuyas potencialidades no estan empleandose al maximo, este grupo
incluye, mujeres, personas impedidas, ancianos, es comln que se excluyan a los
anteriores perdiendo a estos individuos como recurso humano, es lamentable que
en las organizaciones no se les contrate impidiendo la integracion de estos al
campo laboral.

JUNTAS DE INTERCAMBIO: En las organizaciones los encargados del
reclutamiento se redinen a sus vez con un grupo de organi zaciones con la finalidad
de intercambiar vacantes y candidatos dependiendo del giro de dicha
organizacion. Este método es eficaz, rapido y de bajo costo, los reclutadores
ofrecen a los posibles candidatos a fin de que otros reclutadores los seleccionen.

Al reclutar personal se cuenta con una gran posibilidad de métodos los
cuales deben ir encaminados a la recoleccion de personal calificado que asegure
la eficiencia dentro de la organizacion, para que esta cuente con el personal
calificado se requiere de la basqueda constante de dicho personal a partir de una
gran variedad de fuentes de reclutamiento, las cuales van a estar en funcién del

tipo de puesto a cubrirse y la demanda laboral.
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3.1.2 Proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

El seleccionar al que sera él candidato o la candidata ideal es una
responsabilidad muy grande y para cumplir con esa responsabilidad es necesario,
que las decisiones estén fundamentadas sobre técnicas I6gicamente
estructuradas, siguiendo un procedimiento cientifico. Las corazonadas, las
intuiciones y la buena voluntad no pueden suplir a los instrumentos cientificos para
que el seleccionador cumpla con su responsabilidad profesional. Antes de iniciar
con los pasos que componen el proceso de reclutamiento y seleccion de personal
es importante hablar de la parte esencial que compone dicho proceso. Este punto
tan importante es el analisis de tareas ya que de este dependera todo el proceso.
Si se carece de este elemento, los programas de adiestramiento o capacitacién no
cumpliran su cometido, siendo la seleccién de personal ineficiente. Para garantizar
un nivel normal de eficiencia , en el trabajo, debe existir una correcta adecuacion
del hombre con su trabajo y viceversa; por tanto es indispensable que todos y
cada uno de los puestos de la organizacion se encuentren definidos y analizados,
conociendo lo mejor posible las actividades y responsabilidades que tienen que
cumplir asi como los requisitos minimos que el trabajo exige a la persona que lo
ocupa de tal manera que pueda desempafarlo con la eficiencia requerida y
desarrollar sus habilidades.

El reclutamiento y la Seleccion: “Es el proceso mediante el cual se busca se
obtiene y elige al candidato dentro del total de aspirantes, que mas se acerque a
los requisitos demandados para el puesto a cubrir” (Orozco,1996, p. 24).

El proceso de reclutamiento y seleccién de personal se inicia cuando existe
una vacante en la organizacion.

VACANTE

Se le da el nombre de vacante, cuando un puesto no tiene titular, se
entiende como tal la disponibilidad de una tarea a realizar o puesto a desempefiar,
que puede ser de nueva creacion debido a imposibilidad temporal o permanente
de la persona que lo venia desempafiando. Antes de proceder a cubrir dicha

vacante, debera estudiarse la posibilidad de la redistribucion del trabajo, con
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objeto de que dichas tareas sean realizadas entre el personal existente y, solo en
caso de no ser posible, se solicitara que se cubra.

REQUISICION DE PERSONAL

La requisicion de personal, es un tramite en el cual se notificara al
departamento de seleccion de personal o la seccion encargada de estas
funciones, sefialando los motivos que las estan ocasionando, asi como la fecha en
que debera estar cubierto el puesto, el tiempo por el cual se va a contratar;
departamento, turno, horario y sueldo, también debe contemplar la breve
descripcion de las funciones y responsabilidades del puesto, los datos varian
segun la empresa. En cuanto se autoriza la vacante se inicia el reclutamiento de la
gente que se va a ocupar.

ANALISIS Y VALORACION DE PUESTOS

Una vez que se cuenta con la requisicion de personal, se recurrirda al
analisis y valoracion de puestos, con el objeto de determinar los requerimientos
que debe satisfacer la persona, para ocupar el puesto, asi como el salario a
pagarsele.

INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS

El siguiente paso consiste en la localizacion, en el inventario de recursos
humanos, de las personas que estén prestando actualmente sus servicios en la
organizacion, que reunan los requisitos establecidos, lo cual permitira proporcionar
elementos que conocen a la organizacion, y de los cuales se conoce la actuacién
gue han tenido en el tiempo que tienen de prestar sus servicios. Esto disminuira el
periodo de entrenamiento y, lo mas importante, contribuira a que cada vacante
signifique la oportunidad de uno o varios ascensos.

FUENTES DE RECLUTAMIENTO

Cuando no existe un candidato dentro del inventario de la organizacion, se
acudira a la cartera de candidatos que se encuentran en espera de una
oportunidad, al ro localizar candidato se recurrira a las fuentes de reclutamiento
con la finalidad de recolectar candidatos adecuados. Como ya se menciono el

reclutamiento puede ser interno o externo sera determinante el reclutamiento
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dependiendo de la anticipacién con que hayan sido planeadas las necesidades de
la organizacion escogiendo mejor al candidato idoneo en el mercado laboral.

SOLICITUD DE EMPLEO

Una vez localizados los candidatos, se procede a llenar la solicitud
estableciendo los primeros contactos entre aspirantes-empresa, el ambiente y el
trato en que se reciban a los candidatos sera fundamental para que el candidato
se lleve una buena o mala impresién de la organizacion. La solicitud abarcara
basicamente datos personales (nombre, edad, sexo, estado civil, nimero del IMSS
y registro federal de causantes); datos familiares; experiencia ocupacional; puesto
y sueldo deseado; disponibilidad para iniciar labores; planes a corto y largo plazo.
Las organizaciones con base en sus necesidades tienen disefiadas su solicitud de
empleo. Esta arroja la informacion al reclutador acerca del aspirante en aspectos
tales como: Si relne los requisitos minimos para el trabajo, proporciona un
inventario biogréfico del aspirante, sirve de guia para su seleccion, orienta la
aplicacion de pruebas psicoldgicas, es el primer documento legal en caso de
contratarse.

A partir de la solicitud de empleo, se eliminan o seleccionan a los aspirantes
segun sea el caso, dependiendo de la informacion. De seguir el aspirante en el
proceso de seleccion se procede a la siguiente actividad.

DEFINICION DE ENTREVISTA.

La entrevista es una forma de comunicacion interpersonal, que tiene por
objeto recabar informacién. Cada entrevista tiene en particular un objetivo
especifico, el cual debe estar predeterminado para poder precisar el procedimiento
a seguir, la informacion previa requerida, el ambiente en que se realizard y su
duracion.

ENTREVISTA INICIAL O PRELIMINAR.

Para comprender los alcances de la entrevista es necesario determinar su
objetivo el cual es conocer en poco tiempo, los aspectos mas importantes acerca
del candidato y su vinculacion con los requerimientos del puesto: ejemplo
presencia fisica, diccion, habilidad para relacionarse. A través de esta primer

entrevista se descartan a los aspirantes con pocas posibilidades; asimismo el
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reclutador debera informar acerca del tipo de trabajo, horario, sueldo y las
prestaciones, de existir el interés de ambas partes sé continua con el proceso.

Durante esta etapa del proceso se eliminan aquellos candidatos que no
cubran el perfil y las especificaciones del puesto.

ENTREVISTA DE SELECCION.

Arias (1986), define la entrevista como una forma de comunicacion
interpersonal cuyo objetivo es proporcionar o recabar informacién o modificar
actitudes a fin de tomar decisiones.

La entrevista tiene por objetivo, la interrelacibn de dos individuos,
entrevistado y entrevistador, este instrumento es la clave de la seleccion y el
reclutamiento, en donde el entrevistador debe poseer conocimientos acerca de si
mismo, que k permitan ser imparcial y ecuanime con los aspirantes. La tarea del
entrevistador es preparar el ambiente en que se realizara la entrevista y el cual
puede condicionarse, dependiendo esto de las reacciones del entrevistado que
pretende conocer. En dicho anbiente se incluye la habilidad del entrevistador
desde el momento en que recibe al solicitante.

La entrevista tiene que seguir ciertos pasos, formando una secuencia
l6gica; para poder obtener informacién objetiva de los aspirantes el primer paso
es:

RAPPORT: El propésito del rapport, es romper el hielo. Este acercamiento
inicial no se realiza en el terreno verbal sino mas bien a través de actitudes:
mostrandose cordial y amistoso, ya que el candidato es una persona a la que no
se conoce. En esta etapa lo que se pretende es eliminar tensiones.

CIMA: El objetivo es indagar las areas que se tratan en principio de manera
general se investiga acerca de:

*Historia laboral: Se investiga acerca del individuo: su estabilidad, sus
ingresos econdmicos, actitud hacia la autoridad (subalterno), sus habilidades para
relacionarse, en resumen la manera general en que se desenvuelve en el
ambiente de trabajo.
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*Historia laboral: Se investiga la estabilidad presentada en el ambito
educativo, conociendo la continuidad en los estudios, intereses vocacionales y la
vinculacion de su formacion académica con el area laboral.

*Historia personal: Se explora sobre la vida del solicitante ejemplo: estado
de salud (accidentes, enfermedades, operaciones quirargicas ).

*Tiempo libre: Aqui se indagan aspectos de cdmo emplea su tiempo libre,
coémo canaliza sus tensiones y el uso de su responsabilidad personal.

*Proyectos a corto y largo plazo: Basicamente se desea conocer cdmo
pretende proyectarse y autodeterminarse el entrevistado en sus metas, lo cual
sirve a la organizacion, para conocer sus motivaciones personales y laborales.

CIERRE: Es la ultima etapa de la entrevista en la cual se le informa al
solicitante, que se estd acabando la misma con la finalidad de dar al solicitante la
oportunidad, para que indague acerca de lo que quiera saber y posteriormente el
entrevistador informaré acerca del siguiente paso , en donde si el candidato no es
aceptable, se le agradecera su presencia y se le dira de manera sutil que no cubre
con el perfil del puesto y de ser aceptable el aspirante de igual forma se le
explicara el siguiente paso del proceso selectivo.

La entrevista de seleccion dependera del nivel al cual va dirigido, operativo,
ejecutivo y directivo. Tanto el resultado como las conclusiones de la entrevista
deben realizarse de manera inmediata después de haber concluido, con la
finalidad de no dejar de lado informacion importante que ponga en desventaja al
aspirante, el informe debe de ser claro y concreto.

Grados (1988), considera que existen tres modalidades de entrevista:

Entrevista directa, en donde el entrevistador dirige la misma, pregunta a fin
de obtener informacion acerca de areas especificas del entrevistado, este tipo de
entrevista tiene algunas similitudes con los interrogatorios, y es til en la primera
fase del reclutamiento es una herramienta que nos permite seleccionar a las
personas que cubren los requisitos.

Entrevista indirecta, las preguntas son abiertas e indefinidas en donde el
entrevistador, se orienta Unicamente hacia las areas de interés, las areas a

tratarse las determina el entrevistador, éste interviene cuando la entrevista esta
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cambiando de rumbo, este tipo de entrevista se emplea a nivel ejecutivo, directivo
u operativo. Y por lo tanto se requiere de un entrevistador habil y capacitado o de
lo contrario el aspirante dirigira y manipulara la entrevista, a través de esta el
entrevistador despejara todas sus dudas acerca de la informacién recabada del
aspirante.

Entrevista mixta, es la combinacién de la entrevista directa e indirecta, es
una de las mas empleadas en el ambito organizacional, este tipo de entrevista se
emplea en la seleccion de personal y se estructura o disefia retomando la solicitud
de empleo, estudios psicométricos, estudio socioeconémico, con la finalidad de
validar los datos.

PRUEBAS PSICOLOGICAS: Se considera que en esta parte del proceso
del reclutamiento y seleccion, el psicologo recabar4d mas informacion él cual se
enfoca a la aplicacion, evaluacion e interpretacion tanto de las pruebas
psicologicas y psicométricas, no obstante otros profesionales como los
administradores y contadores han invadido los departamentos de Recursos
Humanos en esta actividad, estos ultimos tienen la capacidad de aplicar pruebas
psicologicas, en lo que difieren a los psicologos es que no son capaces de integrar
todos los datos aportados por las mismas a un nivel psicoldgico.

Arias (1986), propone que la persona encargada del reclutamiento y la
seleccion debe tener las siguientes caracteristicas:

*Conocimiento acerca de las herramientas psicoldgicas y lo que estas

pretenden evaluar.

*Una adecuada preparacién profesional.

*Ser objetivos en cuanto a los resultados arrojados por las pruebas.

Chuden (1980), acepta que en el proceso de reclutamiento y seleccion se
investigan las expectativas acerca del solicitante, sus capacidad y lo que puede
desarrollar. En la primera expectativa se incluye sus conocimientos y destrezas asi
como su aptitud para adquirir nuevos conocimientos y destrezas, la segunda
expectativa de lo que har& se refiere a la motivacion, intereses y caracteristicas de

la personalidad.
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Para conocer las diferencias individuales de los aspirantes se emplean tests
en las diferentes areas con la finalidad de conocer y obtener informacion acerca
de las habilidades, aptitudes y personalidad. Los tests psicologicos proporcionan
informacién acerca de la persona realizando una evaluacién a escala total del
solicitante de empleo.

Al emplear el tests de manera adecuada, en la seleccion de personal, se
obtienen beneficios como: la reduccion de costos de entrenamiento, menos
accidentes y menos rotacion, ajuste emocional del trabajador y satisfaccion en el
trabajo.

Tests de inteligencia: miden las diferencias entre los individuos, asignando

a cada uno un coeficiente de inteligencia, que seria la medida de la misma.

Pruebas de estilos cognitivos: categorizan a los individuos atendiendo a

como resuelven determinadas tareas, lo que depende de la forma en que

los individuos organizan la informacion que reciben del medio ambierte.

Tests mas utilizados

*BinetSimon (1908-1911). (citado en: Goénzalez, 1997). Es el tests mas
conocido y que incluso se utiliza hoy con ligeras modificaciones, fue producto
sobre todo de la experimentacion vy el tanteo, pero carecia de fundamentos
tedricos. Establece una serie de preguntas y determina la edad media a la que los
sujetos la responden. Las preguntas se eligieron pragmaticamente sin apoyo
alguno sobre el desarrollo intelectual.

*Matrices progresivas, de Raven (1938-1962). (citado en: Génzalez, 1997).
Es un tests colectivo y no verbal.

*Domind. Es un tests colectivo y no verbal.

El éxito de los tests se forja en Estados Unidos debido a razones como:

- La implantacion de la escolaridad obligatoria ligada a los fracasos
escolares. La necesidad social de determinar las posibilidades que tenian los
nifios que aprendian lentamente para seguir una escolaridad normal, estos
aspectos impulsaron la introduccion de los tests.

—- La deteccién del retraso mental.
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- Y como ya se menciono con anterioridad, la seleccion de personas fue
importante para el Ejército al entrar en la primera Guerra Mundial, que exigia
pruebas rapidas y colectivas ---Alpha y Beta---

Los tests estan constituidos por una serie de preguntas y tareas que se
administran a individuos para comprobar si poseen una capacidad o conocimiento
determinado. Las respuestas del sujeto permiten compararle con otros individuos
y situarle respecto a ellos. Para ello, naturalmente, hay que determinar
previamente cuales seran las respuestas correctas y las incorrectas, lo que no
siempre es facil.

Las preguntas vienen generalmente reproduciéndose de unos a otros,
inspirandose muchas en el primitivo trabajo de Binet. El criterio de eleccion no se
apoya en la naturaleza de la inteligencia o en el desarrollo intelectual , sino en
estadistica (Gonzalez, 1997).

El resultado del tests se sintetiza en un “coeficiente intelectual”, que es igual
al producto de dividir la edad mental por la edad cronolégica, y multiplicado por
100. El coeficiente intelectual (C.lI) medio se establece en 100. Se considera un
individuo de inteligencia normal el que tiene entre 90 y 110.

- Clasificacién de los tests, segin como se aplican, y dependiendo de lo
gue tratan de medir

Individuales, se aplican a un solo sujeto.

Colectivos, se aplican a varios sujetos simultaneamente.
De inteligencia general.

De aptitudes especificas.

Tests individuales de inteligencia.

Se aplican al individuo de manera personalizada, su aplicacion dura en
promedio una hora dependiendo de las circunstancias, sus costos y contabilidad,
entre estos se encuentran la escala de inteligencia para infantes Stanford Binet
(citado en: Goénzalez, 1997) y la escala Wechler de inteligencia para adultos.
Stanford—Binet (Citado en: Gonzalez, 1997) consta de varios sub-tests, los cuales
se aplican conforme a la edad, los tests se aplican al infante en varios niveles
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hasta que es incapaz este de resolverlo, este basicamente evalla el coeficiente
intelectual a través de habilidad verbal.

Weschler, (citado en: Gonzalez, 1997) las escalas de inteligencia para
adultos, evaluan el grado de inteligencia, a través de la habilidad verbal los sub-
tests se dividen en habilidades especificas; informacion, comprension, memoria,
razonamiento aritmético, semejanzas, vocabulario.

Tests colectivos de inteligencia

Este tipo de tests se emplean a fin de evaluar una gran cantidad de
individuos de manera colectiva, aunque su desventaja es que no se puedan
apreciar las actitudes del individuo a la hora de su evaluacion entre estos se
encuentran:

TCGE (tests de clasificacion general del ejercito)

TCFA (tests de clasificacion de las fuerzas armadas) su tiempo de

aplicacion es aproximadamente de 30 minutos.

Tests de aptitudes ocupacionales.

Este tipo de tests mide la capacidad de la persona para salir adelante en
lapsos de tiempo prolongado, estos tests no son muy recomendables (estos
muestran el desempefio en una ocupacion particular) en este tipo de tests se
encuentran:

*Habilidad numérica. Estos se aplican a mecanicos, maquinistas,
reparadores, obreros de linea.

*Tests psicomotores. Aqui se evalla la destreza manual, estos tests se
refieren a estabilidad, fuerza muscular, rapidez.

*Tests de pensamiento l6gico. Estos colaboran a la evaluacion dentro de la
organizaciéon, donde es importante la apacidad para resolver problemas y el
pensamiento légico.

*Tests de personalidad. Estos evallan el desempefio tipico del individuo,
en este tipo de tests, no existe un parametro previamente establecido, entre estos
se ubican:

*Entrevistas 0 escalas de puntuacion- la entrevista se utiliza como una

herramienta para evaluar la personalidad en el proceso de reclutamiento, el
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entrevistador averigua que tan idénea es esa persona al puesto, en las escalas de
puntuacion se califican en las personas caracteristicas como: honestidad,
confiabilidad, sociabilidad, emotividad, tanto la entrevista como las escalas son de
manera sencilla, con la finalidad de ser aplicada y accesible a cualquier persona.

*Tests de intereses. Este evalla la personalidad descubriendo lo que
agrada o desagrada a una persona, estos generalmente se emplean en la
orientacion vocacional.

*Escala de valores. Este tests mide y traza el perfil de los valores e
intereses en las personas; tedricos, econdmicos, estéticos, politicos.

*Cuestionario de personalidad. O conocido como inventario de
personalidad, se pide al interesado se limite a contestar si 0 no, una serie de
preguntas entre estos se ubican; inventario multifacético de personalidad de
Minnessota MMPI, y el registro Edwards, de preferencias personales, dichos
inventarios arrojan rasgos de personalidad como; hipocondriasis, histeria,
desviacion psicopata, masculinidad-feminidad, paranoia, psicastenia, introversion.

*Tests proyectivos (TAT, Roscharch, HTP, El hombre bajo la lluvia) solo por
mencionar algunos, estos miden caracteristicas de; ajuste emocional,
perseverancia, confianza en si mismo, asi como una serie de rasgos utiles en la
seleccion.

*Tests de habilidades gerenciales. Estos colaboran en gran medida a la
labor de la psicologia organizacional a través de los cuales se miden actitudes y
percepcidon acerca de la supervision, permiten elegir adecuadamente a los jefes
los cuales van a tener a su cargo a los demas empleados, por lo tanto requieren
de una seleccion mas meticulosa y especifica.

*Tests de conocimiento del puesto. Estos son especificos y la mayoria de
los casos son disefiados, por la propia organizacion cuya finalidad es medir el
conocimiento de los individuos acerca de un trabajo determinado, cabe destacar
gue este tipo de tests tiene poca divulgacion, ya que en la mayoria de los casos se
desconoce y este es Util ya que evaluan los conocimientos con los que cuenta el

aspirante para asi capacitarlo en lo que desconoce.
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La eleccién de pruebas psicoldgicas, va a depender del analisis del puesto
y la experiencia que tenga el psicdlogo dentro del area organizacional asi como
los objetivos y las politicas de la organizacion. Los tests psicologicos desempefian
un papel importante y trascendente en la seleccion y colocacién de personal, en
todo tipo de organizacion. En la seleccibn no hay nada lineal ya que ésta se
amolda a las demandas de la organizacion, se debe tener en cuenta que la
evaluacion de un puesto a otro va a requerir de diversas herramientas; los autores
anteriormente expuestos coinciden en que el proceso de seleccion minimiza los
fracasos en esta area.

Pruebas de Trabajo. Estas se aplican con la finalidad de conocer, los
conocimientos y experiencia que se requieran por parte del solicitante a fin de
garantizar el empleo dentro de la organizacion; lo ideal es que sean aplicados por
el que sera el jefe inmediato.

Generalmente si lo que se pretende es evaluar, los conocimientos del
individuo, esta evaluaciéon estard a cargo del departamento de reclutamiento y
seleccion, el cual deberd poseer una bateria de pruebas psicoldgicas con la
finalidad de lograr el objetivo, asimismo a este procedimiento se le denomina
prueba practica se recomienda que este procedimiento puede ser aun antes de la
aplicacion de las pruebas psicoldgicas, esta decision la determina la organizacion.

Lo que se pretende basicamente en esta parte del procedimiento es; el
andlisis tanto de las capacidades y habilidades especificas que se requieren
posteriormente para desarrollar el trabajo, durante la evaluacién puede realizarse
tanto de manera escrita o de forma practica dependiendo del puesto que se vaya a
evaluar. Ademas de la evaluacién psicométrica las pruebas de trabajo, vendran a
proporcionar mas datos acerca del candidato para preveer su posible desarrollo
organizacional.

EXAMEN MEDICO. Se utiliza para conocer si el candidato posee la
capacidad fisica para desempenfiar el trabajo, sin consecuencias negativas para él
0 para las personas que le rodean.
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A través de un examen médico se determina como influye la capacidad
fisica del candidato en aspectos como: calidad y cantidad de produccion,
ausentismo, puntualidad (Arias 1986).

Las organizaciones tienen la obligacién de practicar el examen médico a los
candidatos con la finalidad de contratar a las personas capacitadas para el trabajo,
evitar trabajadores con enfermedades contagiosas que repercutiran en la
produccion de la organizacion, vincular la capacidad fisica al tipo de trabajo. Se
debe descalificar a todo tipo de individuo incapacitado para el trabajo.

ESTUDIO SOCIOECONOMICO. Se realiza con el fin de verificar la
informaciéon que ha presentado el candidato, tanto a la situacion laboral anterior
como en las situaciones que habita. Es decir basicamente debe cubrir con los
siguientes aspectos:

*El conocimiento de las actividades socio-familiares y cdmo estas podrian
influir en el rendimiento laboral.

*Comprobacibn de aspectos en el aspirante como: actitudes,
responsabilidad, eficiencia en el trabajo con respecto a anteriores trabajos.

*Comprobar la honestidad y veracidad de la informacion obtenida a lo largo
de todo el proceso de seleccion. De preferencia se debe realizar por un trabajador
social.

DECISION FINAL. Una vez que el solicitante obtiene los datos acerca de
cada una de las fases del reclutamiento y seleccion, se va ha valorar
comparativamente los requerimientos del puesto con las caracteristicas de los
candidatos, una vez que se toma la decision de contratar un aspirante se debe
dialogar con el jefe inmediato del area a fin de lograr un acuerdo.

INDUCCION. Cuando se decide la contratacién, se le informa al aspirante
que debe continuar con el proceso en el cual se le da la informacién acerca de su
contrato laboral en el cual deberd cubrir una serie de derechos, obligaciones e
informarle sobre las politicas de la organizacion.

CONTROL DE PROCESO DE SELECCION. Comunmente se acepta la
contratacion como ultimo paso del proceso de reclutamiento y seleccion, su objeto

no deberia ser asi, dicho proceso debe tener continuidad, sacarle provecho a esto
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seguir evaluando al empleado constantemente en la organizacién a través de
entrevistas de ajuste, las cuales debe aplicarse después de cierto lapso de tiempo
de la contratacion, con la finalidad de actualizar el expediente de dicho trabajador,
empleado aqui las medidas de eficiencia y calificacion de mérito.

Antes de llegar a la decision final es importante lo expuesto en el reporte de
seleccion de personal, en el cual se presentaran los resultados; que son la
integracion de los datos obtenidos a través de todo el proceso de seleccion,
analizandose todas las caracteristicas del aspirante y comparandolas con las
tareas que tendra que realizar, de tal modo que pueda llegarse a la conclusién de

la aceptacion o rechazo del aspirante.

3.3 Reporte psicolégico de candidatos enla seleccion de personal.

Normalmente no existe un modelo de documento (reporte) de seleccion de
personal universal, en la actualidad las organizaciones disefian su reporte con
base a las necesidades de ésta. Debido a la estructura organizacional es
necesario comunicar las actividades de cada area (compras, ventas, finanzas), en
el reclutamiento y seleccion de personal no es la excepcion ya que al psicologo le
compete dar tal informe; este reporte debe ser lo mas entendible que se pueda
para que no se dé el problema de comunicacion entre el psicélogo y el gerente.
En la psicologia organizacional el problema de la comunicacion entre el
especialista y el no psicélogo tiene proporciones increibles. El gerente, supervisor,
o bien el jefe inmediato del aspirante al puesto se empefia en que el psicologo se
coloque fuera de su disciplina y maneje el lenguaje administrativo o le “hable” en
términos que le son familiares a su organizacion; y lo mismo pasa al psicologo, al
que le gustaria que su cliente se expresase Yy entendiera sin mayor dificultad los
conceptos psicolégicos.

Esta situacion careceria de importancia si solo fuera un problema de
comunicacion entre dos personas; cuando el psicologo desempenfa la funcion de
seleccionar personal para una organizacion, las personas que se ven afectadas

por este problema de comunicacién son los candidatos que el psicélogo examina y
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sobre los cuales el psicologo rinde un reporte 0 conclusién a la organizacion, en
gue explica las habilidades y cualidades que cada candidato tiene para actuar en
el puesto que se tiene vacante. Cuando este reporte esta salpicado de tecnicismos
o de juicios poco comprensibles, puede ocasionar que el gerente no entienda por
qué se utilizo la palabra “esquizoide”, por ejemplo. También puede suceder que el
psicélogo haya considerado que el candidato no contaba con las aptitudes
necesarias para el puesto, pero en el contenido de su reporte no haya sido
suficientemente definitivo en su diagnostico, sino pobremente explicativo y, asi
haya orillado a su cliente a una mala decision. La obligacién del psicélogo es
afinar esa capacidad de “comunicar” en forma clara y practica lo que ha detectado
en el estudio psicoldgico de cada caso.

El psicologo puede elaborar su reporte en tres formas abierta, cerrada,
mixta cada una de ellas cuenta con ventajas y limitaciones.

a) Abierto.

Contiene los siguientes datos: nombre del candidato y puesto para el que

es propuesto, resultados obtenidos en las pruebas aplicadas de inteligencia,

intereses y aptitudes y la conclusion ge neral, ademas de la firma de quien lo

elabord y su respectivo departamento.

b) Cerrado.

En este los resultados se expresan graficamente ya se a través de rangos

numéricos de 0 a 100, en forma porcentual, arrojada por las diferentes

pruebas realizadas al candidato. Este tipo de reporte debe tener los

siguientes datos: nombre del candidato, puesto que solicita y una

explicacion genérica o interpretacion de los resultados expresados de

acuerdo a las caracteristicas mas sobresalientes.

c) Mixto.

En este existen aspectos subjetivos que se pueden expresar en la

conclusién abierta, pero al presentar la grafica en la conclusion cerrada se

dificulta expresarlos; es este tipo de reporte donde el psicologo aprovecha

sus conocimientos para explicar la gréfica de estos resultados, sin que

pueda existir alguna duda para ello, Es conveniente que el psicélogo defina
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y explique por escrito cada uno de los aspectos que esta midiendo (Grados,

1988).

El reporte psicolégico es un documento cientifico, que se considera como
un proceso ajustado a normas a través del cual se han obtenido resultados de los
que se derivan una serie de acciones que dan respuesta a los objetivos
previamente formulados. Dicho proceso debe ser realizado por un experto (el
psicélogo) el cual asume la responsabilidad de todas sus acciones.

El reporte psicolégico no debe referirse en lineas generales, tiene que
contar con los suficientes datos para identificar a su autor; su contenido tiene que
ser replicable o contrastable por otros evaluadores. Todo reporte debe contener
los siguientes aspectos:

*Autor.

Nombre de la persona que elabora el reporte.

*Objetivos por los que realizo la evaluacion.

Con el fin de conocer las habilidades y cualidades con que cuenta la

persona evaluada para determinar si cubre con los requisitos establecidos.

*Datos de identificacion de las personas evaluadas.

Nombre, edad, sexo, escolaridad, fecha de elaboracién, puesto.

*Técnicas utilizadas en la recopilacién de informacion.

Entrevista y pruebas psicoldgicas.

*Procedimiento

Se aplican las pruebas psicoldgicas correspondientes al puesto a cubrir y

se integran los resultados obtenidos de éstas.

*Conclusiones.

Se realiza una interpretacion de los resultados obtenidos de las pruebas

psicoldgicas para determinar si el candidato cubre con el perfil establecido.

La explicacion psicologica debe determinarse con base en objetivos, cada

caso requiere una evaluacion idiosincrasica que exige procedimientos

especificos sujetos a normas o reglas cientificas y en el que figuren los
objetivos completos del caso. Asi también, como en todo documento donde

se vierten los resultados de una investigacion deben figurar las
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particularidades sobre las personas, procedimientos, instrumentos

utilizados, estos resultados deberan ser presentados con la debida

justificacion cuantitativa y cualitativa en donde se realicen conclusiones en
las que estos se sinteticen e integren.

Es importante mencionar que el reporte psicolégico puede estar dirigido a
diferentes personas ya sea en forma oral o escrito y que las teorias de la conducta
humana son aplicadas por cada evaluador para formular los distintos modelos de
evaluacion.

En el reporte psicolégico se toma en cuenta desde la entrevista, aplicacion
e interpretacion de pruebas psicologicas que solo el psicélogo puede llevar a
cabo, ya que cuenta con los conocimientos, para seleccionar a la persona idonea,
entregando un reporte completo donde se describa detalladamente con que
habilidades cuenta el candidato que solicita el puesto.

Debido a la formacion profesional del psicologo éste tiene ciertas
habilidades propias de la profesion las cuales puede emplear en cualquiera de los
campos laborales. Y es esta capacidad la que le permite identificar al candidato
ideal. El siguiente capitulo expone las habilidades a evaluar, tratando de hacer un
analisis de cada grupo de habilidades para traducirlas a comportamientos y estos
a su vez nos sirvan para tener una forma mas precisa de comunicaciéon. Con

diferentes niveles de personal en la empresa.



CAPITULO IV. HABILIDADES EN EL AREA
ORGANIZACIONAL.

4.1¢Qué es una habilidad?.

Antes de definir lo que se entiende por habilidad; es necesario hablar de las
diferencias individuales, ya que estas guardan una relacidon muy estrecha con las
habilidades humanas. Las personas tienen mucho en comun (habilidad verbal o
habilidad de razonamiento); pero cada persona del mundo es individualmente
distinta. Todos los individuos somos distintos es un hecho que esta apoyado
cientificamente. La idea de las diferencias individuales proviene originalmente de
la psicologia. Desde el dia de su nacimiento cada persona es singular y las
experiencias posteriores profundizan dicha singularidad, ya que diferimos en la
personalidad, inteligencia, actitudes, capacidades, pensamientos, y formas de
solucionar problemas.

Las diferencias entre las personas, de una a otra habilidad, son infinitas. A
través de las investigaciones estudiadas en este campo, se distinguen las
habilidades intelectuales de las habilidades especiales. Las primeras, son aquellas
que se requieren para el trabajo cientifico y que tienen una presencia absoluta y
demostrable. Las segundas son la destreza o exactitud con que se ejecuta una
tarea particular.

Para Morales (1990), la habilidad es la capacidad de ejecutar una accién
con la finalidad y precision cuando la habilidad incluye no sélo actividades motoras
sino también cognitivas concretas, como el manejo del leguaje, y de los niumeros.

Para Grados (1988), la habilidad es la capacidad necesaria para
desempairiarse en el puesto y se divide en dos clases:

Habilidad fisica. Puede determinarse a través de los siguientes elementos.

*Entrenamiento

*Destreza

*Agilidad

*Rapidez
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Habilidades personales:

*Escolaridad

*Experiencia

*Criterio

*Iniciativa

*Conocimientos

*Capacidad de expresion

*Ingenio

La habilidad, en la forma en que usamos este término, se refiere a las
capacidades reales del individuo para desempefar alguna tarea o conjunto de
tareas, la habilidad comprende un extenso espectro de caracteristicas
individuales, en las que se influyen factores intelectuales como las habilidades
verbales, numéricas y espaciales. Se incluye también factores musculares, la
fuerza y la destreza. La habilidad refleja la capacidad, una caracteristica
relativamente estable que permite a las personas comportarse de alguna forma
especifica.

Cada persona que integra la organizacion tiene cierta responsabilidad y esta
se enfoca a una tarea. Esta es una serie de operaciones manuales (ejemplo,
levantar objetos pesados, agarrar tornillos, manipular una palanca), y operaciones
intelectuales (ejemplo toma de decisiones, sumar, controlar). La serie de
operaciones que requiere la tarea puede ser desempefada por una persona o
subdividida entre varios (Fertonani y Grosso, 1981).

Existen dos tipos de diferencias en las habilidades individuales son las:
interindividuales y las intraindividuales (Cummings, 1994).

Las diferencias interindividuales se refieren a las diferencias entre las
personas; por ejemplo en el peso, la inteligencia yla vision. Las diferencias
intraindividuales se presentan dentro de los individuos y tienen que ver con la
relacion de dos o mas caracteristicas. Por ejemplo, Si un individuo tiene una gran
habilidad verbal, ¢ podemos también suponer que tienen una gran capacidad para

el razonamiento numérico?, la respuesta a este tipo de preguntas es negativa.
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Aungue existen relaciones positivas entre ciertas caracteristicas dentro de los
individuos, éstas tienden a ser imperceptibles.

Para garantizar un nivel normal de eficiencia, en el trabajo, debe existir una
correcta adecuacion del hombre con su trabajo y viceversa; por tanto es
indispensable que todos y cada uno de los puestos de la organizacion se
encuentren definidos y analizados, conociendo lo mejor posible las actividades y
responsabilidades que tiene que cumplir asi como los requisitos minimos que el
trabajo exige a la persona que lo ocupa, de tal manera que pueda desempefarlo
con la eficiencia requerida y desarrollar sus habilidades.

El perfil del puestos es un termino administrativo el cual se avoca al estudio
del trabajo considerando sus elementos constitutivos, definiéndolos
correctamente y sefialando los requisitos minimos para la persona que lo ocupa,
cumpla todos estos. La seleccion cientifica de personal, tiene que estudiar los
procesos internos de la persona y como estos afectan su desempefio laboral
(Rivera, 1980).

El perfil del puesto es una investigacion sobre el mismo, encaminada a
conocer y definir su contenido y requisitos; lo fundamental es la separacion y
ordenamiento de los elementos que componen un puesto. Se requiere:

a) Recabar todos los datos referentes al puesto, con integridad y precision.

b) Separar los elementos objetivos que constituyen el trabajo, de los

subjetivos que debe poseer el trabajador, y ordenar ambos grupos con
los datos correspondientes

c) Consignar por escrito los datos obtenidos de manera clara y

sistemaética.

d) Organizar el conjunto de los resultados del analisis.

Se puede definir un puesto como “un conjunto de operaciones cualidades

responsabilidades y condiciones que forman una unidad de trabajo

especifica e impersonal’. El concepto de puesto implica dos elementos
esenciales, que son:

a) Su contenido, determinado por el conjunto de funciones concretas.
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b) Sus requisitos, determinados por los factores de habilidad, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabajo. Estos elementos son
necesarios para desempefiar eficientemente la labor.

Para Pigors (1975), el perfil del puesto es una fotografia en palabras
(escritas) de las relaciones organizacionales, las responsabilidades y los deberes
especificos que constituyen un puesto dado.

Desde la optica de la psicologia se denomina el perfil del puesto, como
analisis de tareas. El objetivo del analisis de tareas consiste en el contenido de las
tareas y es el primer paso para llevar acabo cualquier intervencion en el &mbito
organizacional. El termino analisis de tareas con frecuencia se confunde con otras
expresiones similares como “ descripcion de puestos, especificacion de puestos,
clasificacion de puestos, evaluacion de puestos, y el ya mencionado perfil del
puesto, algunas son técnicas que se han confundido con base en el mismo
analisis de tareas (Grados,1988).

La unidad béasica que debe utilizarse para analizar el trabajo es la tarea, ya
gue: Un puesto se compone de una serie de tareas, el entrenamiento tiene como
fin permitir a los trabajadores realizar una serie de tareas en su puesto, la
supervision del desempefio de los trabajadores se basa en el punto hasta el cual
ejecutan 0 no adecuadamente las tareas asignadas, los criterios de reclutamiento
y seleccion se basan en los requisitos o las capacidades para realizar tareas
especificas (Fleishman, 1979).

Uno de los procedimientos mas practicos para obtener informacion acerca
de las tareas es el analisis de las mismas. La informacidn se obtiene a partir de la
observacion de la tarea, de las operaciones que componen a estd y de la
conversacion con los obreros que trabajan en ella. También por la informacion de
los encargados y de todos los que puedan aportar algo de valor respecto a dicha
tarea. Los hechos recogidos asi forman un conjunto que permite una organizacion
rapida de la informacién pertinente, y nos muestra importantes datos respecto a la
tarea y a sumodo de realizarla.

El andlisis de tareas es un método para obtener y archivar informacion

sobre ellas. La informacion recogida puede servir para muchos fines. Pero las
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tareas particulares hacia las cuales se debe apuntar estaran determinadas por el

fin al que la informacién va a senvr (Kephart, 1976).

Para Rivera 1980, el andlisis de tareas es la técnica que sirve para determinar

la objetividad del trabajo y las caracteristicas que debe satisfacer el individuo que

vaya a realizarlo; el fin del analisis de tareas es la obtencion de informacion

relativa a las caracteristicas de los diferentes puestos de una organizacion.

b)

d)

Como finalidades especificas del andlisis de tareas pueden citarse cuatro:
El mejoramiento de los sistemas de trabajo. La mejora de los sistemas de
trabajo es obvia al existir el analisis de tareas, porque delimita las
obligaciones de cada empleado, precisa las cualidades y responsabilidades
que tiene cada trabajo, facilita la planeacion y distribucién de las labores,
permite la incorporacion de procedimientos modernos al trabajo y orientar
tanto al empresario como al trabajador en el desarrollo de sus funciones.
La preparacion de exdmenes de admision adecuados. Al conocer a
través del analisis de tareas lo que se hace en el puesto asi como las
caracteristicas que debe satisfacer el individuo que lo ocupe, la
seleccion es juiciosa y eficiente porque se esta en posibilidad de hacer
mensuraciones precisas y objetivas de los solicitantes de empleo.

La estructuracion de programas de entrenamiento. Para lograr la maxima
eficiencia del empleado, hace falta convertir sus habilidades vy
conocimientos en capacidades concretas para el puesto que va a
desempefar. Es un entrenamiento adecuado, el que logra este objetivo; no
puede hablarse de entrenamiento adecuado, si no se conocen
especificamente los aspectos del trabajo en el que debe darse la mayor
importancia durante la etapa de entrenamiento, esto se logra con el analisis
de tareas

El desarrollo de la valuacion de tareas. Al determinar a través del analisis
de puestos los conocimientos, obligaciones, responsabilidades vy
habilidades que se requieren en el puesto, y guardando el equilibrio de los

objetivos tanto politicos como financieros de la organizacion se cumplen las
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exigencias sociales, al lograr una apropiada estructura de sueldos y

salarios.

Fertinani y Grosso (1981), proponen que el analisis de tareas esta
compuesto por cuatro pasos estos son: qué hace, como lo hace, por qué lo hace,

y que exige la tarea.
1- Qué hace: inicialmente definiremos al cometido. Es una serie de

operaciones que conforman el trabajo, el cual puede ser desempefiado por una
persona o por varias. El qué hace es el primer elemento de la formula , es una
serie de operaciones que constituyen el contenido y por lo tanto, el cometido o
cometidos desempeiiados en el puesto.

2.- Coémo lo hace: son formas operativas para el desarrollo del cometido:

Los métodos del trabajo.

Maquinas, utensilios, materiales, instrumentos de medicion, equipo
utilizado.

Normas a seguir, instrucciones escritas o verbales que reciben
Valoracion de que hay que hacer.

Decision que hay que tomar (en este apartado es la descripcion del
cometido para la definicidon de los perfiles profesionales)

3.- Por qué lo hace: la razén para desarrollar el cometido depende del
objetivo del mismo.

¢ Porque se realiza el cometido?

¢Es el por qué se realizan varias operaciones?

¢, Cual es su objeto?

¢, Por qué se realizan aquellas modalidades?
¢Larelacion de los cometidos en varios puestos?

Las anteriores preguntas deben formularse a los superiores, ya que estos
tienen a su cargo los empleados y tienen que tener conocimiento de cada puesto
al cual supervisan.

4.- Qué requiere la tarea: en este se pretende conocer los problemas o
dificultades para desarrollar el cometido, estos pueden ser; requisitos fisicos, de
aptitud, de conocimientos y capacidad. Estos factores pueden ser:
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*Autonomia operativa (indicaciones recibidas, asistencia).

*Responsabilidad.

*Esfuerzo fisico y mental.

*Dificultad de las decisiones.

*Conocimientos y capacidades profesionales.

*Nivel intelectual.

*Requisitos de aptitudes y fisicos.

*Comportamiento.

En el andlisis de tareas se deben contemplar las condiciones
organizacionales y ambientales las primeras se refieren a las relaciones
jerarquicas (los puestos en cuestion, las funciones formales y laterales, la persona
trabaja sola 0 en presencia de otros, cuantos adscriptos tiene al puesto), mientras
gue las condiciones ambientales se refieren a un ambiente fisico como lo son: las
condiciones de luz, temperatura, sonido. Estos no son controlados precisamente
por el individuo.

Como anteriormente se expreso en el capitulo 3, el analisis de tareas, es la
base principal para iniciar el proceso de seleccion de personal; de lo contrario se
reflejaria en la ineficiencia por parte de los empleados; y esto pondria en
desventaja a la organizacion. Para lo cual es requerido el psicélogo organizacional

a fin de encontrar y evitar los posibles problemas laborales.

4.1.1 Larelacién entre analisis y tareas.

El analisis de tareas desempefia un papel determinante, esto se debe a la
importancia del factor humano como factor de aumento de productividad en
cualquier organizacion. Para lograr el éxito en las organizaciones se debe de dar
la relacion entre el analisis y la tarea que se desempefia en cada puesto. Ya que
esta relacion condiciona una buena parte de la direccion de personal; del
reclutamiento a la seleccién, de la promocion a la retribucion.

El andlisis de tareas naci6 y se desarrollo en el ambito de la teoria de la

organizacion cientifica del trabajo, fue considerado inicialmente como una
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integracion del estudio de tiempos y métodos. Fue la psicologia organizacional la
gue lo considero como instrumento de mejoramiento de la eficiencia
organizacional mediante una mejora del rendimiento de personal.

Las primeras aplicaciones en América se dan en 1910. En Europa, tuvieron
lugar algunas tentativas esporadicas antes de la primera guerra mundial.

Las organizaciones estdn compuestas por estructuras, las estructuras por
puestos y los puestos por tareas. Para que exista un andlisis debe existir una
tarea. En la base de toda la direccion de personal esta el andlisis de tareas,
proporcionando el conocimiento del contenido de las &reas desarrolladas por el
personal. El analisis de tareas describe las actividades del puesto y también son
utilizados para solucién de diversos problemas a los que se enfrenta la direccion
de personal los cuales son:

Reclutamiento. El analisis de la tareas hace posible el trazo de los perfiles
profesionales, indirectamente facilita el reclutamiento, permitiendo establecer con
precision sus fuentes y emplear las técnicas mas adecuadas a cada tarea.

Seleccién y orientacién. El perfil profesional es la premisa indispensable
de la seleccion; s6lo conociendo con exactitud los requisitos fisicos y de aptitud los
conocimientos requeridos por las tareas, asi como las condiciones ambientales de
desenvolvimiento se puede, proceder a una seleccion que lleve realmente al
hombre adecuado al puesto adecuado.

Formacion y adiestramiento. El conocimiento y la definicion de los que se
requiere en cuanto a habilidades, conocimientos y capacidad, hace que se puedan
preparar programas adecuados de adiestramiento y de formacion para desarrollar
la capacidad y proveer de conocimientos especificos al personal segun las tareas,
ademas de formular planes de adiestramiento concretos y econdmicos, y de
adoptar métodos didacticos y de formacion més eficaces.

Promocion y transferencia. Conociendo los requisitos objetivos de las
tareas, se facilita la promocion del personal que posee caracteristicas superiores a
las que posee sus actuales actividades y que resulta apto para otro nivel superior.

Valoracion de tareas. La documentacion que nos facilita el andlisis es la

base indispensable para proceder a la valoracién de tareas.
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Valoracion de méritos. Una vez establecidos los parametros para valorar

los méritos, el analisis de tareas lo facilita y lo hace objetivo este proceso trae

como consecuencia; mejor empleo de personal, mejoramiento moral y supresion

de quejas.

Si existe una tarea, pero no, hay un analisis de esta. No se podran lograr

los objetivos de la organizacion.

Las aportaciones que brinda el analisis de tareas se puede traducir en

beneficios para la empresa, los supervisores, los trabajadores y el departamento
de personal (Grados, 1988).

b)

A continuacion se exponen los mas importantes:

Para la planeacion

Sefiala las lagunas que existen en la organizacion del trabajo y el
encadenamiento de puestos y funciones.

Ayuda a establecer y repartir mejor las cargas de trabajo.

Sirve de base para la promocion y ascenso.

Se pueden fijar responsabilidades en la ejecucion de las labores.

En general, ayuda a la coordinacion y  organizacion de las
actividades de la empresa de una forma mas eficiente.

Para la organizacion

Les ayuda a conocer amplia y objetivamente las operaciones
encomendadas a su vigilancia, lo que les permite planear y distribuir mejor
el trabajo.

Puede exigir a cada trabajador, con mayor conocimiento de causa, lo que
debe hacer y como debe hacerlo.

Les facilita buscar al trabajador mas apto para alguna labor accidental y
opinar sobre ascensos y cambios de métodos.

Evita problemas de interferencia en las lineas de mando en
la realizacién del trabajo.

Para el trabajador

Le ayuda a conocer con precision lo que debe de hacer.

Le ensefa sus responsabilidades con claridad.
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c) Le ayuda a saber si trabaja adecuadamente.

d) Le ensefla sus errores y aciertos, y hace que resalten sus meritos y
colaboracion.
Para el departamento de recursos humanos.

a) Es base fundamental para la mayor parte de las técnicas que este
departamento debe de aplicar.

b) Lo orienta a la seleccion de personal.

c) Permite colocar al trabajador en el puesto mas adecuado con forme a sus
habilidades.

d) Ayuda a establecer adecuados programas de adiestramiento

e) Ayuda a la valuacion de puestos.

f) Orienta para efectuar estudios de calificacién de meritos.

4.1.2 Determinantes organizaciorales de las habilidades.

Se tienen que definir las diferencias individuales en las habilidades, a fin de
obtener congruencia entre la pareja persona-trabajo. Para esto, existen dos
procedimientos, la seleccion de empleados y la capacitacion y desarrollo de éstos.
El problema medular de la selecciéon esta en identificar los niveles de habilidad
entre las personas que solicitan un trabajo. El nivel de habilidad adecuado se
define en funcion de las habilidades necesarias para el desempefio satisfactorio
de alguna tarea. La seleccibn se ocupa de identificar (predecir) a quienes
desempefien satisfactoriamente una tarea, esto a su vez, implica la necesidad de
comprender el proceso de prediccion y de determinar el valor de los diversos tipos
de predictores del proceso.

El proceso de prediccion. La seleccion con resultados positivos implica el
uso de uno o mas predictores. Estos estan compuestos por: examenes
psicométricos, entrevistas e informacion biografica. El instrumento de prediccion
empleado con mayor frecuencia es la entrevista de seleccién. Casi todos los
solicitantes de empleo pueden esperar, por lo menos, una entrevista antes de que
se tome la decision de ser empleados (Cummings, 1994).
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Capacitacion de los empleados. El desarrollo de los empleados es el
principal método que utilizan las organizaciones para manejar los niveles de
habilidad de la fuerza de trabajo. ComUunmente la capacitacion se imparte a los
nuevos empleados, pero también puede incluir a los trabajadores ya existentes
cuyas habilidades se estiman insuficientes para su trabajo o para uno al que seria
ascendido.

Proceso de capacitacion. Esta es un proceso para manejar los niveles de
habilidad. La capacitacion implica:

1. La identificacion de las habilidades que se adquiriran mediante la
capacitacion.

La identificacidén de los participantes que recibirdn la capacitacion.

El desarrollo o seleccibn de los procedimientos que permitan a los

participantes adquirir de manera eficiente las habilidades necesarias.

La aplicacion de los procedimientos a los participantes.

La evaluacion de la efectividad de los procedimientos de capacitacion.

Como ya se menciono, es importante tener los requerimientos de la tarea
para determinar las habilidades indispensables para el desempefio de est4, y es
de suma importancia tener una idea precisa de lo que se busca. Podemos definir
las habilidades mediante la pregunta: ¢qué tan bien ejecutan las personas las
diversas tareas que se les presentan?, es decir, ¢,qué habilidades son necesarias
para ejecutar una tarea a partr de un estdndar minimo de ejecucion?.
Independientemente de la predisposicion bioldégica que trae consigo cada
individuo, es muy importante el aprendizaje.

A continuaciéon se describen las habilidades a evaluar; siguiendo la
estructura organizacional en niveles (ejecutivo: habilidades sociales; directivo,
habilidades personales; y operativo, habilidades manuales).

NIVEL EJECUTIVO

Habilidades sociales

habilidad para solucionar problemas

habilidad numérica
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habilidad verbal

habilidad para negociar

habilidad de abstraccion

habilidad para coordinar.

Habilidad para organizar

NIVEL DIRECTIVO

Habilidades personales

habilidad para relacionarse

habilidad para dirigir y controlar

habilidad para evaluar

habilidad para escuchar y dar retroalimentacion
habilidad de comunicacion oral

habilidad de comunicacion escrita

NIVEL OPERATIVO

Habilidades manuales

habilidad para manejar y manipular con las manos
habilidad para operar-conducir

habilidad para clasificar

habilidad para discriminar objetos

habilidad para comprimir

habilidad para palpar

habilidad para agarrar

habilidad para apretar

habilidad para cortar

habilidad para arrastrar

habilidad para doblar

habilidad para levantar el brazo y agarrar
habilidad para observar objetos lejanos

Las habilidades manuales requieren: fuerza, armonia, ritmo, precision de

movimientos.
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4.2. Comportamiento y funcionalidad para cada grupo de habilidades.

Cuando nos preguntamos acerca de los requerimientos del puesto, ademas
de contar con una lista de las habilidades y los comportamientos que se requieren
la gente dira cosas como estas: “Necesitamos en este puesto a alguien motivado,
gue sea ambicioso, enérgico y muy profesional”, éste es el tipo de declaraciones
gue el superior directo expresa. Es muy probable que el titular del cargo diga algo
asi: “En este trabajo se necesita seguridad”. Un empleado de igual nivel podria
decir: “Necesito a alguien en quien pueda confiar, alguien que haga las cosas a
tiempo para que yo pueda realizar mi trabajo”.

Estas cualidades, que quedan comprendidas en las dos categorias béasicas
de factores de comportamiento, no son explicitas como las habilidades requeridas.
Es mucho més sencillo para el entrevistador determinar si el candidato sabe
dibujar diagramas a escala, por ejemplo, que establecer si tienen interés en
aprender nuevas cosas 0 Si es capaz de resistir las presiones laborales.

Motivacion, adaptabilidad, flexibilidad, ambicion, energia, profesionalismo,
iniciativa, confianza, decision, madurez. Estas palabras no carecen de significado,
instintivamente sabemos que se refieren a realidades que de verdad son
importantes en el sitio de trabajo. El problema es que los distintos entrevistadores
quieren decir con ellas distintas cosas, y por consiguiente como palabras, cuyo
significado no tienen relacion con comportamientos observables y especificos,
son inutiles en la entrevista.

En primer lugar, las palabras tienden a ser cualidades universales que son
deseables para cualquier cargo. Tomemos la palabra “motivacion”, siempre se
desea a personas que estén motivadas, para todos los cargos.

En segundo lugar, si les preguntamos a varios entrevistadores ¢qué quiere
decir la palabra motivacion?, Se obtendra definiciones totalmente diferentes o
definiciones con variados matices en su significado.

Las habilidades deben traducirse en comportamientos para tener en el
puesto al candidato adecuado y este pueda realizar sus tareas laborales
correctamente (Commings, 1994).
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Cuando nos hacemos la pregunta o les preguntamos a otros; ¢qué
cualidades requiere este puesto)? Y aparece una cualidad como la de motivacién,
ésta es la pregunta importante que habria que hacer. “Si ya se tuviera en el puesto
a alguien que estuviera motivado ¢cOmo se notaria por su comportamiento que
tiene tal cualidad?. Hay que recordar que no estamos hablando de un candidato
sino tratando de imaginar a un empleado ideal altamente “motivado”, para asi
atender lo que la tarea requiere.

A continuacion por medio de ejemplos se traducen atributos ambiguos en
comportamientos concretos y especificos aplicables al cargo.

Ejemplo: un _gerente expone: “Lo que quiero decir por motivado es lo

siguiente”: Suponga que tengo un problema bastante complejo, pero que este
empleado ideal no tiene que ver directamente con el problema. Sin embargo, si
estuviera motivado me buscaria cuando yo ya lo hubiera resuelto, y me haria
varias preguntas para establecer como debe conducirse en caso de que €l tenga
que resolver el problema por su cuenta, cuando yo no éste presente. Si él viniera y
me hiciera muchas preguntas, yo sabria que esta motivado.

Esta no es una buena definicion, de diccionario del término motivacion . Ese
comportamiento se podria definir como “iniciativa” o como “planificacién
anticipada”, pero ninguna de estas definiciones importa incluyendo la de
motivacion”.

Hay que definir los comportamientos y buscar en los antecedentes del
candidato para ver si éste alguna vez se comporto de esa manera. Si puede
demostrar que se comportd de esa manera, especialmente si exhibi6 ese
comportamiento en el transcurso del tiempo repetidamente, entonces se puede
predecir con confianza que es probable que se comporte de la misma manera.

Pero si el candidato nunca se comporto de esa manera; o peor aun se
comporto de forma opuesta; se tendria entonces muy pocas bases para decir:
“bien es un candidato inteligente, tiene muchas habilidades y experiencia técnica”.

Otro ejemplo de cémo un atributo puede traducirse en un comportamiento
laboral especifico, es cuando se considera el término “nivel de energia”. Hoy en

dia se les pregunta a los directivos de las organizaciones qué necesitan de sus
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nuevos empleados, dicen: “Necesitamos a alguien que tenga un alto nivel de
energia: Tenemos menos personal haciendo mas trabajo, y por tanto, necesitamos
empleados que tengan mucho impulso, energia y vigor.

El comportamiento de los candidatos en la entrevista no garantiza que un
pronostico sea preciso. Podria pensarse que éste es un objetivo claro: “Buscar en
las entrevistas personales gente de mucha energia”. Si eso es lo Unico que se
busca, no se entiende bien cuéles son los requerimientos del cargo. Es probable
gue se piense que se pueda detectar el alto nivel de energia de una persona; pero
entonces entra el primer candidato. Anda mas bien lentamente, y no proporciona
voluntariamente mucha informacion. Contesta todas sus preguntas, da informacion
detallada y especifica, y obviamente tiene todos los conocimientos, las
habilidades, las capacidades que se requieren para el puesto. El Unico problema
gue mientras se habla con él, le cuesta trabajo mantenerse despierto. Y una vez
saliendo él candidato se descarte como apto para el puesto.

El segundo candidato jqué diferencia! Entra y anda rapido, habla rapido, se
sienta en el borde del asiento, es animado, gesticula al hablar, modula la voz, es
ciertamente dinamico y emprendedor, y en realidad despliega en la entrevista un
alto nivel de energia.

Supongamos que estos dos candidatos son exactamente iguales en todos
los demas aspectos, incluyendo los cocimientos, las habilidades, la experiencia y
la capacitacién. Si son iguales en todas estas areas y la Unica diferencia entre
ellos es el comportamiento que se observo durante la entrevista y si, ademas se
sabe que el puesto requiere un alto nivel de energia, la mayor parte de los
entrevistadores preferirian al segundo candidato; y se entenderia por qué. Sin
embargo quiza se haya adivinado, si bien no se puede estar absolutamente en lo
cierto respecto a estos dos candidatos, bien podria también estar absolutamente
equivocado.

El comportamiento de alguien en presencia del entrevistador, es muy poco
seguro como pronéstico del comportamiento futuro en el cargo. Sin embargo ésa
es la forma en que proceden casi todos los entrevistadores, observan el

comportamiento durante la entrevista; y basandose en un inicio tan notoriamente
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poco confiable del comportamiento futuro, juzgan a los candidatos. Dos o tres
semanas 0 meses mas tarde, cuando se decepcionan de dicha persona "No se
entiende su comportamiento; parecia tan maduro, tan légico, tan capaz de
cooperar, tan interesado,. ¢ Por qué no lo es ahora? ¢ Como es posible?.

El comportamiento de algunos candidatos durante la entrevista esta
contaminado por un numero incalculable de otros factores. Algunos candidatos
han sido preparados, aleccionados y, como consecuencia aparentan mas de lo
que realmente son, o de lo que seran cuando ingresen en el puesto.

No se puede saber, todos los factores fortuitos que pueden afectar a la
conducta del candidato en ese momento, los 30 a 45 minutos que se tienen para
observarlo equivalen a una muestra demasiado pequefia de su comportamiento
para que sea valida, y si se basan las conclusiones en ella, posteriormente nos
podemos encontrar con una sorpresa. Los juicios errébneos que se basan en
comportamientos iniciales. Se denominan efecto de “segunda fecha”. Para evitar
esto es necesario que se tenga la idea clara de los comportamientos especificos
necesarios para el puesto, a fin de que se puedan buscar en el candidato durante
la entrevista. Hay que sondear los antecedentes del candidato para ver si se ha
comportado de la forma que requiere la definicion que se da de la palabra
motivacién (Cummings, 1994).

Ejemplo: siguiendo con la palabra energia; un gerente requiere a una
persona con mucha energia y él entiende por “por mucha energia”, que es la
capacidad para hacer cosas complejas y que pueda avanzar y retroceder de una a
otra sin resistirse, sin cansarse, porque ése es el trabajo. Ahora si eso es lo que se
quiere decir con alta energia, se tiene que buscar en los antecedentes del
candidato durante la entrevista para ver si alguna vez se comporto de dicha
manera. Y de este modo no habrd engafio por la forma en que se comporta
momentaneamente en la entrevista.

Se tiene que entender la conducta pasada, es importante para desarrollar
habilidades humanas eficaces; asimismo brinda un marco para predecir un

comportamiento. Comprender por qué alguien hizo tal cosa ayer permite suponer
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como es probable que se comporte mafana, dentro de ocho dias y el mes préximo
en condiciones ambientales similares y novedosas (Newstron, 1988).

La calidad de la ejecucion de la tarea requiere de un andlisis légico y
cuidadoso de la conducta de trabajo. Para lograrlo es importante determinar los
tipos de conducta de trabajo que lleva al logro, partiendo de las necesidades de la
organizacién tomando en cuenta los objetivos y propdésitos de la misma. Una vez
gue se han descubierto con mayor realismo posible las necesidades de la
organizacion, se pueden discutir y sefialar los objetivos que se deben lograr. Es
necesario el andlisis de las relaciones funcionales en las operaciones de trabajo,
esta funcionalidad implica los procesos cognitivos en su dimensién funcional, es
decir instrumentos que posee el organismo para mejor adaptarse al ambiente. Y
de tal modo tener éxito en determinado ambiente.

A continuacién se intenta exponer los comportamientos que pueden ser

funcionales en las habilidades laborales y el inventario de habilidades.

HABILIDADES SOCIALES

Conductas

Tener varias propuestas, y aportarlas en el momento adecuado.

No dejarse llevar por cuestiones desagradables.

Participar con prudencia en los cambios.

Hacer calculos numéricos sencillos con rapidez y exactitud.

Aportar ideas y llevarlas a cabo.

Informar de los cambios alos comparieros en el momento adecuado.
Trabajar bajo objetivos y llegar al fin deseado.

Mostrarse célido con los compafieros; ayudarlos para llegar al fin deseado.
Participar en las conversaciones, realizar comentarios espontdneos e
interesantes.

Manifestar opiniones personales incluido el desacuerdo, defender los
derechos personales.

Respetar las conductas de los demas y resolver problemas inmediatos



129

HABILIDADES PERSONALES

Conductas

Tener iniciativa, para interactuar y dirigir a otros

Integrarse con facilidad a cualquier ambiente laboral

No dejar llevarse por los demas, para fines negativos
Comportarse adecuadamente de acorde a la situacion, ya sea social
o laboral

Manejar sus capacidades adecuadamente, sin afectar a otros
Confianza en si mismo y enlos deméas para llegar al fin deseado
Ser analitico para realizar sus tareas, y evitar consultar a otros
HABILIDADES MANUALES

Conductas

Buscar un lugar adecuado para cada cosa

No tomar cosas que no le pertenecen

No hacer comentarios fuera de lugar, como palabras altisonantes.
Plantear dudas y tratar de encontrar la respuesta

Manejar el equipo de trabajo adecuadamente

Cooperar con los comparfieros, para llegar al objetivo deseado.
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INVENTARIO DE HABILIDADES

HABILIDADES SOCIALES

COMPORTAMIENTOS

FUNCIONALIDAD

1. Habilidad para solucionar
problemas

2. Habilidad numérica

3. Habilidad para negociar

4. Habilidad para coordinar

5. Habilidad verbal

HABILIDADES PERSONALES
1. Habilidad para relacionarse

2. Habilidad para evaluar

3. Habilidad para escuchar y dar
retroalimentacién

HABILIDADES DE TRABAJO
Habilidad para manipular y
manejar con las manos

Habilidad para operar-conducir
Habilidad para clasificar
Habilidad para discriminar
objetos

Habilidad para cortar
Habilidad para arrastrar

1. Dar soluciones a los
problemas.
2. Hacer calculos numéricos con

rapidez y exactitud.

3. No dejarse llevar por
situaciones desagradables.
Mostrarse  célido con los

compafieros, para llegar al fin
deseado.

4.Desarrollar  un curso de
acciones para alcanzar un
objetivo. Participar con prudencia,
y positivamente en los cambios.

Informar de estos a los
compafieros en el momento
adecuado, y respetar las

conductas de los demas.
Participar en las conversaciones,
realizar comentarios espontaneos
e interesantes.

COMPORTAMIENTOS

1.Tener iniciativa para interactuar
con una o varias personas.
2.Hacer juicios sobre los demas
sin afectar sus ideales.
3.Escuchar cuidadosamente
antes de aconsejar a los demas.

COMPORTAMENTOS
Buscar un lugar adecuado para
cada cosa.

No tomar cosas que no le
pertenecen.
No hacer comentarios fuera de
lugar, como palabras
altisonantes.
Plantear dudas y tratar de

encontrar una solucion.

Dar alternativas seguir el plan
modificarlo si es necesario.
Adaptacién a los cambios tanto
en situaciones internas como
externas.

Ser activo en cualquier situacién.
Hacer participe a los empleados
de lo que se tiene que trabajar en
conjunto.

FUNCIONALIDAD

Conseguir que la gente trabaje
para llegar al objetivo deseado.
Incorporarse con facilidad cortar
la dificultad.

Adaptacion a los cambios tanto
en condiciones internas como
externas.

Comportarse adecuadamente de
acorde a la situacion.

Tratar de realizar sus tareas sin
consultar a otros.

Integrarse  con facilidad a
cualquier ambiente laboral.
FUNCIONALIDAD

Tener las cosas en el lugar que
les corresponde.
Prevencion de
accidente.

Proceder con rectitud.
Poner en préactica las ideas.

cualquier
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4.4.1 Formato de reporte de seleccion de personal.

El reporte psicoldgico en el cual se debe de tomar en cuenta la entrevista,
aplicacion e interpretacion de pruebas psicoldgicas que solo el psicélogo puede
llevar a cabo; ya que cuenta con los conocimientos para seleccionar a la persona
idonea para cubrir la vacante y de esta manera entregar un reporte completo
donde se describa detalladamente con que habilidades y conocimientos cuenta el
candidato que solicita el puesto. El reporte de seleccion de personal es el canal
por el que se comunica los resultados de cada candidato.

En el reporte psicoldgico, se deben de reportar las habilidades con base a
los comportamientos y determinar su funcionalidad para el trabajo requerido. Es
importante que ala conclusion a la que se llegue se redacte o mejor que se pueda
ya que la acentuacion o alguna palabra mal planteada puede cambiar el mensaje.
Mas que usar palabras ambiguas es preciso describir si el candidato, cuenta con
las habilidades y comportamientos que se requieren para el puesto y exponer la
funcionalidad, que estos tendran para las tareas requeridas.

Actualmente en las organizaciones no se maneja un formato Unico de
reporte de seleccion de personal, cada organizacion disefia su reporte de acuerdo
a sus propias necesidades.

A continuacién se expone un formato en el cual se contemplan aspectos
psicologicos y personales del candidato, si se traducen las habilidades en
comportamientos se comunicara de una forma mas precisa y clara los resultados
de los candidatos; ya que si se especifican las habilidades se tendra mayor
confiabilidad reflejando la capacidad, caracteristica estable que permite a las
personas comportarse de alguna forma especifica.

Si nos enfocamos en reportar las habilidades, los comportamientos y la
funcionalidad que estos tienen para cada nivel ejecutivo, directivo, operativo), ya
gue no basta con enunciar las tareas, es necesario distinguir las simples (de nivel
inferior) de las méas complejas (de nivel superior). Teniendo el analisis funcional de
los comportamientos tendremos definidas las capacidades de los candidatos.

En el apartado para las conclusiones, podremos expresar si el candidato

cuenta con los comportamientos requeridos para el puesto tomando como punto



132

de referencia su historia laboral y de tal modo determinar si cumple con las
habilidades requeridas para el puesto.

Las habilidades a reportar se consideran con base en cada una de las
jerarquias nivel ejecutivo, directivo y operativo si se deja de ver a la habilidad
como un termino, y a ésta se le atribuyen los comportamientos por los cuales esta
compuesta es decir si se hace un analisis de las conductas que requiere cada
habilidad; se sabra si el candidato cuenta con las habilidades y comportamientos
que requiere el puesto. Para poder determinar si un candidato es funcional o no es
necesario tener los suficientes indicadores y para lograr esto hay que seguir cada
uno de los pasos de seleccion.

En el formato propuesto por el presente trabajo, se puede especificar si el
candidato cuenta con las habilidades sociales, habilidades personales vy
habilidades de trabajo, se habla en términos de funcionalidad para el puesto. En el
apartado de conclusiones se explicara porque el candidato es funcional o no para
el puesto con base a las habilidades con que cuenta o carece; aqui se puede
especificar que habilidades y comportamientos tiene para el puesto, de cuales
carece, 0 bien las habilidades que hay que desarrollar. En comentarios se plantea
los aspectos a los que hay que darles seguimiento, las habilidades que
posiblemente se tengan que desarrollar, la flexibilidad del candidato para adquirir
nuevos conocimientos y la disposicion de éste para el cambio. No todas las
personas cuentan con este tipo de comportamiento por eso es de suma
importancia detectarlo ya que de lo contrario frenara el desarrollo de la
organizacion.

En comentarios, como en el punto de (conclusiones) hay que redactar la
informacion lo mejor que se pueda, porque de lo contrario la idea puede cambiar.
El hablar en términos de habilidades y comportamientos requeridos para el puesto
es entendible ya que son términos familiares para el gerente, y el resto de la
organizacion.

El reporte expone con claridad quien es el candidato ideal para el puesto,
teniendo como ventaja que la persona encargada de seleccionar al nuevo
integrante de la organizacion no tendraduda de quien es el ideal.
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REPORTE PSICOLOGICO

FECHA:
DIRIGIDO A:
PUESTO:

DATOS DE IDENTIFICACION:

NOMBRE:

EDAD:

ESCOLARIDAD:

EDO. CIVIL:

DOMICILIO:

TELEFONO:

PRESENCIA FISICA:
PRESENTACION:
EXPERIENCIA LABORAL:
PUESTO SOLICITADO:

HABILIDADES SOCIALES
HABILIDADES
COMPORTAMIENTOS FUNCIONAL NO FUNCIONAL

HABILIDADES PERSONALES
HABILIDADES FUNCIONAL NO FUNCIONAL
COMPORTAMIENTOS

HABILIDADES DE TRABAJO
HABILIDADES
COMPORTAMIENTOS FUNCIONAL NO FUNCIONAL
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COMENTARIOS

ELABORO:
NOMBRE:

PUESTO:
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COMPORTAMIENTOS A EVALUAR

CONO O WN

VISION

COMUNICACION INTERNA Y EXTERMA

MANEJO DE EQUIPOS Y ORIENTACION HACIA RESULTADOS
DESARROLLO

ADMINISTRACION DEL DESEMPENO

SUPERVISION

DELEGACION

TOMA DE DECISIONES

NIVEL EJECUTIVO

0.

INICIATIVA

10. ACTITUD DE SERVICIO AL CLIENTE

11. PLANEACION Y ORGANIZACION

12. COMPROMISO CON LA CALIDAD

13. ADAPTABILIDAD AL CAMBIO

14. MOTIVACION AL TRABAJO

15. TRABAJO EN EQUIPO

16. TOLERANCIA A LA FRUSTRACION Y PRESION.

NIVEL OPERATIVO

wWwN e

PLANTEAR DUDASY TRATAR DE ENCONTRAR RESPUESTA
MANEJAR EL EQUIPO DE TRABAJO ADECUAD AMENTE
COPERAR CON LOS COMPANEROS PARA LLEGAR AL OBJETIVO
DESEADO.
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NIVEL EJECUTIVO

Od4zm—Z>—4210UwvZ2Z00

3.INFERIOR A LOS
REQUERIMIENTOS

3INFERIORA LOS
REQUERIMIENTOS
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CONCLUSIONES

Las teorias administrativas, fueron las primeras en dirigirse a las
capacidades del hombre en su entorno de trabajo, con el fin de garantizar la
eficiencia en los trabajadores. Estas teorias estaban enfocadas a la eficiencia
Teylor y Weber (citado en: Rodriguez, 1999) le dieron el nombre de “principios de
administracion cientifica”, cuyo principal objetivo era la productividad. EI hombre
era un engrane mas en una maquina, por lo que para ellos las capacidades
suficientes eran los factores fisicos, econémicos y técnicos.

Los avances en la tecnologia, ocasionan que los requerimientos en las
organizaciones sean mayores; las tareas son desempefiadas una a una como un
proceso, generando en las personas comportamientos diferentes. Las
aportaciones de los tedricos hacen que poco a poco se vayan tomando ya no solo
los aspectos fisicos y econdmicos del trabajo, sino que se van incluyendo
aspectos sociales, intelectuales, técnicos y psicoldgicos. Es aqui en donde la
psicologia organizacional y la administracion pueden tener un amplio campo de
accion, ya que al ser la psicologia una disciplina que estudia el comportamiento
humano y la administracion una que estudia las organizaciones, les corresponde
estudiar y definir los aspectos que influyen en la conducta laboral, para crear
ambientes y programas propios capaces de generar patrones de comportamiento
que lleven al individuo al cumplimiento de los objetivos de su puesto y a su vez, a
la satisfaccion personal. La psicologia ha respondido, a las demandas sociales
desde las dos guerras mundiales.

Por el lado de estd, se han evaluado y comparado las capacidades
individuales. Los primeros en intentarlo fueron los psicoanalistas, evaluando y
estudiando la personalidad y el inconsciente. Desde nuestro punto de vista esta
teoria presenta deficiencias para predecir la conducta. Ya que se necesita
entender por qué la gente se conduce de cierto modo, para tener desarrollo dentro
de una organizacion.

Ante las deficiencias de la teoria psicoanalitica, los conductistas

inconformes deciden incorporar los aspectos cognitivos a la explicacién de
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comportamiento. Teniendo como base fundamental la inteligencia. El pionero en
medir la inteligencia fue Galton (citado en: Gonzalez, 1997).

El objetivo principal, es perfeccionar las capacidades mentales y rasgos de
personalidad involucrados en el trabajo. Es importante perfeccionar las
capacidades intelectuales, pero se cree que hay que tener las habilidades
especiales para poder desarrollar las habilidades potencides.

El conductismo se ha enfocado a las habilidades, el conjunto de
comportamientos que cada uno de los individuos presenta. Desde la perspectiva,
del presente trabajo la teoria cognitivo-conductual, considera sumamente
importante el papel que desempefia el pensamiento. Para poder predecir, el
comportamiento de un individuo, y poder comunicarlo de manera clara es
importante determinar el repertorio de comportamientos que se requieren para el
puesto. La teoria cognitivo-conductual se adapta, a los fines del presente trabajo;
creemos que las posturas tanto administrativas como las de personalidad e
inteligencia, no dejan en claro el estudio de lo psicoldgico. Siendo la teoria
cognitivo-conductual la mas apta ya que a través de ésta podemos analizar el
comportamiento; aunque el pensamiento sea un proceso interno, no observable
directamente, se infiere o deduce de comportamientos observables. La Unica
manera de poder detectar la congruencia entre la forma de pensar y la manera de
comportarse del candidato es obteniendo informacion de hechos 'y
comportamientos pasados.

Por ello es importante tener definidas las habilidades, para saber con que
habilidades se cuenta y predecir que habilidades hacen falta desarrollar. Si
aceptamos el hecho de que el desarrollo de las habilidades humanas es
importante, para influir en la conducta de los demas: se debe entender el
comportamiento actual y pasado. Para poder predecir, dirigir, modificar y controlar
la conducta.

Es importante, analizar las conductas porque de este modo tendremos
mayor fidelidad, de las mismas, teniendo un referente de las conductas que estan
mas estrechamente relacionadas al desempefio satisfactorio o insatisfactorio de la
tarea.
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El predecir o determinar si el candidato se comporta de tal manera, no es
un proceso aislado si no que va acompafado de varios aspectos uno: las
habilidades, las cuales son importantes porque refleja la capacidad, que es una
caracteristica relevante y estable que permite a las personas comportarse de
alguna forma especifica de aqui la importancia de su andlisis dos: los
comportamientos, ya que es importante conocer como se comportan los
candidatos en determinada situacion, para no hacer juicios erréneos, que se
basan en comportamientos iniciales lo que llamamos la primera impresion.

Ejemplo: cuando se entrevista por primera vez a alguien y todo resulta
perfecto; en la segunda cita, su comportamiento cambia ya que fue mejor la
primera vez. Ahora su comportamiento real esta empezando a aparecer. En la
segunda vez se muestra apatico, se sienta de manera incorrecta su verdadera
personalidad se manifiesta. Para evitar esto hay que tener una idea clara de los
comportamientos necesarios para la tarea a fin de que se puedan buscar en él
candidato durante la entrevista.

Si se evallan las habilidades, y estas a la vez se traducen a
comportamientos se tendra al candidato ideal, ya que no habra gran dificultad al
predecir el comportamiento futuro, si se tienen antecedentes de los
comportamientos anteriores ya que la historia laboral, de cada candidato puede
hablar de su comportamiento posterior. Si se recapacita al respecto, es muy logico
gue si una persona en el pasado se ha blogueado ante diferentes situaciones de
presion y sus decisiones no han sido las adecuadas muy probablemente en
proximas situaciones similares su conducta tendra a repetirse.

En el campo organizacional, sera mas entendible si comunicamos las
habilidades y los comportamientos en términos explicativos y comparando los
comportamientos del candidato con los comportamientos que requiere el puesto.

Otro aspecto de nuestro interés por evaluar las habilidades, es que como
capacidades del individuo no son variantes estas se presentan en todo momento
y ocasion laboral. Ya que todo trabajo requiere de cierta ejecucidn precisa

compuesta por habilidades especificas para el logro de su realizacion. Cualquier
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tarea por minima que sea requiere de capacidad y la habilidad es la técnica a
evaluar para saber si el candidato cumple con esta capacidad.

Desde sus inicios las organizaciones se han visto en la necesidad de
evolucionar debido a las exigencias de una sociedad cambiante. Las
organizaciones estan compuestas por tres tipos de recursos: Financieros,
materiales y los mas importantes y complejos (los seres humanos) los recursos
humanos, que son los promotores de desarrollo de las organizaciones.

Debido a esto el proceso de reclutamiento y seleccion es tan dinamico en
todo el recorrido desde que surge la vacante hasta que esta se cubre, se tiene que
cumplir con el objetivo del proceso de reclutamiento y seleccion encontrar a la
persona idonea para el puesto; esto implica varios aspectos del candidato, su
educacion, su experiencia laboral, sus habilidades y conductas se deben ajustar a
los objetivos y politicas de la organizacion.

Si el candidato no cumple con las demandas de la organizacion o viceversa
entonces no se podra dar la pareja persona-trabajo. Es por ésta razon la
importancia de la seleccion, hay que encontrar a la persona ideal para el puesto y
en general para la organizacion.

La psicologia aplicada, a estado a la vanguardia, y por lo tanto se han
podido cumplir las demandas de la psicologia organizacional y ésta a su vez a
brindado oportunidades de desarrollo, ya que los psicélogos han podido
desempeiiar su papel como profesionistas lo que ha permitido su permanencia en
las organizaciones.

Para la organizacion, es importante que sus integrantes desemperfien las
funciones de sus tareas con eficiencia de acuerdo a sus habilidades y conductas.
Para que esta cuente con personal calificado y de tal manera su desarrollo no se
vea afectado. Por este motivo es importante la evaluacion psicologica ya que sera
ésta la que dara la prediccion del posible comportamiento y desempefio del
candidato, la evaluacion es la técnica para medir las habilidades,
comportamientos, aptitudes relacionadas con el desempefio laboral. Esta
evaluacion es exclusivamente disefiada y llevada a cabo por el psicélogo es a él a

quien le corresponde determinar la bateria de pruebas psicolégicas y la
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interpretacion de las mismas, para decidir quien cumple con las caracteristicas
para desempefiar las tareas del puesto.

Es importante que como profesionales hagamos uso de las competencias
las cuales son: analizar, evaluar, modificar y predecir la conducta en interrelacion
con los factores que interactian dentro de una organizacion. Esto requiere que el
psicologo haga uso de las habilidades que le proporciona su formacién
académica, y que esté a la vanguardia, para esto tiene que estar en constante
actualizacion.

El seleccionar un candidato no debe de ser una decision al azar sino todo lo
contrario hay que hacer un analisis, para poder predecir la conducta y esto no
termina con la seleccién, hay que brindar un reporte de los candidatos para tener
una idea clara de cada uno de ellos. Con el reporte psicolégico tendremos varios
puntos favorables uno de ellos es lo aportado al proceso de reclutamiento y
seleccion intentar exponer con claridad las habilidades y conocimientos con que
cuenta el candidato, y también puede ser funcional para el area de capacitacion,

para saber cuales habilidades le hacen falta desarrollar y por darles seguimiento.

Es importante que el reporte psicoldgico sea lo mas preciso y claro que se
pueda ya que esta en juego el desarrollo de la organizacion y del candidato. Si se
definen las habilidades de las tareas del puesto, debemos buscar los
comportamientos que requieren las habilidades, ya que es muy sencillo determinar
si la persona tiene habilidad para vender, por ejemplo, que establecer si es capaz
de trabajar bajo presion. Por eso es importante traducir las habilidades a
comportamientos y si se reportan éstos adecuadamente es decir, tanto los
comportamientos como las habilidades que requiere el puesto se lograra que los
demandantes tengan la idea clara, de lo que en realidad queremos comunicar y
como resultado tendremos a la persona idénea en el puesto adecuado. En el
contexto organizacional hay problemas de comunicacion, cuando ésta no es clara,
el psicologo le pasa el reporte a la persona encargada de elegir al candidato y
suele pasar que en ocasiones se elige a la persona no indicada para el puesto

esto es debido a los términos que se manejan, y es aqui donde el gerente
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demanda que le hablemos en términos propios de su area. Como psicélogos
debemos de comunicarnos sobre la base de nuestras habilidades profesionales
pero éstas deben ser entendidas por los demas, si evaluamos las habilidades de
los candidatos, y nos enfocamos a hablar en términos de ejecucion de la tarea, la
persona encargada de seleccionar tendra mas clara la informacion. Si hacemos un
analisis minucioso de los comportamientos que tienen mayor importancia en las
habilidades de trabajo, en el reporte podemos describir los comportamientos y su
funcionalidad de estos sobre las habilidades requeridas para el puesto.

El problema de comunicacion erronea puede evitarse, si se procede
adecuadamente desde el momento que se presenta la vacante, ya que es el punto
de arranque para empezar hacer el andlisis de tareas y de tal modo determinar
gue habilidades se requieren para el puesto. Si evaluamos las habilidades del
candidato, podremos tener un reporte acertado sobre la capacidad del mismo.
Esta capacidad sera estable en todo momento, por eso es importante evaluar las
habilidades ya que son permanentes, y lo reportado sera demostrado en el trabajo
realizado por el empleado; su comportamiento sera el adecuado para el puesto,
evitando malos entendidos, podremos evitar también el tener a personas no
ideales para el puesto. Otra ventaja, serd que ya teniendo conocimiento de las
habilidades especiales del candidato podemos predecir que habilidades pueden
desarrollarse a habilidades potenciales.

Serd mas explicito y entendible si en la conclusion del reporte psicolégico
detallamos, las conductas de los candidatos con el fin de determinar si estos seran
funcionales para el puesto a cubrir. El psicologo tendra que hacer uso de sus
capacidades profesionales para llevar acabo la entrevista y en ésta se pueda
indagar toda la informacién necesaria para después desglosarla y determinar si en
realidad se tiene la informacion que interesa, es importante analizar la historia
laboral del candidato, el cdmo se comporto y el porque de ese comportamiento, ya
gue estos antecedentes positivos 0 negativos nos seran de gran utilidad para
llegar a una conclusion objetiva.

El reporte, es el punto final del proceso de reclutamiento y seleccién de

personal, pero es también el mas importante ya que en el se manifiesta todo el
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trabajo echo por él psicologo, es decir el andlisis inicial y final de la entrevista, y la
evaluacién. Durante todo el proceso se tiene que recolectar la informaciéon entre
mMAas objetiva serd mejor para determinar si él candidato, es apto o no para el
puesto, es aqui donde el psicélogo tiene que hacer uso de sus habilidades y ética
profesional para poder darle continuidad a su trabajo.

El reporte psicolégico sera el determinante y responsable de que la persona
a ocupar el puesto este en ese lugar: Si la persona ejecuta adecuadamente sus
tareas sera porque estad en el lugar adecuado y a la vez el puesto tiene a la
personaideal.

El reporte debe ser sencillo, con datos minimos y concretos, los datos que
se precisardn son basicos. Datos personales, funcionalidad se describira en no
mas de tres lineas la razén por la que el puesto exige ciertas habilidades y
comportamientos. Es importante, que en las conclusiones del reporte de
candidatos de seleccion de personal se especifique las capacidades del candidato.
Ya que por medio de esta técnica (evaluar las habilidades) nos explicaremos,
mejor si reportamos las habilidades con las que cuenta el candidato asi como los
comportamientos que componen su repertorio de capacidades sera un punto muy
favorable tanto para el candidato como para la organizacion, la importancia de
indagar las capacidades es determinante para saber con que recursos humanos
se cuenta y poder proceder y hacer uso adecuado del reporte de seleccion de
personal, ya que éste puede utilizarse en diferentes areas de la organizacion el
tener la historia laboral del candidato sera de gran importancia para el
desarrollo organizacional. Este es fundamental en la actualidad; estamos
inmersos en una sociedad cambiante y demandante que exige la perfeccidén en
todos sus contextos y el laboral no es la excepcion, ya que las organizaciones
estan compuestas de personal apto para desempefiar debidamente sus labores.

El psicélogo tiene la gran responsabilidad y compromiso profesional, el cual
inicia desde el momento en que empieza a interactuar con el candidato. El
psicologo no debe mostrarse inerte ante su trabajo ya que esta actitud puede
llevarlo a una mala seleccién, es muy importante que éste haga su trabajo con

empatia y responsabilidad. Y esto se logra haciendo rapport, para que el



144

candidato se sienta en confianza y pueda hablar con toda franqueza y seguridad.
Ya que durante la entrevista se tiene que indagar el comportamiento anterior del
candidato y confrontar a éste ante cierta situacion e interrogar ¢ qué harias, como
lo harias, porque lo harias?. Se tiene que informar todo lo relacionado con el
puesto, sueldo, horario, personal a su cargo, a quien tiene que reportarle, sus
tareas que tiene que realizar, areas a las que en determinado momento tendréa que
apoyar.

Si existen dudas por parte del candidato y de ser de ser seleccionado
podria haber problemas, uno de ellos seria que este rechazara el puesto y esto
tendria como consecuencia reiniciar el proceso de reclutamiento y seleccion. En la
aplicacion de pruebas psicométricas se tienen que dar las indicaciones con
claridad, para que el candidato entienda las indicaciones, de lo contrario esto
puede influir negativamente y la consecuencia seria que el candidato responda
erroneamente. La actitud que el psicélogo tenga con el candidato sera
fundamental para una buena selecciéon. Si esta actitud es de compromiso le
ayudara a tener datos confiables y poder hacer un buen reporte psicoldgico. El
trabajo del psicdlogo no termina aqui hay que darle induccién al ya nuevo

integrante de la organizacién y seguimiento durante su estancia en ésta.
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