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RESUMEN

De manera evidente, nuestra sociedad se encuentra inmersa en un intenso cambio de
paradigmas. Al ser parte de esa misma comunidad, los Psicélogos también se encuentran
inmersos en dichas transformaciones, modificando y ampliando su espectro de accion.
Especificamente en el campo de las organizaciones, las actividades que realiza el Psicdlogo
estan sufriendo transformaciones trascendentes, por lo cual debe de contar con bases

solidas que le permitan desarrollar las competencias que se le exigen.

En este sentido una alternativa es el analisis de las experiencias de egresados que
incursionan en este campo para identificar la relacion entre lo que se ha aprendido y como
se aplica dentro de las organizaciones. Por ello, el presente trabajo, tuvo como propdsito
recapitular las experiencias y aprendizaje del autor como Psicélogo Organizacional dentro

de una empresa de Servicios Financieros denominada Actinver.

Asi, se recapitula una descripcion objetiva acerca de las actividades, las fortalezas y
debilidades proporcionadas por la formacion universitaria especificamente de la FES
Iztacala, su competicidn y colaboracion con otros profesionales de la carrera y areas afines,
las perspectivas de crecimiento y, finalmente, sugerir propuestas de mejora hacia los cuales
se puede encaminar para un mejoramiento del rol del Psicologo dentro de Actinver, asi
como la formacién y educacion de los futuros profesionales en Psicologia dentro de nuestra
Facultad; ligado estrechamente con una perspectiva histérica y un enfoque conceptual que
permita comprender mejor el presente; el entorno actual que analice de manera real el
contexto de la Psicologia Organizacional y una vision a futuro que sugiera los cambios
necesarios para anticipar y garantizar que el Psicdlogo Organizacional cumpla eficazmente
con su funcion encomendada, en beneficio del estudiante de la licenciatura, del actual

profesionista y de la sociedad en general.



INTRODUCCION

Indudablemente, el mundo se encuentra viviendo transformaciones significativas a
una velocidad cada vez més vertiginosa. Areas relativa y anteriormente separadas como las
comunicaciones, el comercio y la economia en las empresas, actualmente se
interrelacionan, fusionan y compiten para obtener produccion, presencia y sobre todo una

mayor acumulacion de capital.

Ante esta transformacion de paradigmas, el comportamiento del hombre tiende de
igual manera a modificarse. De ahi la importancia de las disciplinas que estudian de manera
integral al hombre y su relacidn con el entorno. Por sus caracteristicas propias, la Psicologia
se presenta como una alternativa eficaz para enfrentar esta demanda ya que persigue como
fin altimo el describir, explicar, predecir y controlar la conducta humana (Morris, 1994;
Covarrubias, 2001).

Precisamente, uno de los campos de accion en donde la Psicologia se ha
desarrollado con mas dinamismo es en lo referente en donde el hombre realiza alguna
actividad productiva. Como lo demuestran varios estudios, la matricula de los Psicologos
egresados en México que se inclinan profesionalmente por esta area, se ha incrementando
sostenidamente desde hace 10 afios (Covarrubias, 2001; Ramos, 2003); se ha conformado
como una especializacion de educacion postuniversitaria con mayor crecimiento y
demanda (Contreras, 2001; Sociedad de Psicologia Aplicada, 2005); y al mismo tiempo, ha
sido objeto de los mas diversos estudios que analizan la efectividad del Psic6logo en cuanto
a sus competencias, quehacer cientifico, ambito profesional y formacion académica (Silva,
2002; Mouret, 2005).

No obstante su evolucién, las intervenciones psicoldgicas en las empresas se
enfocaban hasta hace poco solo a la asimilacion de conocimientos mediante el aprendizaje,
al reclutamiento y seleccién de personal y a los procesos administrativos como analisis y
descripciones de puesto (Ramos, 2003). Solo recientemente se ha abierto el abanico de
posibilidades, por lo que ahora el Psicologo, ademas de las anteriores tiene ingerencia en



temas tales como desarrollo organizacional, formacion de lideres, deteccion y desarrollo de
competencias, desvinculaciones de personal, tecnologias de la educacion, mantenimiento de
la cultura Organizacional, seguridad e higiene, salud ocupacional y mejora continua, entre
otras. (Vargas y Velasco, 1996; Chiavenato, 2000).

Sin embargo, probablemente por su acelerada demanda y joven existencia, la
Psicologia Organizacional presenta diversos desafios, comenzado desde el definir su propio
campo de accion, teniendo que compartir y competir al amparo de otras disciplinas tales
como Administracion, las Relaciones Industriales y hasta la Contabilidad y Mercadotecnia
(Stevens, 1996). Ademas, la labor del Psiclogo Organizacional esta sujeta a la planeacion
y vision de la empresa, ya que en muchas de ellas es considerada “un lujo” puesto que no
aporta produccién tangible de manera directa y sus resultados dependen en gran medida de
que se generen las condiciones necesarias que permitan realizar su intervencion y asi lograr

sus objetivos establecidos (Stevens, 1996; Chiavenato, 2000).

Adicionalmente, la situacion de las empresas particularmente en nuestro pais se
encuentra en una etapa de dificil crecimiento. Segun datos oficiales, el 90% de las
compariiias en México son consideradas como micro y pequefias empresas (INEGI, 2000),
estas se encuentran caracterizadas por recursos financieros limitados, la escasez de
maquinaria especializada, capacitacion minima o nula, pocas prestaciones al personal y una
estructura Organizacional centralizada en el fundador, lo que limita las oportunidades de

cambio y apertura hacia nuevos proyectos (Resnik, 1993; Nelloman, 1995; INEGI, 2000).

Estos factores orillan a que la insercién del Psicologo Organizacional en México
siga siendo muy escasa; sélo en el 5.1% de las empresas legalmente establecidas emplean
al Psicologo como especialista y de estas, unicamente el 75% realiza actividades que tienen
que ver con su perfil profesional, mientras que el 25% desempefia funciones tan
heterogéneas como ventas, atencion a clientes, procesos contables ¢ hasta captura y
validacion de datos (Sociedad de Psicologia Aplicada, 1997; Essiener y Estrada, 2004).
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Ante esto, la formacion educativa del Psicologo es fundamental ya que representa la
base sobre la cual se construye su situacion profesional e impacto dentro de la sociedad. Al
ser percibida como una disciplina universal, la Psicologia es ensefiada de diversas maneras
en numerosas escuelas y con diferentes planes de estudio; variando considerablemente de
institucion en institucion e inclusive dentro de diferentes campos en una misma entidad
educativa, sin contar con las pugnas internas generadas por la naturaleza misma del debate
y la pluralidad de ideas como es el caso de la FES lztacala (Sociedad de Psicologia
Aplicada, 1997; UNAM, 1998; ADOQUIN, 1999, Silva, 2002).

Por todo ello, es relevante considerar el entorno actual en el que se desenvuelve el
Psicélogo Organizacional en nuestro pais y sobre todo analizar su formacion académica y
su real vinculacion hacia un contexto cada vez mas exigente, competitivo y cambiante
como es el de las organizaciones. Una alternativa es analisis de experiencias de los
Psicélogos que incursionan en este campo para identificar la relacion entre lo que se ha
aprendido y como se aplica dentro de las organizaciones, aunque no s6lo como una simple
descripcién de las actividades realizadas por el egresado junto con una apreciacion global
de las nociones adquiridas sino con un modelo que permita una identificacion especifica y
sistematica sobre los conocimientos, habilidades, actitudes y experiencias que se obtuvieron
durante la Licenciatura y, en consecuencia, cuales son las que deberian reforzarse o
modificarse; es decir, determinar Criterios de Andlisis Comparativos sobre la Formacion
Universitaria Ejercicio Profesional Aplicado (CACFUEPA’s) y partir de ellos, valorar su

congruencia dentro del contexto definido de las organizaciones.

Asi, este escrito se presentara en cuatro capitulos: en el primero se hablara acerca de
la importancia y desarrollo histérico de la Psicologia dentro de las Organizaciones, las
corrientes dentro de esta area y su influencia a través del tiempo. En el segundo apartado se
explicara las areas de intervencion del Psicologo dentro de las empresas, su entorno y como
influyen sus actividades en los resultados de toda una Organizacion. Lo anterior soportara
el tercer capitulo el cual abordara la experiencia profesional del autor del presente como
Psicologo dentro de una empresa de Servicios Financieros, describiendo detalladamente el

contexto en el que se esta inmerso, asi como las funciones y responsabilidades
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desempefiadas; y finalmente en el cuarto capitulo se realizara una propuesta para fortalecer
la Psicélogo Organizacional de acuerdo al analisis y comparacion objetiva de los
conocimientos adquiridos dentro de la formacién universitaria contra los requeridas en las

organizaciones actualmente.

Sin duda, en la medida de que se analicen, describan y compartan las experiencias
de los profesionales en Psicologia, se logrardn mas posibilidades de entender a ésta en su
justa dimensidn, logrando finalmente, se logre formar y conformar a las escuelas de
Psicologia como validas y reales formadoras de conocimientos, al estudiante como un
receptor efectivo de herramientas que le permitan aprender y desempefiar lo requerido por
su area, al Psicologo Organizacional como un reconocido especialista en el factor humano
dentro de las organizaciones y a la sociedad misma como aportadora y beneficiaria de estas

singulares interacciones.
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CAPITULO 1:
LA PSICOLOGIA Y SU VINCULACION CON
LAS ORGANIZACIONES

1.1. La trascendencia del Psicologo dentro de las Organizaciones

Comprender el rol del Psicélogo Organizacional reside en la reflexion misma del
porqué es necesaria la existencia del Psic6logo dentro de las empresas. La respuesta a esta
pregunta aglutina dos escenarios diferentes que guardan una misma interrelacion en la
practica diaria: el comportamiento del ser humano como objeto cientifico de estudio y el

andlisis de éste en su integracion a una organizacion como grupo social.

Aun con la diversidad de concepciones en torno a su propia definicion, existe
consenso al definir a la Psicologia como la ciencia encargada del estudio de la conducta
humana en su interaccion con el medio (Luthans, 1990; Ribes, 1990). Tiene como uno de
sus propositos, analizar el comportamiento del hombre en los diferentes escenarios sociales
donde se desenvuelve (familia, comunidad, escuela, etc.), siendo el concerniente al trabajo
un campo en donde los Psicologos se han interesado reiteradamente. Rodriguez y Ramirez
(2004) explican que lo anterior se debe a que las personas perciben el empleo como la
principal actividad en la etapa adulta, el medio para obtener recursos econémicos, y la

percepcion de poder sobre su nucleo social y a la comunidad a la que pertenece.

En este contexto se confirma que el ser humano es un ser social, que requiere integrarse
a un grupo para satisfacer sus necesidades tangibles e intangibles, donde el entorno
laboral es uno de los medios ideales para lograrlo. Dicho entorno laboral tiene como eje
rector el concepto de Organizacion, el cual es considerado como el motor dentro de una
sociedad. Aunque existe una variedad de definiciones al respecto, una sintesis de varias
de ellas mencionan que una Organizacion puede entenderse como un grupo humano
formado por individuos que actian dentro de un contexto deliberadamente constituido

para la realizacion de fines y necesidades especificas, que trabajan hacia objetivos



13

racionalmente coordinados, con permanencia en el tiempo, que utilizan elementos de
produccion y tecnologia, adoptan decisiones y asumen riesgos con el fin de producir un
bien, o proporcionar un servicio, logrando resultados que les permiten obtener premios
y beneficios, generalmente econdmicos, pero no necesariamente, a todos sus integrantes
de acuerdo a la jerarquia en que se encuentren (Gillespie, 1991; Peir6 y Munduate ,
2001). En muchas ocasiones, se utilizan como sin6nimos conceptos como empresa,
agrupacién, etc. definiciones que aunque pueden utilizarse, no abarcan toda la

profundidad de este concepto.

No obstante, debido a la dindmica en la que se encuentra inmersa, cualquier
Organizacién debera actuar de manera agil y permanente, tratando de detectar los cambios
mediante el analisis continuo del entorno, realizando acciones satisfactorias y anticipandose
a los requerimientos de los usuarios finales y con otras organizaciones con las cuales
compite (Medina, 2002). Al ser su base de dichos procesos la participacion colectiva de
diferentes individuos, la Psicologia, como area de conocimiento, interacciona de manera
profunda a través de lo que se le ha denominado recursos humanos. De la Iglesia (2003)
menciona que dicha interaccién “surge con el objeto de realizar un andlisis de las
relaciones interpersonales dentro de una organizacidon para optimizar su rendimiento y
permitir, de esta manera, una mayor efectividad global. Desde esta perspectiva, la
conducta de los individuos en sus organizaciones es el nexo de tales vinculaciones y, en
virtud de ello, la organizacion tendra por desafio conocer, en cada empleado, cuél es el
deseo y las motivaciones que lo hacen producir y permanecer en ella” (pag. 43); de la
mismo forma, cada empleado tendra un idéntico reto para lograr un acoplamiento,

entendimiento y adaptacién hacia la organizacion a la que pertenece.

Asi, a través del tiempo han aparecido diferentes definiciones dentro de la propia
Psicologia que intentan dimensionar los procesos que ocurren dentro de las
organizaciones, lo que demuestra la riqueza y complejidad en su estudio, alcance de
aplicacion y tendencias actuales. De esta forma, se recapitulan las definiciones méas

representativas en el presente cuadro:



Elementos

Psicologia del

Trabajo

Psicologia
Laboral

Psicologia
Industrial
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Psicologia
Organizacional

Surgimiento

Durante el siglo XIX,
al empezar la division
y especializacion de
los trabajadores al
servicio de un patrén
gue buscaba una
utilidad (Garcia,
2002).

Después de la
primera guerra
mundial en el
Siglo XX, al
comenzar la
formalizacién de
los beneficios
sociales y
prestaciones en
la sociedad civil
(Gonzalez, 1997).

El termino “industrial
psycholgy” aparece
en 1904, aunque es
muy utilizado
durante las 2
guerras mundiales
(Vargas y Velasco,
1996; (Ramos,
2003).

Empieza a utilizarse
hacia la segunda
mitad del Siglo XX con
la proliferacion de
empresas no
lucrativas (De la
iglesia, 2003).

La implantacion de
controles puede
producir los objetivos
productivos que se
esperan de un

La busqueda y

cumplimiento de
las necesidades
de un trabajador
para producir los

“La aplicacion de
métodos,
acontecimientos y
principios de la
Psicologia a las

“El area tecnolégica de
la Psicologia
encargada de operar
en un contexto
definido como

Definicion trabajador (Taylor, resultados que se personas en el organizacion la
de 1895; cit. en Ramos, esperan de él en trabajo” (Schultz, conducta del sujeto
Psicologia 2003). una empresa. 1989). (trabajador) en lo
en las individual y en lo
Organizacio social” (Vargas y
nes Velasco, 1996).
Su concepcién En las empresas Inicialmente solo en En todas las
abarcaba todas las definidas como el ejército y después organizaciones en que
empresas en la cual tales, y el cual se su traspolacioén a las interviene el hombre,
Alcance de se obtuviera una paga identifique que empresas de la no solo en las que
su por el trabajo alguien esta sociedad civil generen una utilidad
aplicacion (Zamudio, 1998) haqgndo una (Zamudio, 1998; material (Garcia,
actividad Ramos, 2003). 2002)
productiva.
Psicologia del trabajo Actualmente se El término industrial Con la aparicion del
) es su concepcion pura ha encaminado aun continua management y la
Tendencias se considera limitada, més hacia la utilizandose dentro gestion del
actuales ya que se parte de la percepcién de de la comunidad de conocimiento, es la
premisa que el ser conquistas Psicologia, aunque Optica mas referida

humano, no solo
trabaja por dinero (De
la iglesia 2003); sin
embargo, varios
autores afirman que
se empieza a utilizar
reiteradamente la
denominacion de
psicologia del trabajo
conjuntamente con el
de psicologia
Organizacional para
dejar constancia casi
indisoluble de estos
ambitos disciplinares.

laborales, con
ciertos rasgos de
corriente
humanista.
(Gonzalez, 1997).

cada vez mas
autores consideran
gue su alcance es
insuficiente (Vargas
y Velasco, 1996,
Zamudio, 1998;
Chiavenato, 2000).

actualmente, no
obstante, gran parte
de la comunidad
cientifica utilizan el
concepto I-O
(Industrial-
Organizacional).

Cuadro 1.1. Conceptualizaciones que se han abordado

para estudiar la conducta en la organizaciones.
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De esta forma, varios autores utilizan varias o todas las definiciones anteriormente
nombradas como sindénimos (Resnik, 1993; Peir6 y Munduate, 2001) aunque existen
otros que insisten en resaltarlas como diferentes porque demuestran un desarrollo
historico en la conceptualizacion de la disciplina (Morris, 1994; Gonzalez, 1997;
Chiavenato, 2000). Sin embargo, el denominador comudn es la principal intencion de
estudiar la conducta dentro de un contexto donde se desempefia una actividad especifica

con un fin determinado.

Para fines del presente trabajo se abordaré la definicion de Psicologia Organizacional, en
el entendido que integra los elementos que definen a la Psicologia en el Trabajo, Laboral
e Industrial y puede ser considerada como la evolucion mas actual para explicar la
Psicologia dentro del contexto de las Organizaciones. Los argumentos para tal
aseveracion estriban en que no sélo se ocupa de problemas técnico-administrativos tales
como el reclutamiento, evaluacion, seleccion, entrenamiento, etc. sino que también
abarca todo el espectro del comportamiento de la organizacion, sus grupos y subsistemas
laborales ante estimulos internos y externos (Gonzélez, 1997; De la iglesia, 2003,) como
la motivacion, el liderazgo, la dindmica de grupos, la salud en el trabajo, entre otros
(Morris, 2004).

Bajo este contexto, la Psicologia Organizacional persigue la:

a) Correcta eleccion de nuevos miembros 6 en la recolocacion de los ya existentes

(reclutamiento y seleccion).

b) Adecuada iniciacion de los sujetos a sus labores y en el perfeccionamiento de su

participacion (capacitacion y entrenamiento).

c¢) Motivacion individual y de equipo para mantener la lealtad y la autoeficacia de
sus integrantes en torno a la metas planeadas (Coaching).
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d) Busqueda de nuevas alternativas y planes de accién que logren la mejora
continua en los procesos operativos de la empresa (Consultoria y Desarrollo

Organizacional).

e) Solucién de los problemas derivados entre los empleados y/o por diferentes

circunstancias administrativas (clima y cultura Organizacional).

f) El desarrollo profesional de cada trabajador y la aplicacion de esas habilidades en
su puesto actual (Plan de Carrera).

g) Implementacién y mantenimiento de acciones dentro de las organizaciones que
permitan prevenir y preservar la salud de cada integrante para un éptimo

desempefio (Calidad de Vida, Salud Ocupacional y Seguridad e Higiene).

h) El estudio psicolégico del desequilibrio percibido entre las demandas
profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo (Estrés Laboral,

fatiga psicoldgica y “burn-out™).

i) La creacion y desarrollo de estrategias para la realizacion de actividades
extraOrganizacionales en el transcurso de inactividad laboral ya sea por
desempleo o término de la vida productiva de las personas (outplacement,

psicologia o de la jubilacion).

j) Asi como la evaluacién y medicion de las variables que mantengan o incrementen
las metas planteadas (Evaluaciones de Desempefio), entre otras (Vargas y
Velasco, 1998; Zamudio, 1998; Loran 2001, Silva, 2002).

Dichos resultados se reflejan directamente en las areas dentro de una organizacion
en el cual interviene el Psicélogo las que se expondran con mayor detalle en el segundo

capitulo del presente trabajo. No obstante, en todas las areas de aplicacion en donde se
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desarrolla la Psicologia Organizacional se pretende, que como minimo se obtengan los

siguientes beneficios:

Aumentar y potencializar la producciéon de la empresa tomando como vértice el

factor humano.

- Lograr la sensibilizacion e identificacion del individuo a la organizacién a la que

pertenece.

- Propiciar mayor conocimiento de las fortalezas y debilidades de sus integrantes para

la planeacion de estrategias.

- Incrementar su propia motivacion, entre otras. (Stevens, 1996; Zamudio, 1998;
Chiavenato, 2000).

En concreto, se puede aseverar que la Psicologia Organizacional trata de lograr un
mejor entendimiento dentro y hacia las organizaciones, interesandose en el comportamiento
que dentro de ellas ocurren, pero tambien considerandola como un grupo en que la
manipulacion de sus variables tiene relacion directa con los resultados del negocio y de

forma indirecta en la comunidad en la que se encuentra inmerso.

1.2. Desarrollo histérico de la Psicologia en las Organizaciones.

Al igual que todas las disciplinas cientificas, a la Psicologia Organizacional hay que
entenderla desde una perspectiva historica. Sin embargo, es obligado mencionar que
resefiar la historia de cualquier evento tendera a ser incompleta y con un componente de
parcialidad, ya que hasta los propios historiadores coinciden en que inevitablemente el
sesgo de los eventos trascendentes se realiza a la subjetividad del autor, aunado a que las
perspectivas y el énfasis es diferente segin la corriente con que se aborde (Kazdin, 1993;
Garcia, 2002). Ademas, es evidente que esta evolucion de paradigmas en el area del

comportamiento continua realizdndose de forma continua y permanentemente, por lo que es
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posible que en un futuro algunos datos omitidos en el presente trabajo tengan mas

influencia que otros que fueron resefiados.

Por ello, a continuacion solo se puntualizaran los eventos mas significativos que
hayan demostrado tener una afectacion directa con la Psicologia de las Organizaciones, con
el entendido de que solo son referencias en el devenir historico que coadyuvaran a contar
con un escenario de comprension mas amplio, pero realizando un enfoque mas profundo en
torno a los cambios originados en las Ultimas tres décadas -a forma de enlace- para
comprender el contexto actual de dicha ciencia y su incidencia con los actuales

profesionales de la misma.

Se puede comenzar aseverando que el desarrollo de la Psicologia Organizacional es
relativamente reciente, aungque con un crecimiento acelerado ajustado a la par de las

grandes transformaciones sociales y/o economicas que han ocurrido desde su aparicion.

Desde la antigua Grecia con Aristoteles en su obra Ilamada “Politica” esbozaba
conceptos de administracion como la especializacion en el trabajo, la delegacion y el
liderazgo (Gonzélez, 1997), es en las primeras décadas del siglo XIX que se da un
desarrollo importante con el surgimiento de la Revolucion Industrial y el establecimiento de
la ciencia como paradigma alternativo en las primeras empresas formalmente establecidas.

Garcia (2002) resefia con amplio detalle lo ocurrido durante esa época:

“Durante los siglos XVIII y XIX, particularmente, las fuerzas competitivas del
mercado llevaron al empresariado a usar el boyante conocimiento cientifico como una
de las fuerzas principales de la produccién. A (finales) del siglo XIX, la organizacién
fabril sirvi6 de espacio psicosocial, entre otros, para facilitar la maximizacion de
ganancias de los empresarios. La experimentacion y aplicacion de técnicas fueron
varias. El trabajador fue aislado de su oficio para cumplir unas funciones parceladas
en prisiones, orfanatos, escuelas y otros nuevos trabajos. La separacion creciente entre
el trabajo intelectual y manual se hizo cada vez méas palpable. En nombre de la
ciencia, la Administracion Cientifica o Taylorismo, provocd una profunda alienacion
en las sociedades industriales”. (pag.3)
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De esta forma, durante la primera década del siglo XX, Frederick Taylor propone un
sistema de observacion y analisis por medio de tiempos y movimientos para delimitar la
tasa Optima de produccion, asi como de difundir métodos de trabajo que estaban
asentados en tres principios basicos: seleccionar a los mejores hombres para el trabajo,
instruirlos en los mejores y mas econémicos metodos, y dar en forma de salarios mas
altos a los mejores trabajadores. Estos estudios dieron inicio a la Ilamada
“administracién cientifica”, la cual sefialaba que el trabajo de los obreros se podia
estudiar cientificamente si se evaluaban los recursos que posee la industria; lo cual llevo
inherentemente a la aparicion de la llamada Psicologia del Trabajo (Howell, 1979, cit..
en Zamudio, 1998; Loran, 2001).

Es a partir de esta época en donde la investigacion psicolégica dentro de las empresas
comienza a tener un mayor auge. Dill Scout, en 1901 se pronunciaria a favor de las
aplicaciones de la Psicologia en la publicidad; Walter Bingham (1907) que junto con
Scott realizo las primeras pruebas psicométricas de forma masiva, y Hugo Munsterberg
(1913) quien introdujo la psicotecnologia aplicada en las fabricas son solo algunos
ejemplos representativos del nuevo auge que estaba tomando dentro de la comunidad

cientifica esta area.

Varios autores (Kazdin, 1993; Zamudio, 1998; Ramos, 2003) resaltan ademas que la
voluntad imperiosa por resolver cuestiones de eficiencia, asi como la inmediata
respuesta ante inminentes conflictos bélicos, fueron decisivos para que la Psicologia
empezara a ser considerada como un area valiosa, primero para ciertos sectores y

después para toda la sociedad.

De esta forma, los sucesos ocurridos desde la primera guerra mundial en 1914,
fueron los que aceleraron subitamente el desarrollo de la Psicologia dentro de las
organizaciones, centrandose en las areas que mas requerian las fuerzas armadas:
reclutamiento y seleccion asi como la definicion de funciones en base a diferencias

individuales (Gonzalez, 1997). El énfasis estaba puesto sobre todo en los test de
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inteligencia y de personalidad que ahorraban tiempo en las actividades de guerra al permitir
una mejor eleccion de los soldados y de las actividades que estos realizaban. Una vez
finalizado el conflicto, los Psicélogos disfrutaron de un temporal reconocimiento, mismo
que les valid para transpolar las investigaciones y herramientas utilizadas en el ejercito a la

sociedad civil, no solo en Estados Unidos, sino en otros paises como Inglaterra y Alemania.

Al paso de los afios se hizo patente la desilusién hacia las herramientas de la
naciente Psicologia industrial, ya que los test no eran tan eficaces como se pretendia,
aunado que los empleados en muchas ocasiones no se comportaban tal como lo predecian
las teorias de las diferencias individuales. A partir de 1920, con las incipientes crisis
empresariales que terminaran en la famosa “gran depresion” (1929-1938), los duefios de las
compafiias empezaron a ser escépticos con las habilidades de los Psicologos dentro de la
industria, enfocando sus apoyos a otros temas como el sindicalismo y la bdsqueda de

estrategias para aumentar las ganancias y la productividad de los empleados.

Paradojicamente, este ultimo punto fue el objetivo de uno de las investigaciones
mas representativas de la Psicologia en el &mbito laboral que remarco la importancia del
factor humano como eje fundamental dentro de las empresas: Los estudios de Elton Mayo
de Hawthorne que iniciaron en 1924 y duraron casi una década. La metodologia empleada
por Mayo y sus colaboradores fue considerada como pionera en las investigaciones del
desarrollo humano, ya que, partiendo de la premisa que la industria es un sistema
cooperativo basada en las relaciones humanas (Blum, 1985), investigaron las condiciones
idoneas que posibilitaban una mayor motivacién e implicaciéon de los trabajadores en la
Compafia Hawthorne, perteneciente a la Western Electric Company. Sus investigaciones se
enfocaron inicialmente a la manipulacion de los aspectos fisicos del ambiente de trabajo (la
intensidad de la iluminacién por ejemplo) buscando una relacién causal con la eficacia del
empleado. Después de varias fases y afios de estudio, Mayo y su equipo de trabajo llegaron
a la conclusion de que el rendimiento y satisfaccion de los trabajadores variaba mas en
funcion de las relaciones interpersonales entre ellos y los gerentes que a las variables fisicas
en el lugar de trabajo; es decir, mas que la estructura de las instalaciones, las condiciones

sociopsicologicas del ambiente laboral, traducidos en la calidad e indole de supervision,
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grupos informales entre los trabajadores, actitud de estos ante su empleo, la comunicacion,
etc., redituaban con mayor impacto en la eficacia, motivacion y satisfaccion con el trabajo
(Gillespie 1991; Cruz y Fierro, 1991; Garcia 2002).

La difusion que se le dio a este caso fue sumamente amplia. Cuando los
Experimentos Hawthorne terminaron en 1933, se habian publicado una gran cantidad de
articulos y libros al respecto, y sus deducciones ya se conocian entre los gerentes de
personal y los cientificos sociales de América del Norte y Europa. Sin embargo, los
resultados fueron complejos, los datos inciertos y las hipotesis vagas, por lo que dicha
investigacion han sido objeto de continuas criticas (Garcia, 2002; Ramos, 2003). No
obstante, los trabajos Hawthorne reafirmaron a partir de entonces, que el comportamiento
dentro de las organizaciones puede estudiarse y analizarse desde una base cientifica. Este
acercamiento constituyo, segun Gillespie (1991), el paso formal hacia la ingenieria humana
del trabajo industrial y en el definitivo restablecimiento de la Psicologia con las

Organizaciones, el cual continla en la actualidad.

Posteriormente en 1945, durante la Segunda Guerra Mundial, los Psic6logos
vuelven a ser solicitados por el ejército, para que junto con ingenieros disefiaran nuevo
armamento y equipo militar mas facil de manejar para los soldados en combate (Garcia,
2002).

Al terminar el conflicto armado, y como una de las consecuencias de la post-guerra,
desde 1950 la investigacion social en la industria fue uno de los negocios mas lucrativos
entre la comunidad cientifica, bajo la tendencia de considerar al ser humano como un ser
social (Gonzalez, 1997). Particularmente a finales de la década de los 50’s, el
movimiento de las relaciones humanas con autores como Viteles (1953) alcanza un
punto de penetracion social sobresaliente bajo el concepto de que si el hombre debe
considerado un ser social, cuando pertenece a una colectividad especifica en el que se
encuentre consciente o inconscientemente, se debe de analizar metodoldgicamente a ese
hombre y su relacion con los demas en base a “la interaccion entre grupos”. Si estos

grupos finalmente tienen propdsitos definidos, en la cuales la conducta es peculiar y
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especifica, como es el caso de la industria, entonces deberan ser consideradas por las
Organizaciones, estas deducciones propiciaron la creacion de la que desde entonces se

Ilamo Psicologia Organizacional.

Paralelamente, Douglas McGregor (1957) realiz6 una serie de publicaciones que
terminaron por apuntalar la notoriedad de la incipiente relacion de la Psicologia dentro

de las empresas con su famosa teorias X y Y (Cruz y Fierro, 1991; Garcia, 2002).

McGregor sobresale entre sus colegas y la misma comunidad empresarial de esa época
porgue describe una nueva manera de explicar como los superiores deberian considerar a
los empleados segun dos diferentes conceptos de la naturaleza humana que se
contraponen. La “teoria X” supone que el trabajo es inherentemente desagradable, la
gente es perezosa por naturaleza y poco ambiciosa, los trabajadores prefieren la
supervision de cerca y evitar responsabilidades, el dinero es el incentivo principal, y que
los trabajadores tienen que ser coaccionados o sobornados. En contraparte, la “teoria Y”
supone el trabajo es tan natural como el juego es para los nifios; el recibir
reconocimiento y autorrealizacion tiene tanto valor como el dinero, y los trabajadores
muestran creatividad cuando se le da la oportunidad de demostrarlo en su actividades

encomendadas o0 en nuevos retos.

McGregor no trataba de cuestionarse si un lider pertenecia a la teoria X o de la teoria Y;
lo importante era que cada uno de dichos lideres supiera como tratar a cada uno de los
integrantes de su equipo, con el objetivo de obtener los niveles mas altos de motivacion
en sus empleados de acuerdo su estilo de comportamiento, X o Y, dentro del trabajo y
consecuentemente, que fueran mas productivos (Cruz y Fierro, 1991, De la iglesia,
2003).

Como consecuencia de los impactos en las investigaciones citadas anteriormente asi
como de algunas otras que se concentraron en el mismo contexto; en 1970, la organizacion

mas prestigiada en Psicologia, la American Psychological Association, transforma el
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nombre de la antigua “Psicologia Industrial” para nombrarla Division de Psicologia
industrial y Organizacional, con el objeto de incorporar no solo a las industrias, sino a toda
aquella organizacion que, no necesariamente persiga un lucro o una ganancia econémica
tangible (organizaciones civiles, de asistencia, no gubernamentales, etc.), pero que al
pertenecer a un tejido social donde existen individuos que se comportan de una manera
especifica, sea menester abordarlo desde una perspectiva psicoldgica con una Optica y

metodologia determinada.

Al iniciarse la década de los ochenta, surge una nueva area dentro de las
Organizaciones en las que el Psicdlogo Organizacional juega una pieza clave: el area de
Recursos Humanos (Morris, 1994), que delimitdé un nuevo campo Ilamado administracion
de Recursos Humanos. Este consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo,
coordinacion y el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del
personal dentro de las empresas, que colabora en ella para alcanzar los objetivos
preestablecidos de la empresa. Diaz (2002) justifica de manera inobjetable la incursion de

la Psicologia Organizacional en los Recursos Humanos:

“Y quien mas que el psicologo industrial (el cual se encarga del entrenamiento y
desarrollo del personal) y Organizacional (encargado de estratos mas amplios como el
desarrollo de Recursos Humanos o RR.HH) para dirigir y realizar mejor que nadie
esa tarea de la Administracion de Recurso Humanos (ARH), puesto que el objetivo de
esta area de la organizacion comprende todos los conceptos elementales que el
especialista en la conducta humana orientado al comportamiento Organizacional
conoce y domina, (...) éste profesional idoneo domina los principios de la manifestacion
conductual individual y grupal, manejando los fundamentos de la gestion relativa al
aprendizaje de conductas, su reforzamiento, motivacién y satisfaccion laboral (...), asi
como la organizacion y direccion eficaz de equipos de trabajos, de tal forma que
aproveche al maximo el potencial de cada RR.HH para desenvolverlo con iniciativa y
eficacia, trazando los objetivos claros, persuadiendo a través de una comunicacion
bien estructurada y organizada a grupos internos capaces de ser semilla del liderazgo
en la organizaciéon” (pag. 18-19).

Sin lugar a dudas, como lo menciona Mouret (2005), en el mundo contemporaneo,

muchas organizaciones sobreviven y se desarrollan porque se anticipan y responden con
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inteligencia a los cambios internos y externos, entendiendo y mejorando la conducta
esperada de cada uno de los trabajadores, por lo que hacen hincapié en mejorar las
relaciones interpersonales, la comunicacién y por supuesto, en su adaptabilidad a las

condiciones del ambiente en el que se encuentra.

Finalmente, por su repercusion, el estado actual de la Psicologia Organizacional se
verd a detalle en el inciso 1.5. del presente trabajo, donde se abordara el acontecer actual en

nuestro pais e internacionalmente.

1.2.1. Desarrollo histérico en México

Como en varios campos de la ciencia en nuestro pais, existe un seguimiento
historico limitado de la Psicologia de las organizaciones en México, aunado a que la
mayoria de los sucesos trascendentes que pueden identificarse estdn mezclados con
procesos sociopoliticos que se originaron en nuestro pais. Con todo, existe consenso de
varios autores (Cruz y Fierro 1991; Vargas y Velasco,1998) que mientras la Psicologia en
general comenzaba a tomar fuerza en Europa y en Estados Unidos, en México hasta 1920,

se conocia muy poco, solo esbozada y subordinada académicamente a la filosofia.

Aunque se presume que el ejército mexicano, conocia y seguramente utilizé las
pruebas psicométricas aplicadas a los reclutas estadounidenses durante la primera guerra
mundial, esto no se hizo del conocimiento publico. Es hasta finales de 1923 donde, en el
Distrito Federal, se crea el Departamento Psicotécnico con el objeto de revisar a los nuevos
jefes para el cuerpo policiaco y de transito, asi como para la Escuela Normal Superior, y
otras dependencias, para lo que se hizo la adaptacion del test de Binet (Silva, 2002) La
adecuacion de esta y otras pruebas similares que se realizaron en los siguientes afos,
permitirian abrir las puertas de la Psicologia Organizacional hacia el mercado de trabajo en

México.

En esos tiempos la investigacion jugé un papel importante, emanados

principalmente de otras carreras afines al comportamiento. Surgieron distintos
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investigadores, entre los cuales se puede mencionar al Doctor José Gomez Robledo, quien
hizo contribuciones de relevancia al elaborar pruebas psicoldgicas y realizar estudios sobre
la Psicologia del Mexicano y sobre todo el dar orientacion de carécter laboral a la
Psicologia (Cruz y Fierro 1991).

Para 1929 se cred la Confederacion Patronal, cuyo objetivo era medir las relaciones
obrero-patronales y encontrar las soluciones a los problemas presentados, debido a las
exigencias en la problematica social. En 1938, Teléfonos de México funda la Escuela
Tecnoldgica para adiestrar técnicamente a sus trabajadores, introduciendo conceptos
innovadores en nuestro pais como calidad del trabajo y evaluaciones de desempefio (Vargas
y Velasco, 1998).

En este mismo afio, se inaugur6 en la Facultad de Filosofia y Letras de la
Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM), la materia de Psicologia. Sin
embargo, por su reciente creacion, su contenido académico era ambiguo y disperso,
provocando en consecuencia, que la ensefianza de la Psicologia Organizacional quedara
relegada en importancia durante varias décadas. Este periodo de integracion de la
Psicologia mexicana, concluye en 1957 con la creacion del Colegio de Psicologia en la
Facultad de Filosofia y Letras de la UNAM (Sanchez, 2001).

En el &mbito empresarial comenzaba a surgir un gran interés por la industrializacion
del pais, logrando con ello mejores apreciaciones sobre las posibilidades reales de la
misma, la importancia de los recursos humanos y su valor como diferenciador en los
procesos. Asi, la iniciativa privada, siguiendo la pauta de las trasnacionales o de las lideres
en el mercado comenzé a introducir austeramente esquemas de reclutamiento y seleccidn,

asi como de capacitacion y adiestramiento.

En el sector publico, durante 1941 el Banco de México incorpor6 la seleccion de
personal a su organizacion, creandose asi el Departamento de Investigaciones Especiales
bajo la direccion del Doctor Alfonso Quiroz Cuaron, el cual se avocd a evitar la

contratacion de personal con rasgos psicopatolégicos. Para 1947 el Banco de Comercio
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incorpord la seleccidn de personal, a iniciativa del Doctor German Herrera, quien utilizé la
misma bateria de pruebas que tenia el Banco de México (Cruz y Fierro 1991, Sanchez,
2001).

En 1949 se instalo, en el Distrito Federal, el Instituto de Personal, quien pretendia
dar servicio a nivel nacional a las empresas que no contaban con personal o recursos que les
permitieran instalar un Departamento Psicologico. Dicho Instituto gubernamental, aunque
con demasiadas limitaciones permitié que el concepto de Psicologia en las Organizaciones
se difundiera en la mayor parte del pais. Para 1959 la psicologia comenzaba a formalizarse
en el sector publico: PEMEX introduce formalmente la capacitacion y adiestramiento en
sus oficinas centrales y afios después en todo el pais, la Comision Federal de Electricidad
contrata varios Psicélogos a través de Elena Salazar Mayer quien los incorpora a la
seleccion de personal y a la investigacién de la psicometria adaptando para uso nacional las
pruebas de Army Beta, Dominds, Wais y Barranquilla, por nombrar solo algunos casos
(Cruz y Fierro 1991; Vargas y Velasco,1998). En Mayo de 1970 se crea la Asociacion de
Psicologos Industriales, A. C. con la inquietud de enriquecer la preparacion profesional de
los Psic6logos orientados al trabajo.

Regresando al ambito académico, el 27 de febrero de 1973, tras la propuesta de un
grupo de Psicdlogos mexicanos que lucharon inicialmente por incluir a la psicologia dentro
de los estudios de bachillerato y posteriormente por incorporar su ensefianza en los
estudios superiores, el Colegio de Psicologia se transformo en la actual Facultad de

Psicologia, logrando crear sus propias maestrias y doctorados (Garcia, 2002).

En los dltimos 35 afios, se ha logrado una consolidacion de la ensefianza, difusion y
aplicacion de la Psicologia Organizacional en México; sin embargo, diversas situaciones
han generado importantes areas de oportunidad y desafios a corto, mediano y largo plazo
que vale la pena sefalar. Debido a esta importancia y enlace con el objetivo central del
presente trabajo, se retomara con mayor amplitud los sucesos histéricos a partir de 1970 en
la Gltima parte de este capitulo, donde se puntualizara la situacion actual de la Psicologia

Organizacional en México y en el mundo.
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Finalmente, la utilidad de esta resefia historica consiste en el hecho de hacer notar
de cdémo la Psicologia, desde su aparicion, se ha esforzado por ofrecer respuestas a los
requerimientos historicos de la sociedad en torno al comportamiento humano. Dichas
respuestas, desde entonces, se han alineando a una determinada filosofia, percepcion e
interpretacion de la realidad, suscitando lo que se conoce como corrientes y/o enfoques
tedricos. Una corriente tedrica, en términos simples, se refiere a una postura sobre algun
evento de la realidad, con una orientacion, metodologia, modelos e hipotesis propia, que la
caracterizan. Dicha teorias con el paso del tiempo, agrupan a cientificos que reconocen y
comparten los mismos valores, difundiendo su conocimiento, proporcionando
entrenamiento y conduciendo nuevas investigaciones para la resolucion de enigmas y
acertijos desde esa Optica (Kuhn, 1960). Por ello, las corrientes tedricas son consideradas la
columna vertebral dentro de la Psicologia, incluyendo por supuesto, a la Psicologia dentro
de las Organizaciones.

1.3. Corrientes y enfoques teoricos

Por su propia naturaleza, la Psicologia Organizacional, ha sido abordada por una
variedad de corrientes tedricas, y recientemente, por la abrupta invasion de nuevos
modelos. Asi, con la intencion de comprender como la psicologia ha intentado describir,
explicar, predecir y controlar la conducta humana dentro de las Organizaciones, a
continuacién se esbozaran las corrientes mas representativas que a través de su desarrollo
historico han sido difundidas. Dicha recapitulacion, mas alla de hacer una descripcion
sumamente detallada, pretende enumerar las principales caracteristicas de cada enfoque,
para contar con un marco de referencia que ayude a comprender la gran pluralidad y

complejidad presente en esta disciplina.

1.3.1. Corriente conductista
La corriente de la psicologia conductista fue inaugurada por John B. Watson (1878-
1958) que desde sus inicios defiende el empleo de procedimientos estrictamente

experimentales para estudiar el comportamiento observable (la conducta), considerando el
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entorno como un conjunto de estimulos-respuesta. ElI enfoque conductista en psicologia
tiene sus raices en el asociacionismo de los filésofos ingleses, asi como en la escuela de
psicologia estadounidense conocida como funcionalismo y en la teoria darwiniana de la
evolucién, ambos enfoques hacian hincapié en una concepcién del individuo como un

organismo que se adapta al medio (o0 ambiente) (Marx, H. y Hillix, W. 1985; Morris, 1994).

A partir de 1920, el conductismo fue el paradigma de la psicologia académica, sobre
todo en Estados Unidos. Hacia 1950 el nuevo movimiento conductista habia generado
numerosos datos sobre el aprendizaje que condujo a los nuevos Psicologos Experimentales
estadounidenses como Edward C. Tolman, Clark L. Hull, y B. F. Skinner, entre otros, a
formular sus propias teorias sobre el aprendizaje y el comportamiento basadas en
experimentos de laboratorio en vez de observaciones meramente filoséficas. Desde 1950,
los Psicélogos conductistas han producido una cantidad ingente de investigaciones
enmarcadas inicialmente en el condicionamiento clasico y operante, dirigidas a comprender
como se crean y se mantienen las diferentes formas de comportamiento. Sanchez (2001)

identifica cuatro principales vertientes en los que se aplico el conductismo:

1) Las interacciones que preceden al comportamiento, tales como el ciclo de la

atencion o los procesos preceptuales

2) Los cambios en el comportamiento mismo, tales como la adquisiciéon de
habilidades

3) Las interacciones que siguen al comportamiento, como los efectos de los
incentivos o las recompensas, ademas de los castigos, y

4) Las condiciones que prevalecen sobre la conducta, tales como el estrés

prolongado o las carencias intensas y persistentes.

De esta forma, desde su consolidacion, los Psicologos conductistas han llevaban a

cabo estudios aplicando los principios conductistas a casos practicos, lo que condujo al
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desarrollo de una serie de terapias denominadas modificacion de conducta, aplicadas en la
mayor parte de las actividades que realiza el ser humano como el estudio, el deporte y
evidentemente el trabajo. Luthans y Keitner (1990) parten del hecho de que aunque una
organizacion sea moderna y compleja, no se justifica que se pasen por alto las reglas de
prediccion y control de la conducta. El problema de aplicacion se resuelve simplemente

comprendiendo y administrando dichas reglas (Luthans, 1990).

La gran aportacion del conductismo en la psicologia en general fue minimizar el
estudio introspectivo de los procesos mentales, las emociones y los sentimientos,
sustituyéndolo por el estudio objetivo de los comportamientos de los individuos en relacion
con el medio, mediante métodos experimentales. Este enfoque sugiere un modo de
relacionar las investigaciones animales y humanas y de reconciliar la psicologia con las

demas ciencias naturales, como la fisica, la quimica o la biologia.

Asi, por sus efectos, el modelado de la conducta como herramienta dentro de las
organizaciones se aplic6 en muy corto plazo después de ser publicada. En el aspecto
Organizacional, se afirma que cuando la empresa y sus administradores intentan guiar el
aprendizaje de los empleados amoldandolo en pasos graduales, se estd modelando la
conducta (comportamiento). Si la administracion refuerza sistematicamente las
aproximaciones de un individuo al comportamiento deseado, en lugar de reforzar sélo hasta
que se comporta totalmente como se quiere, se logrard que la persona aprenda de una

manera mas consistente el comportamiento deseado (Marx y Hillix, 1985).

En conclusion, la importancia del conductismo dentro de la Psicologia puede
observarse claramente en tres ambitos: ha reemplazado la concepcién mecénica de la
relacion estimulo-respuesta por otra mas funcional que hace hincapié en el significado de
las condiciones estimulares para el individuo; ha introducido el empleo del método
experimental para el estudio de los casos individuales, y ha demostrado que los conceptos y
los principios conductistas son Utiles para ayudar a resolver problemas practicos en diversas
areas de la psicologia aplicada, como pueden ser las Organizaciones (Marx y Hillix, 1985,
Garcia, 2002).
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1.3.2. Corriente Cognitiva

Las investigaciones sobre el aprendizaje humano son, naturalmente, mas complejas
que las del aprendizaje animal 6 las recreadas en un laboratorio, y en estricto rigor no se
pueden limitar solo a los tipos de condicionamiento expuestos por el conductismo. Por
ejemplo, el aprendizaje humano y la memoria han sido estudiados con materiales verbales
(como listas de palabras o relatos) o mediante tareas que implicaban habilidades motoras
(como aprender a escribir a maquina o a tocar un instrumento); situaciones que implican

mucho mas variables de las que pretende dominar el conductismo puro.

Por ello, existe la certeza entre los Psicélogos que los procesos mentales superiores
en el hombre, como la formacién de conceptos y la resolucion de problemas, son dificiles
de estudiar bajo un esquema simple de estimulo-respuesta (Sanchez, 2001). El enfoque mas
conocido ha sido el del “procesamiento de la informacion”, que utiliza la metafora
computacional para comparar las operaciones mentales con las informaticas, averiguando
como se codifica la informacion, transforma, almacena, recupera y se transmite al exterior.
Aunqgue el enfoque del procesamiento de informaciéon ha resultado muy fructifero para
sugerir modelos explicativos del pensamiento y la resolucion de problemas en situaciones
muy definidas, también se ha demostrado que es dificil establecer modelos mas generales
del funcionamiento de la mente humana a partir de pautas informaticas o de mecanismos

descriptivos simples (Sanchez, 2001; De la Iglesia, 2003).

Por ello, en las ultimas décadas, la investigacion psicolégica ha mostrado una
atencion cada vez mayor por el papel de la cognicion en el aprendizaje y comportamiento
humano, liberandose de los aspectos mas restrictivos de los enfoques conductistas, aunque
en el fondo fusionando los aspectos de reforzamiento y aspectos de su metodologia
experimental. Asi, es comun que desde hace algunos afios, muchos Psicélogos se han
identificado cognitivo-conductuales. El hincapié en el papel de la atencion, la memoria, la
percepcién, las pautas de reconocimiento y el uso del lenguaje en el proceso del
aprendizaje, ha pasado gradualmente del laboratorio a la préactica terapéutica, a la industria

y finalmente a las organizaciones (Stevens, 1996).
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Actualmente, la corriente cognitiva, se aplica en las organizaciones para asimilar
una mayor cantidad y mejor calidad de informacion; entrelazandose de manera directa con
las nuevas tecnologias como el internet, las redes de conocimiento y la administracion del

capital humano (Morris, 1994).

1.3.3. Corriente Psicoanalitica

El Psicoanalisis es la corriente que pondera investigar los procesos mentales e
inconscientes de las personas. Gran parte de la teoria y técnicas de esta corriente fueron
desarrolladas por el neurdlogo austriaco Sigmund Freud a principios del siglo XX,
utilizando una gran cantidad de conceptos y atribuciones, que desde entonces han sido
consideradas como revolucionarias. Sin duda, sus trabajos sobre la estructura y el
funcionamiento de la mente humana han tenido un gran alcance, tanto en la préactica clinica,

como en la cotidianidad social.

Sin embargo, comparado con otras teorias, la penetracion del Psicoanalisis en el
contexto empresarial ha sido muy reducida. Lo anterior puede deberse a dos importantes
factores: el primero que la concepcion psicoanalitica privilegia el analisis individual de una
solo persona y no a la organizacion como una entidad Unica; y el segundo que considera sus
intervenciones como procesos, los cuales suelen llevar un largo periodo de tiempo y no
necesariamente puede presentar resultados tangibles. Su injerencia, se enmarca mas como
una explicacion teorica dentro de los problemas planteados en los procesos terapéuticos de
cada persona, como la depresion, angustia, los sentimientos de culpa etc., en los cuales
inherentemente se encuentra inmersa la esfera laboral. En este sentido, la concepcién del
psicoanalisis se limita al trabajo de cada sujeto, considerandola como una de las
manifestaciones de nuestra cultura que se ve reflejada tanto de la vitalidad pulsional

(instintos) como de los estados animicos individuales (Gonzélez, 1997).

Posiblemente, el area en que mayormente se ha aplicado el psicoanalisis es la
descripcion de la personalidad de los empleados ante situaciones de exigencia laboral

(Smith, 1997). Una piedra angular de la teoria y la practica del psicoanalisis moderno es
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el concepto de ansiedad, un tipo de experiencia que implica una reaccion contra ciertas
situaciones peligrosas. Estas situaciones de peligro, tal como las describe Freud, son el
miedo a ser abandonado, a perder el objeto amado, el miedo a la venganza y al castigo, y
la posibilidad de castigo por parte del supery6. En consecuencia, los sintomas, los
desdrdenes de la personalidad y de los deseos, asi como la propia sublimacion de las
pulsiones, representan compromisos, diferentes formas de adaptacion que el yo intenta
desarrollar con mayor o menor éxito, para reconciliar las diferentes fuerzas mentales en
conflicto (Marx, H. y Hillix, W., 1995). Un trabajador puede sentirse ansioso, y por ende
disminuir su productividad, por lo que el psicoanalisis, siempre por medio de terapia,
puede ayudarle a descubrir su origen de ansiedad y de ese modo rescatarlo, aunque este
representa un proceso individual en el cual la empresa como ente independiente no puede

ejercer ninguna influencia.

1.3.4. Corriente Sistémica

En los Gltimos afios ha cobrado popularidad una corriente que da la oportunidad a
que las teorias de la organizacion y la administracion coincidan, denominada corriente
sistémica. El origen de la teoria de los sistemas se dio en el ambito de otras ciencias como
la biologia, la fisica, cibernética y sociologia, aunque un buen nimero de ramas de estudio,

entre ellas la psicologia, han utilizado y elaborado de acuerdo a sus concepciones iniciales.

Esta tuvo su origen en Kurt Lewin quien aplico este enfoque a la Psicologia Gestalt,
para que posteriormente sus seguidores los traspolaran a diferentes areas de aplicacion,
incluyendo la Psicologia en las organizaciones (Takooshian y Vidler, 1986).

La principal premisa de la teoria sistémica considera a cada individuo como un
sistema dindmico influido por el ambiente; en el cual al momento de integrarse y
relacionarse con su propia personalidad transforma su propio ambiente y genera cambios
profundos en su entorno, que finalmente lo transforman a él mismo, creando una evolucién

continua y peculiar (Loran, 2001). Gonzélez (1997), afirma que este razonamiento llevo a
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varios autores como a Bertalanffy (1985) y Sfez (1979) a plantear la Teoria General de

Sistemas la cual tiene los siguientes intereses principales:

a) El estudio de los problemas en sistemas integradores de fendmenos como un todo
y no por componentes aislados. Esto ademas enfatiza un cambio de creencias y

actitudes cientificas.

b) Enfasis en los conceptos semejantes de leyes desarrolladas en diferentes campos

de estudio, para determinar principios similares en rubros claramente diferenciados.

c) Validar una ciencia de sistemas cuyos componentes estan integrados y se

relacionan por fuerzas rectoras y

d) Considerarse, mas que un pufiado de conceptos ambiguos, una teoria ldgico-

matematica sofisticada y aplicable a las demas areas experimentales.

De esta forma, los sistemas han sido clasificados en “sistemas cerrados” y “sistemas
abiertos”, segun el modo de cémo interactian con el ambiente. El sistema cerrado guarda
de manera evidente una relacion de causa-efecto; una entrada predeterminada (causa) sigue
una determinada salida (efecto); por esta razén, puede catalogarse como determinista
(Chiavenato, 2000). EI mejor ejemplo de un sistema cerrado son las maquinas y la mayoria

de la tecnologia inventada por el hombre.

Por el contrario, el sistema abierto se caracteriza por su "equifinalidad”, es decir,
por su capacidad para alcanzar el mismo estado final a partir de diferentes condiciones
iniciales. Por ejemplo un nifio sufre un retraso por enfermedad, pero si se recupera sigue su
desarrollo normal. Del mismo modo, a partir de un fragmento de embrion de erizo de mar
puede desarrollarse un erizo completo (Stevens, 1996).Recientemente, la ciencia ha
empezado a rechazar los denominados “sistemas cerrados” y hablar de procesos
irreversibles interactuantes y en constante transformacion denominados “sistemas abiertos”
(Gonzalez, 1997, Loran, 2001).
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La organizacion es también un sistema abierto, con un adentro y un afuera
interrelacionados. La organizacién se mantiene estable en la medida en que continuamente
cambie y pueda ir adaptandose a las fuerzas externas. O sea, el sistema abierto existe en
tanto realice intercambios con el medio Loran, 2001). Dentro de la organizacion, quien
tiene esa funcion es la administracion, que coordina los diferentes sub-sistemas o
departamentos para cumplir su funcién. Si el medio es muy cambiante, la administracion
deberd instrumentar medidas para reaccionar adecuadamente a ellos: de otro modo, la

organizacién desaparece.

Este enfoque es socio-técnico, ya que muestra la interrelacion entre las estructuras
tecnoldgicas y las sociales dentro de la organizacion, resaltando basicamente tres aspectos:
los tecnoldgicos (por ejemplo la maquinaria), los métodos de trabajo (grupal o individual,
horarios, etc.) y los sociales (relaciones interpersonales dentro de la organizacion).

Varios autores contemporaneos (Morris, 1994; Stevens, 1996; Chiavenato, 2000)
han comenzado a resaltar las ventajas de un enfoque sistémico en los procesos psicoldgicos
dentro de las organizaciones. De hecho, para esta teoria, la Organizacion misma puede
entenderse como un todo, una entidad propia, con propiedades exclusivas que se conciben
solamente cuando se analiza a partir de la suma de todos sus integrantes y con un enfoque

que lo considera como un sistema (Takooshian y Vidler, 1986; Loran, 2001).

Su afinidad con una vision holistica de los procesos queda de manifiesto en cada
una de las aplicaciones de la Optica sistémica dentro de las empresas. Los desafios
tradicionales vinculados con el reclutamiento, seleccion, entrenamiento, analisis de cargos,
condiciones de trabajo, etc., para el Psicologo Organizacional deben ser abordados como
problemas interrelacionados al sistema social de la organizacion como un todo; basado en
una logica de ingresos, transformaciones y egresos o salidas (Loran, 2001). Los ingresos
pueden ser las personas, los materiales y el dinero, asi como las fuerzas politicas y
econdmicas de la sociedad; mientras que los egresos son los productos, los servicios y las
retribuciones dadas a los miembros. Asi, se resalta como las relaciones y el

comportamiento humano son las que producen las entradas, las transformaciones y las
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salidas del sistema que dan equilibrio y crecimiento a la organizacion, de ahi la importancia

de su estudio y analisis desde esta enfoque (Chiavenato, 2000).

1.3.5. Corriente Humanista
En el ultimo tercio del siglo XX, el interés por la universalidad del hombre se
difundié en varias esferas del quehacer humano, como la politica, las artes y la ciencia. De

ahi viene un movimiento denominado humanismo.

Esta corriente conocida como la "Tercera Fuerza”, junto al Psicoanalisis y al
Conductismo cobra un mayor auge con los descubrimientos de Abraham Maslow (1960)
acerca de las motivaciones humanas, lo que se relaciond casi de inmediato con el campo
laboral. Caballero (2005) menciona que Bugental en 1966 enumerd cinco principios

basicos de esta postura:

1- El ser humano es mas que la suma de sus componentes.

2- La existencia se consuma en el seno de las relaciones humanas

(interhumanas).

3- El hombre vive en forma conciente, mas 6 menos asequible, esa es la base

para la comprension de la experiencia humana.

4- Desde lo disponible conciente, el ser humano esté en situacion de elegir y
decidir. No es pasivo espectador de su existencia sino que la recrea.

5- La persona vive orientada hacia una meta, objetivos y valores que son la

base de su identidad. Tiende a la tranquilidad y la excitacion.

Ante estas caracteristicas la Psicologia Humanistica toma como centro a la Persona.,

Confiere méas importancia al sentido y la significacion que a los procedimientos
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metodologicos y parte de la premisa que todo conocimiento es relativo, por lo tanto se
invita a ponderar la experiencia, aprovechando las infinitas posibilidades humanas de

representacion mental y creatividad para ampliar nuestro conocer.

El impacto de esta teoria en las organizaciones se enfoca primordialmente a
descubrir y explorar las motivaciones y desarrollo personal de cada individuo. En este
sentido, una de las aportaciones frecuentemente utilizadas por la Psicologia en general, es
la realizada por Abraham Maslow (1960), quien desarroll6 una escala de motivaciones y

describié como estés influyen directamente en el individuo:

1. Necesidades fisiologicas

2. Necesidades de seguridad

3. Necesidades sociales

4. Necesidades de estima. Reconocimiento y prestigio (estatus)

5. Necesidades de autorrealizacion (produccion, creatividad)

Mientras una necesidad de orden primario no esté satisfecha, no se tendra interés
por otra de un orden superior. En estricto rigor, las necesidades nunca estan completamente
satisfechas ya que se presentan en forma recurrente. Sin embargo, uno debe sentir que han

sido satisfechas y que podran seguir siéndolo (Rodriguez y Ramirez, 2004).

Finalmente, la corriente humanista difunde como postulado la sensibilizacion acerca
del valor del ser humano como diferenciador en las estructuras Organizacionales, contrario
a la intencién de encasillarlo simplemente como una parte pasiva del engranaje productivo,
sin motivaciones, creatividad y valores propios con los que puede enriquecer a la misma

organizacion.
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1.4. Otros Paradigmas Psicolégicos de Vanguardia (PPV’s) que estudian el
comportamiento dentro de las Organizaciones

Las particularidades de cada una de las anteriores teorias, sin duda, han contribuido
a un enriquecimiento continuo de la disciplina; sin embargo en las Ultimas cuatro décadas
factores como la globalizacion, la tecnologia, la urgencia de resultados inmediatos y la
creciente competencia han provocado la invasion abrupta de nuevos modelos en el estudio

del comportamiento humano en las organizaciones.

Antes de detallar cuales y en que consisten cada uno de dichos modelos, es
importante entender cual es la génesis filosofica desde la cual podrian abordarse. Una de las
mas opciones mas reconocidas es la realizada por Tomas Kuhn (1962) que en su obra “la
estructura de la revoluciones cientificas” afirma concretamente que la historia de la ciencia
se encuentra marcada por periodos de refinamiento estable, que él denomina "Ciencia
normal™, y que se ven sistematicamente interrumpidos por cambios bruscos de una teoria a
otra sin ninguna posibilidad de comunicacion entre ellas. A estas bruscas interrupciones, se

les llama "revoluciones cientificas".

Bajo la optica de Kuhn, en el periodo de la ciencia normal la actividad cientifica se
dedica a la resolucién de "acertijos" o enigmas tratando de extender el rango de aplicacion
de sus técnicas de investigacion y de resolver algunos de los problemas existentes en su
campo (Khun, 1962; Virguich, 1998). La aparicion de un nuevo paradigma debe ser
primeramente concebido como un logro, que mas tarde puede ser utilizada como modelo
para la investigacion y la formacién de una teoria. EI cambio de un paradigma por otro, no
ocurre debido a que el nuevo paradigma responde mejor las preguntas que el viejo, sino
mas bien a que la teoria antigua se muestra cada vez mas incapaz de resolver las anomalias
que se le presentan, y la comunidad de cientificos la abandona por otra a traves de lo que el

mismo Kuhn ha denominado switch gestaltico (Virguich, 1998).

Bajo este contexto y adentrdndose un poco mas en el fenémeno actual de
proliferacion de nuevos paradigmas, resulta sorprendente que hasta el momento se haya

escrito muy poco sobre su evolucion y desarrollo cientifico para saber si pueden ser
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consideradas como corrientes tedricas propias, al estilo del conductismo, psicoanalisis,
humanismo, etc.. -a pesar de que académicamente ya existen especializaciones o cursos
avanzados de estos nuevos temas para los Psicologos-. Dicha discusién se vuelve ain mas
compleja si se considera la ambivalencia con la que son presentadas y utilizadas en las
organizaciones hoy en dia; por ejemplo: salvo casos excepcionales, su base epistemo y
metodologica es muy cuestionable, pero existe un gran despliegue mercadotécnico
anunciandose como la panacea en el comportamiento de las personas dentro de las
organizaciones; existen pocas evidencias experimentales sélidas que permitan asegurar su
efectividad, sin embargo se invierten grandes recursos econdémicos y humanos para
implementarlo de las organizaciones; asi como mencionar que casi todos son modelos
importados que no se adecuan a la idiosincrasia de nuestro pais, pero son de gran
aceptacion por parte del personal que toma las decisiones en las organizaciones (Gonzalez,
1997; Rojas, 1997; Rodriguez y Ramirez, 2004).

Ante tal panorama y dada la falta de una definicion clara a este fendmeno, en el
presente trabajo se acufiara una nueva denominacion Ilamando a las nuevas tendencias en
las Organizaciones como Paradigmas Psicologicos de Vanguardia (PPV's) ya que se
ajustan a lo postulado por Kuhn (1992) en la medida que son logros y descubrimientos
innovadores -la mayoria enfocandose a un solo campo del quehacer cientifico-, e
intentando  ofrecer respuestas alternativas a diferentes cuestionamientos del
comportamiento Organizacional, aunque en muchas de ellas, hace falta tiempo de que

fortalezcan su evolucion para poder reconocerlas como teorias.

Tratando de analizar su impacto en las organizaciones, el autor des este escrito ha

identificado los siguientes rasgos distintivos de estos PPV’s:

« Concentran su campo de accién en lo que se denomina como Management, es decir,
aquellas acciones enfocadas a optimizar los principales procesos administrativos de
una Organizacion (Sociedad de Psicologia Aplicada, 1997), aunque en la realidad casi
siempre termina por ofrecerse a mas esferas (personal, educativa, etc.) que a la

Organizacional para la cual fue disefiada.
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« Se caracterizan por ser interdisciplinarios y reflejar el creciente interés de Psicologos,
administradores, economistas, sociologos, antropologos, politélogos, pedagogos, etc.,
para tratar de entender los fendmenos de tipo Organizacional; pero paraddjicamente,
las investigaciones para validar la gran mayoria de estos modelos son inexistentes, o

en el mejor de los casos, incipientes.

o Mas que adentrarse a las diferencias individuales, variables especificas, procesos
inconscientes o afectacion del ambiente, lo que se privilegia es la “administracion del
conocimiento”, y por lo tanto, todos sus esfuerzos van encaminados a como

adquirirlo, representarlo, retenerlo y administrarlo.

« Pretenden, al igual que las corrientes tradicionales, ser universales en su aplicacion.
Cada esquema pregona que independientemente de las caracteristicas de la
subjetividad de los individuos y de las organizaciones se pueda realizar su aplicacion

sin contratiempos.

« Urgen a que su implementacion sea lo méas rapido posible como consecuencia de

pérdidas en el capital intelectual o material de la organizacion.

« Como ya se menciond, presentan una intensa campafia de Mercadotecnia, a través de
libros, seminarios, conferencias, articulos, sitios web, etc, pero evaden realizar

axiomas epistemologicos permanentes.

« Con frecuencia puede superponerse un PPV con otro sin mayor problema; en muchos
casos las similitudes en la persecucién de las metas, hacen que sean muy difusas las

fronteras entre un modelo y otro.

« Tratan de presentar indicadores inmediatos para detectar cuando el modelo esta
funcionando o no. Aunque se proclaman como procesos filoséficos profundos, la

realidad es que privilegian en todo momento la practica sobre la teoria.
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Bajo este contexto. Se advierte de antemano que el proposito de este listado va, mas
alla de analizar exhaustivamente los PPV’s mas populares, es presentar la realidad en el
cual el Psicélogo Organizacional en México y en el mundo, esta obligado a conocer, aplicar

o rechazar segun sus convicciones y formacion académica.

1.4.1. Inteligencia Emocional
Esta linea de pensamiento se canaliza bajo este nombre a partir de la buena
repercusion del libro de Daniel Goleman (1995) Ilamado "Inteligencia Emocional”.

Goleman (1995) introduce el concepto de CE (coeficiente emocional) después de
una serie de investigaciones que abarcan desde los componentes fisiolégicos donde se cree
se producen las emociones, hasta una recapitulacion de trabajos anteriores que analizan
estos conceptos como las realizadas por Howard Gardner (1983) con su conocida teoria de
inteligencias maultiples. Garner define a la inteligencia como “la capacidad de resolver
problemas o elaborar productos que sean valiosos en una o mas culturas” (pag. 12); vy
afiade que al igual que hay diferentes tipos de problemas que resolver, también hay muchos
tipos de inteligencia. Hasta la fecha, junto con su equipo de la Universidad de Harvard han
identificado ocho esquemas distintos de inteligencia, de las cuales la inteligencia
intrapersonal y la interpersonal conforman la denomina inteligencia emocional; y juntas
determinan nuestra capacidad de dirigir nuestra propia vida de manera satisfactoria
(Goleman, 1995; Diaz, 2002).

Ha decir del propio Goleman, las aportaciones de Gardner y de la mayoria de la
comunidad cientifica no han analizado el papel que el sentimiento juega en estas
inteligencias y se han centrado mas en los aspectos cognitivos; por lo que preciso realizar

estudios bajo esta nueva dptica.

De esta forma, la inteligencia emocional intenta recuperar el prestigio de las
emociones como objeto digno de estudio, incluyendo habilidades como la capacidad de

automotivarse, la perseverancia, el autocontrol, resumiéndose, en su forma tangible, al
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control efectivo sobre las emociones. Argumenta que los tradicionales tests de inteligencia
(con los que se "saca" el famoso coeficiente intelectual) miden una serie de habilidades
intelectuales que no suelen servir de mucho para afrontar los "problemas de la vida". Es
decir, un CI (coeficiente intelectual) elevado no es garantia de felicidad, prosperidad, etc.;
puede servir para obtener buenas calificaciones en la escuela, pero no para responder con

eficiencia frente a los distintos trastornos que se presentan en la vida diaria (Diaz, 2002.)

Aunque continua en desarrollo por su creador y cada vez mas cientificos afines a
sus conceptos, la inteligencia emocional recibe cada vez mas aceptacion. Todavia no esta
claro si se estd gestando una nueva escuela psicologica o si, simplemente, diversos autores
han comenzado a usar el término "Inteligencia Emocional™ para lucrar econémicamente la

aceptacion que ha tenido el libro de Goleman.

1.4.2. Logoterapia

Es una corriente psicoldgica que puede encuadrarse entre las denominadas “escuelas
existenciales.” Su concepcion antropoldgica se basa en la consideracion del ser humano
como un ser “bio-psico-socio-espiritual”, haciendo hincapié en la busqueda de sentido de la

vida y en la tematica de los valores.

El creador de este modelo es el médico vienés Viktor Emil Frankl (1995), por lo que
también se la denomina “tercera escuela vienesa” (entendiendo como la primera al
Psicoanalisis de Sigmund Freud y como la segunda a la Psicologia Individual de Alfred
Adler).

Si bien los términos “Logoterapia” y “Analisis existencial” habian comenzado a
introducirse en el lenguaje técnico en 1938, en un articulo que Frankl publicé para una
revista alemana, es a partir de 1946 que esta teoria se difunde a nivel mundial, sobre todo a
partir de la publicacion del libro “El hombre en busca de sentido” (Frankl, 1995; citado en
Sanchez-Hall, 2004). Su aplicacion en el campo de las organizaciones reside basicamente

en lograr una mejor autoestima en el individuo, lo que produce mejores resultados en sus
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tareas que les han sido asignadas. En los ultimos 5 afios especialistas como Van Holder
han utilizado la logoterapia para definir planes de carrera y clima Organizacional, con

resultados que aun se estan determinando (Sanchez-Hall, 2004).

1.4.3. Aprendizaje Acelerado
Los tedricos que comulgan con el aprendizaje acelerado, lo han promocionado
como una corriente que permite aprendizajes exponenciales en cualquier ambiente, incluido

el del trabajo.

Su creador Georgi Lozanov, en 1965, empez0 a publicar trabajos relacionados con
investigaciones realizadas a pequefios grupos de personas a las que se les ensefiaba a

aumentar de forma exponencial su memoria (Ostrander y Schoroander, 1994).

En concreto, el aprendizaje acelerado consiste en aprender a aprender, en saber
como funciona el proceso de aprendizaje de cada persona y en darle las herramientas
adecuadas para que las pueda utilizar de forma natural. Combinando ritmos, frecuencias,
tonos y el lenguaje corporal se permite al cerebro hacer una sintesis entre los dos
hemisferios (Ostrander y Schoroander, 1994). EIl aprendizaje esta basado en
representaciones, juegos y en el uso de determinadas melodias musicales, perfectamente

seleccionadas de entre los autores del barroco.

En estos momentos, el aprendizaje acelerado se ha visto enriquecido por
aportaciones de la PNL (Programacion Neurolingtistica), de los mapas conceptuales y de la
lectura répida. La utilizacion de estos nuevos métodos ha llegado incluso a la creacion de

cursos a través de Internet, con metodologia del aprendizaje acelerado.

1.4.4. Balanced Scorecard (Cuadro de Mando Integral)
Desde hace algin tiempo en el mundo se utilizando un nuevo modelo de gestion

estratégica denominado Cuadro de Mando Integral 6 "Balanced Scorecard", originalmente

desarrollado por el profesor Kaplan de la Universidad de Harvard y David Norton de Nolan
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& Norton en 1998. Al inicio se desarroll6 como un sistema de medicion y valuacion de
puestos, pero con el tiempo ha venido evolucionado hasta convertirse en el nlcleo o piedra

angular del sistema de gestion estratégico de cualquier compafiia (Morris, 2004).

El Balanced Scorecard es visto como un sistema de gestion estratégica, el cual
permite a las organizaciones gestionar estrategias a largo plazo, y asi llevar a cabo procesos

de gestidn decisivos tales como:

o Aclarar y traducir o transformar la vision y la estrategia.

e Comunicar y vincular los objetivos e indicadores estratégicos.

« Planificar, establecer objetivos y alinear las iniciativas estratégicas.

o Aumentar la retroalimentacion y formacion estratégica (Sanchez, 2001; Morris,
2004).

Basicamente, la aceptacion de este esquema reside en que garantiza el cumplimiento
de la vision de sus compafiias, en consecucion al comportamiento de sus empleados;

utilizando simplemente reportes que permitan una mejor toma de decisiones.

1.4.5. Programacion Neurolinguistica (PNL)

Esta escuela surge en los Estados Unidos a mediados de la década del 70’s. Se basa
en el criterio de asi como se puede programar una computadora para funcionar de tal o cual
modo; los seres humanos hemos programado en nuestro cerebro (ayudados por nuestros
padres, nuestra cultura, etc.) ciertas secuencias repetitivas de pensamiento y conducta
mediante las cuales planteamos e intentamos concretar nuestros objetivos. Esta

programacion es objeto fundamental de estudio para esta corriente. Lo de “neuro” " remite
a la neurologia. “Linguistica” se refiere al lenguaje; concretamente al estudio de las

relaciones entre nuestra programacion neuronal y el lenguaje (Bautista, 2003).

La PNL es como una escuela de gimnasia mental, dotada de una gran cantidad de

gjercicios que ayudan a que podamos reprogramar ciertas conductas. Al transpolarlo a las
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actividades laborales, el sujeto es capaz de controlar su conducta y encauzarla a los fines

que él se proponga.

1.4.6. Coaching o Asesoria Asistida
El coaching es un determinado tipo de relacion que se establece entre dos 0 mas
personas en las que una de ellas, que se denomina “coach” facilita el éxito de la otra,

Ilamada “coachee” (Essiener y Estrada, 2004).

Generalmente, dentro del modelo de coaching, hay desde un jefe o lider que te
muestra qué es lo que le hace falta a una persona para alcanzar el éxito, hasta modelos mas
estructurados, como el modelo del coaching ontoldgico, donde se replican de manera
estructurada cada actividad especifica para alcanza el cumplimiento de sus objetivos
(Essiener y Estrada, 2004)

Este modelo ha tenido gran aceptacién para los procesos de capacitacion y
desarrollo dentro de las organizaciones ya que hace mas eficiente el proceso de
entrenamiento, explotando las competencias del coach. Sin embargo, su aparente facilidad

para aplicarlo ha provocado erroneamente que se confunda con la capacitacion formal.

En el modelo de coaching tradicional el coach funciona como un lider, es un
generador de realidades nuevas y es al mismo tiempo una persona que mantiene la vision
constantemente dentro de un espacio en que es posible (Elizondo, 2004; Morales, 2005). En
México, este concepto comenz6 a tener auge en la ultima década, por la difusion y
aplicacion de este modelo, sobre todo en empresas trasnacionales; aunque su manejo en

otros paises data desde hace 30 afios (Mouret, 2005).

1.4.7. Competencias laborales
Aunque existe muchas definiciones al respeto, se entiende que la competencia

laboral alude a la capacidad de un individuo por mantener un desemperfio efectivo a través
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de un conjunto de acciones en diversos ambitos, lo que constituye un perfil de desempefio,
y lo interesante de ello es que se puede aplicar a todo tipo de organizacion, productiva,

educativa, de servicios publicos, agencias (Diaz, 2004; Grados, 2005).

El modelo que se ha desarrollado a partir de las investigaciones acerca de las
competencias ha venido a aportar a la empresa una herramienta potente de gestion que le
agrega valor al individuo y participa como un elemento mas para que el trabajador a traves
de sus acciones aporte a la calidad, el clima Organizacional, la rentabilidad, la
diferenciacion; para de este modo conformar organizaciones exitosas con la base humana

de excelencia que puede encontrarse en toda compafiia lider de su mercado.

Se define una competencia como la capacidad de desempenar efectivamente una
actividad laboral, movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension
necesarios para lograr los objetivos que tal actividad supone. El trabajo competente implica
movilizar los atributos del funcionario como base para facilitar su capacidad para
solucionar situaciones contingentes y problemas que surgen durante el ejercicio del trabajo
(Diaz, 2004).

El concepto de competencias serd retomado nuevamente en el capitulo 4, ya que
coadyuvara al analisis de los elementos adquiridos mediante la formacion académica y los

requerimientos de la Organizaciones.

1.4.8. Consideraciones finales de los PPV’s en las Organizaciones actuales

En concordancia con la conceptualizacion realizada por Kuhn (1992) mencionada
anteriormente, pero también apoyado en el sentido comun, es dificil identificar cual de
estos modelos puede llegar convertirse en una teoria consolidada; por lo que los PPV’s
enlistados anteriormente deben entenderse como ilustrativos, mas no limitativos.
Finalmente, como lo menciona Foladori (1999):”Si bien la razon juega un papel
fundamental en la construccion del conocimiento, de ningin modo es la patente que da

validez a aquello que se produce. (Con la existencia de) corrientes tan dispares algunos de
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los planteamientos que se realizan son claramente contrarios a otros forzando al especialista
a tener que elegir. El eclecticismo que surge muchas veces como propuesta no es
alternativa, es producto de la esquizofrenizacion de una practica que mas da cuenta de la
ignorancia del agente que de una real capacidad (del Psicologo y del paradigma) para
resolver problemas, tratandose de la corriente que se trate” (pag. 1. Asi, antes de
descalificar algun PPV, es importante reflexionar sobre su justificacién ante una sociedad
cada vez mas acostumbrada a la mercadotecnia de “nuevas modas psicologicas”, en vez de
teorias con mayor profundidad por parte de las teorias tradicionales en Psicologia. Su
enunciacion cumple con el fin, mas alla de evaluar su efectividad, es de mostrar la actual

pluralidad conceptual que se maneja dentro de las organizaciones.

1.5. Escenario actual de la Psicologia Organizacional

Como se ha venido subrayando, en esta época, mas que nunca, ha sido evidente una
transformacion en todos los &mbitos de nuestra sociedad, que indudablemente han influido
y redefinido al ser humano y a sus organizaciones. Por tanto, aunque no es el objetivo de
este trabajo, es necesario enlistar algunos de los sucesos que estdn afectando

significativamente el actual desempefio del Psicdlogo dentro de las Organizaciones.

1.5.1. Transformaciones econémico-sociales
Aungue existe una gran variedad de ellas, las transformaciones que han impactado méas

profundamente a las organizaciones y a su entorno son los siguientes:

- Fin de la guerra fria y la aparicion de una sola superpotencia global: Lo que
condiciona mucho de los fines de desarrollo del area, ya que los recursos, los planes de
formacion e inclusive el financiamiento de las investigaciones generalmente interviene

de forma financiera humana o como consumidor de dichos avances.

- Neoliberalismo y libre mercado: Lo que origina la aparicion de empresas

trasnacionales con tecnologia y recursos muy superiores a las organizaciones locales,
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trayendo cierre de empresas y reestructuracion constante de las organizaciones.

- Cambio de valores socialmente aceptados: Los valores tradicionalmente
aceptados estan cambiando répidamente, orillados por las condiciones econémico-
sociales que, sin duda, afectan al ambito psicoldgico. Conceptos como la lealtad, la
fidelidad, el respeto a la autoridad, la €tica y el altruismo, solo por nombrar algunos,

son percibidos y aplicados de diferente manera en comparacion a hace algunos afios.

- Cambio en la concepcion del trabajo: Actualmente, existe una idealizacion del
trabajo muy diferente a la de generaciones precedentes. Cada vez se hace mas
frecuente la sobreexplotacion disfrazada a los integrantes de una organizacién, con
el pretexto de optimizar recursos, ahorrar costos y aumentar los margenes de
ganancia. Las consecuencias tangibles como la creacién de trabajos temporales, la
supresion de prestaciones y beneficios; asi como recortes masivos como una simple
estrategia de negocio estdn modificando drasticamente el comportamiento humano
generando fendmenos como la rotacion de personal, la ansiedad laboral, la fatiga
psicolOgica, la extincion de la lealtad hacia la organizacion, etc.

- Incorporacion de la mujer a los procesos productivos remunerados: Una
tendencia mundial es que debido a los bajos salarios de los hombres y al avance del
feminismo a nivel global, las mujeres han tenido que cambiar el perfil tradicional de
amas de casa por empleadas, integrantes de una organizacion, aunque también en

muchas ocasiones, termina desempefiando ambos roles.

- Automatizacion de procesos y avances espectaculares en telecomunicaciones: La
informética y las telecomunicaciones han tenido un avance exponencial en los
altimos afios, previendo que esta tendencia continué. Los resultados de estas
transformaciones implican una automatizacion de proceso, lo que implica una
necesaria adaptacion de la tecnologia a los integrantes de una organizacion, asi
como de reestructurase en relacion a su habilidades y conocimientos sobre estos

temas.
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Por ello, para este primera decada del siglo XXI las empresas deberan ser
disefiadas para adaptarse a un nuevo contexto caracterizado por la incertidumbre, la
diversidad y el desorden, en donde su creatividad, orden y excelente administracion
del factor humano seréan las claves de sobrevivencia y crecimiento (Garcia, 2002;
Sanchez, 2004), sin soslayar también la importancia de proporcionar una calidad de

vida aceptable a cada uno de sus integrantes.

1.5.2. Situacion actual de la Psicologia Organizacional en el mundo

La situacion de la Psicologia Organizacional en el mundo es absolutamente
discordante, puesto que la globalizacion y el libre mercado ha permitido que los paises
desarrollados (Estados Unidos, la Comunidad Europea, algunos paises asiaticos) a través de
sus organizaciones trasnacionales repliquen y exigen las tendencias que a ellos les otorguen
un beneficio, olvidandose de la idiosincrasia de las naciones menos desarrolladas, las cuales
solo pueden en el mejor de los casos, imitar las tendencias que marquen los primeros
(Takooshian y Vidler, 1986, Rodriguez y Mercado, 2004)

De esta manera Europa ha estado a la vanguardia, no solo en la proliferacion de
tendencias sino de cambio del sistema de relaciones laborales. Este panorama
socioecondémico en el que se enmarca la Psicologia de las Organizaciones especificamente
en Espafia, pero replicado en todos los integrantes de la Union, permite observar que las
variables socio-politicas como la reforma del mercado laboral, la regulacion de la
proteccion de la seguridad y la salud de los trabajadores, y el replanteamiento de la
formacion profesional y ocupacional, han sido la respuesta a las demandas de adaptacion
competitiva al entorno europeo, con claras repercusiones para el mundo del trabajo, el
mundo de las organizaciones y las empresas. (Peir6 y Munduate, 2001, Rodriguez y
Ramirez, 2003). También Peird y Munduate (2001) estructuraron los avances de Europa en
la Psicologia de las Organizaciones, entre los que destacan la organizacién del trabajo; los
procesos de mantenimiento de las personas en la organizacion (motivacion, actitudes,
rendimiento, recompensas, redisefio de puestos, etc.; fendmenos derivados del desarrollo de

la actividad laboral y principales patologias psicosociales que lo alteran y dificultan (estrés,
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burnout, bienestar, fatiga, alcoholismo, etc.); implicaciones psicosociales derivadas de la
implantacion de tecnologias de la informacion, procesos de innovacion y cambio

Organizacional.

En Asia, se sigue investigando y aplicando esquemas de calidad total y maximo
desempefio implementados primeramente por las empresas japonesas y continuadas por
algunos otros paises de la regién (Singapur, Malasia, Singapur Honk Kong y Corea del
Sur). La Psicologia Organizacional se encuentran realizando investigaciones que logren un
punto de equilibrio en sus sistemas de produccion y su calidad de vida; por ejemplo acerca
de como disminuir el indice de suicidios relacionados con el fracaso laboral y como adoptar

su cultura a los nuevos proceso de occidentalizacion (Rodriguez y Ramirez, 2003).

Un caso especial que merece atencion especial es China, quien con una quinta parte
de la poblacion mundial combinada entre otras cosas, con una apertura comercial sin
precedentes, se proyecta como la proxima superpotencia mundial; donde el papel de la
psicologia, sigue supeditado al igual, que casi todas las disciplinas cientificas, a los
intereses del estado debido a una politica de estado comunista Esta situacion esta
generando diferentes paradigmas acerca de la visualizacion del trabajo, la cual es concebida
como algo inevitable y que cumple la funcién de ayudar a la permanencia del estado, no asi
como una fuente de superacion propia y de su comunidad, como podria visualizarse en

otros paises (Revista Neesweek).

Finalmente en el continente americano, existen diferencias profundas en el
desarrollo y estudio de esta disciplina; puesto que el nivel de difusién y alcance de trabajos
sobre Psicologia Organizacional en la parte de Norteamérica (Estados Unidos y Canada)
desde hace varias décadas es considerablemente superior al del resto del continente. Esta
comprobado que Estados Unidos tiene la mayor cantidad de Psicologos Organizacionales
gue cualquier pais del mundo; la organizaciébn en donde se encuentran afiliados
denominada SIOP por su siglas en ingles (Society for industrial and Organizational
Psychology), agrupa del 8 al 10% de los Psicologos afiliados a la APA (Asociacion de

Psicélogos Americanos) (Takooshian y Vidler, 1986); realiza mas de la mitad de todas las
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investigaciones a nivel mundial que se realizan en este campo; ademas que cuenta con los

mayor programas de especializacién y postgrado que cualquier otra nacion.

Sin embargo, en la parte de Norteamérica, la realidad es demoledora. Los mismos
Takooshian y Vidler en 1986 publicaron un estudio, que fue reeditado y actualizado en el
2003, sobre la penetracién educativa y social de la Psicologia Industrial-Organizacional en

las organizaciones en América Latina de los cuales sobresalen los siguientes datos:

- Las obras o articulos sobre la conducta Organizacional originarios de América
Latina son poco frecuente; ya que casi completamente se absorben conceptos
norteamericanos. Aunque hay unas cuantas docenas de libros traducidos al
espafiol de Psicologia Industrial-Organizacional, muchos de ellos, provenientes
del idioma inglés, presentan una diferencia de varios afios en relacion a la

publicacion original.

- Un “Journal”, es decir una revista especializada, de origen latinoamericano en
temas de Psicologia Organizacional es muy rara, solo se ha podido detectar
contados casos en Argentina, Cuba, Brasil y México; sin embargo todas las
publicaciones que han aparecido son a menudos irregulares y no permanecen

mucho tiempo.

- La ensefianza se remite a una veintena de institutos de educacion superior en
todo Latinoamérica, de hecho exceptuando a Paises como Brasil, México, Puerto
Rico, y recientemente Argentina, Chile y Colombia, en los demas paises de la

region es practicamente inexistente, entre otras cuestiones similares.

Como se puede observar el impacto actual de la Psicologia en el continente
americano se encuentra sumamente polarizado geogréaficamente, México, por ser la frontera
comun entre ambos blogues presenta un peculiar sincretismo, el cual se menciona a

continuacion.
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1.5.3. Situacion actual de la Psicologia Organizacional en México

La situacion de la Psicologia en México ha seguido un proceso diferente a otras
regiones del continente, ya que por su cercania con los Estados Unidos y los intereses que
tiene el intercambio comercial, originan que nuevos modelos y/o Investigadores compartan
sus experiencias en Mexico, en mayor medida comparado con otros paises. De la misma
manera, las posibilidades de que profesionales de la Psicologia se actualicen en Estados

Unidos son mayores que en resto de América Latina.

La Sociedad de de Psicologia Aplicada en su Congreso de 1997, describe que en
1980 se tenia conocimiento de la existencia de 54 escuelas de Psicologia en el pais. De este
universo, 41 se crearon durante la década de los 70, momento preciso en el que se masifico
la educacién superior. Por ejemplo, el conjunto de universidades del pais pasdé de una
poblacion de 171,951 alumnos en el afio de 1970 a 486,548 en el afio de 1978. Es decir un
incremento de 284% (2° Informe de Gobierno de José Ldpez Portillo, Anexo 1-1978). Este
crecimiento sostenido tanto en la matricula escolar como en la apertura de nuevos centros
de educacién superior, empieza a detenerse a partir del presente sexenio, en el que el
gobierno aplica una politica de control a la demanda de educacién superior.

Asi, segun datos de la ANUIES (Asociacién Nacional de Universidades e Institutos
de Educacién Superior) en el 2003 , de las 54 escuelas de Psicologia que hay en México, 6
son oficiales federales (UNAM, UAM, UPN); 13 son oficiales estatales (universidades
estatales); 14 son privadas incorporadas (8 de ellas a la UNAM, 5 a universidades estatales
y 1 a una universidad privada); 18 son privadas libres, es decir, escuelas que no estan
sujetas a ningun control oficial federal ni estatal respecto del tipo de formacion que ofrecen

a los alumnos.

Algo que también merece no perder de vista, es el crecimiento exponencial en la
matricula de la carrera. Velasco (1978) menciona que, por ejemplo en la UNAM, la carrera
de Psicologia pas6 de un onceavo lugar en 1971 a un sexto lugar en 1976 en relacién a las
carreras mas pobladas en esta institucion. En Febrero de este afio, la UNAM inicié la

carrera de Psicologia en linea, a través de la Facultad de Estudios Superiores (FES) Iztacala
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en la que se inscribieron 62 alumnos; con ello, se aprovecha el uso de la tecnologia en la
educacion y se da respuesta a la creciente demanda por estudiar esta carrera en el pais
(Contreras 2005). Varios especialistas (Grados, 2005; Mouret, 2005) mencionan que
durante las Ultimas dos décadas el Psic6logo ha sido identificado como una persona con una
preparacion “especial” que podia desde “leer la mente” hasta predecir el comportamiento

humano con tan solo observar a la persona.

Sin embargo, la realidad en el mercado laboral es muy diferente ya que la insercion
del Psicélogo Organizacional en México siga siendo muy escasa; solo el 5.1% de las
empresas legalmente establecidas emplean al Psiclogo como especialista y de estas,
unicamente el 75% realiza actividades que tienen que ver con su perfil profesional,
mientras que el 25% desempefia funciones tan heterogéneas como ventas, atencion a
clientes, procesos contables ¢ hasta captura y validacion de datos (Sociedad de Psicologia
Aplicada, 1997; ADOQUIN, 1999).

En un articulo realizado por Millan (2005), que fue publicado en la pagina web de la
ANUIES, se menciona que la Psicologia mexicana atraviesa por un periodo de crisis,

sintetizando tal afirmacion a traves de los siguientes puntos:

Desvinculacion historica de la Psicologia mexicana con respecto a las

necesidades sociales e histéricamente determinadas de nuestro pais.

e Predominio de intereses grupales de los docentes de la Psicologia, en la

determinacion de los objetivos profesionales, educativos y de investigacion.

o Desfasamiento e incoherencia de los curriculos de Psicologia, no solo en
relacion a las necesidades sociales, sino también en referencia al mercado de

trabajo.

o Pobreza en la investigacion teorica y tecnoldgica realizada en las instituciones

de Psicologia.
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e Mercado de trabajo deformado, saturado y en competencia con otros

profesionales afines.

« Bajo nivel académico en las instituciones de ensefianza e investigacion de la

Psicologia.

o Confusidn teorica y préactica en las escuelas y facultades de Psicologia. Ante la
ausencia de alternativas, varios Psic6logos han buscado salidas conciliatorias a
las crisis; unos recurriendo a las modas psicolégicas (o Paradigmas Psicolégicos
de Vanguardia); otros analizando desde una Optica los errores en las teorias
psicoldgicas; y la mayoria se dedica a la reproduccion de modelos eclécticos,
gue van desde la aplicacion de nuevas corrientes, hasta la fusion de nuevas

tendencias.

En lo referente a las investigaciones sobre la configuracion y comportamiento del
mercado de trabajo del Psicdlogo, y en particular de los Psicélogos Organizacionales son
realmente escasas. En un estudio realizado por Diaz- Guerrero en 1984, se menciona que el
65.1% de los 295 Psicdlogos consultados tienen de uno a tres afios de antigiedad en su
trabajo, lo que significa que son plazas son de reciente creacion. Los salarios que percibian
los Psicologos en cuestion, en general, eran bajos, pero por arriba del promedio de los
profesionistas de entonces. Aunque del total de Psicélogos censados el 69.3% declard que
el empleo con que contaban era su Unica fuente de ingresos; en tanto que el 30.7%
manifestd tener otras vias de ingreso, y que en su mayoria estaban constituidas por el
ejercicio privado. Uno de los posibles factores que contribuyen a la baja remuneracion de
Psicologos es que el 66.67% de ellos son pasantes y tan sélo el 33.33% de los mismos son
titulados. Finalmente, en referencia a la institucion donde cursaron sus estudios los 295
Psicologos encuestados, la distribucion fue la siguiente: el 81.72% en la Facultad de
Psicologia de la UNAM:; el 7.53% en la Universidad Iberoamericana; el 1.43% en la
Escuela Normal Superior; el 1.43% en el Instituto Universitario de Ciencias de la
Educacidn; el 1.08% en la FES-Iztacala de la UNAM; el 0.72% en la ENEP-Zaragoza de la
UNAM, y el 0.36% en la Universidad Anahuac.
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A partir del 1990, siguiendo la tendencia de los paises desarrollados, los Psicélogos
se encuentran unidos en grupos que representan mejor sus intereses profesionales o que son
afines a su concepciones teoricas; como por ejemplo la Sociedad Mexicana de Psicologia
(SMP), la Sociedad Mexicana de Psicologia Aplicada (AMPASI); la Sociedad de
Psicologia Aplicada, la Asociacion Mexicana en Direccion de Recursos Humanos

(AMEDIRH), por nombrar solo algunas.

Finalmente, se puede aventurar que en nuestro pais, es evidente una brecha entre los
requerimientos de las Organizaciones, y el tipo de formacion profesional que ofrecen los
curriculos de las escuelas y facultades de Psicologia. Sin embargo, como lo concluyen la
mayoria los investigadores en la materia (Millan, 2005; Mouret, 2005; Grados, 2005) la
disciplina en Psicologia, con todas sus limitantes y fortalezas, se esta convirtiendo
gradualmente en un renglén potencialmente estratégico para las aspiraciones productivas,
cientificas y tecnologica de nuestro pais, debido a las actividades y funcionen que formal o
informalmente realizan. De esta forma, por su importancia y alcance, se detallard la

intervencion del Psicélogo en las Organizaciones en el siguiente capitulo.
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CAPITULO 2:

AREAS DE INTERVENCION DEL PSICOLOGO EN LAS

ORGANIZACIONES

2.1. Lainclusion del Psicologo dentro de las Organizaciones

Indudablemente, en comparacion con otras disciplinas, la Psicologia Organizacional ha

extendido su campo de aplicacion con una incesante rapidez. Retomando los conceptos del

capitulo anterior, autores como Garcia (2002), Ramos (2003) y Grados y col. (2005)

deducen que la creciente presencia del Psicologo dentro de las Organizaciones se puede

explicar por la conjuncion de diferentes escenarios:

En el pasado, por ofrecer soluciones a las necesidades especificas que se
generaron en las coyunturas histérico-sociales, como por ejemplo, los métodos
de control laboral para incrementar la productividad a principios de siglo, la
eficacia en la seleccion de personal durante las guerras mundiales y la
automatizacion del aprendizaje en las Ultimas décadas para optimizar la

capacitacion, entre otros.

En el presente, por ser reconocido como un especialista dentro de las
Organizaciones en las que tiene un papel fundamental, ya sea en su génesis,
mantenimiento 6 expansion, administrando su principal diferenciador: el factor

humano; y

En el futuro, resolver los nuevos requerimientos de la Psicologia y de las
Organizaciones apoyado por su formacion académica, expansion profesional y
avances en la investigacion aplicada que indudablemente habra los proximos

afos.
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Asi, se puede deducir que la constante del Psicologo dentro de las Organizaciones fue,
es y sera su rapida capacidad de respuesta a los requerimientos que la sociedad le ha
presentado, por lo que en consecuencia el espectro de intervencién del Psicologo se esta
expandiendo continuamente como un intento por estar a la par de los cambios vertiginosos

que estan ocurriendo (Mouret, 2005).

Bajo este contexto, existe numerosa informacion que documenta los campos de
intervencion del Psicologo dentro las Organizaciones (Blum, 1985; Morris, 1994,
Chiavenato, 2000; Garcia, 2002; Grados, 2005), aunque estos datos presentan discrepancias
de acuerdo al autor, y época de su publicacion. No obstante, la mayoria coincide en que el
Psicélogo Organizacional, por su formacion y perfil, es el profesional idoneo para resolver
todas las situaciones del factor humano dentro de las organizaciones aduciendo entre otras,

las siguientes razones:

a) Tiene un perfil humanista que considera a las personas como el verdadero valor
diferenciador en las organizaciones.

b) Conlleva una formacion metodoldgica que le puede ayudar a resolver los problemas
existentes en una Organizacion de manera mas sistematica, y con criterios de
control que permiten valorar el impacto de la intervencion.

c) Tiene los conocimientos necesarios para utilizar determinadas herramientas y
seleccionar con mayor precision el talento dentro de las organizaciones que otros
profesionales afines (por ejemplo la pruebas psicométricas, manejo de la entrevista,
etc.).

d) Tiene las habilidades necesarias para detectar y desarrollar el talento de los
integrantes de una organizacion (por ejemplo talleres de capacitacion, dinamicas de
grupo, role-playing, etc.).

e) Por la variedad en sus actividades, desarrolla y fomenta la creatividad con mayor
celeridad que profesionales de otras disciplinas.

f) Exige un nivel més desarrollado con respecto a su asertividad para comunicar sus
ideas y valores entre los miembros de su organizacion, entre otras virtudes (Ramos
2003; Mouret, 2005).



57

De esta forma, dentro de las estructuras Organizacionales el Psicologo ha
encontrado un espacio para desarrollar y aplicar sus competencias profesionales, aunque
adaptado a una delimitacion especifica, definida como la Administracion de Recursos

Humanos.

2.2. El Psicdlogo Organizacional en la Administracion de los Recursos Humanos (ARH)

La organizacion, por su propia definicion, requiere de un proceso formal o informal
de administracion que le asegure su creacion, mantenimiento y expansion. Spector (2002)
delimita a dicha administracion como el proceso mediante el cual se cumplen eficazmente
los objetivos de un sistema Organizacional realizando las funciones de planeacion,
organizacion, evaluacion y control con y por medio de personas. Asi, en las grandes
organizaciones, existen profesionales especializados que realizan funciones que esa
administracion requiere, siendo diferente en el caso de las pequefias empresas, en las cuales
una o muy pocas personas realizan todas las actividades. Sin embargo, en ambos casos los
individuos son la pieza fundamental en los resultados, el real diferenciador ante la
competencia y un ejemplo de realizacion personal a la comunidad a la que pertenecen
(Grados y col., 2003).

Del vinculo entre la administracion y las personas surge la Administracion de
Recursos Humanos (ARH), que es responsable de coordinar la dimension humana dentro
de muchas organizaciones. Aungue la ARH es colocada dentro de las estructuras internas
por varios nombres (por ejemplo Capital Humano, Personal, Factor Humano, etc.) todas se
enfocan minimamente en las tareas que tiene relacion con lo que en los ultimos afios se le
ha denominado “talento humano”, se entiende por talento al conjunto de rasgos
caracteristicos que presenta o pueda presentar un individuo y que son necesarias para la
Organizacion en la que se encuentra inmerso (Mouret, 2005). Procesos como la atraccion
del talento, el mantenimiento de éste por medio de la capacitacion, la busqueda de un
desempefio a niveles mas altos, el cuidado de la salud en el trabajo y la gestion de
mecanismos para mantener su afiliacion productiva el mayor tiempo posible, son frecuentes

en las Organizaciones actuales, aunque con diferencias en su metodologia y estructura



58

(Gonzalez, 1997; De la iglesia, 2003), donde el Psicologo Organizacional tiene un intenso

campo de accion.

Por lo anterior, a continuacion se indicaran las areas mas referidas en donde el
Psicélogo Organizacional tiene presencia, enmarcadas esencialmente bajo el enfoque de la
ARH, pero también, ampliando las nuevas responsabilidades a las que esta siendo exigido
actualmente. Esta revision ayudara a reconocer su evolucion e importancia dentro de los
sistemas Organizacionales, y al mismo tiempo, identificar los requerimientos a los que se

enfrentan los actuales y futuros Psic6logos que desean especializarse en esta profesion.

2.2.1. El proceso de Atraccion de talento humano

Sin duda, junto con la capacitacion, las actividades enfocadas a la atraccion de
talento, son de los campos donde mas se identifica la presencia del Psicologo
Organizacional. Zamudio (1998) al igual que Spector (2002) consideran que dentro de las
organizaciones el ingreso de nuevos miembros es una de las partes mas importantes dentro
de ARH ya que los resultados de esta actividad influyen de manera inmediata en todo el

sistema, ya sea para su renovacion, enriquecimiento o reestructuracion del mismo.

Tradicionalmente, el proceso de la atraccion del talento humano se ha dividido en
dos grandes fases: el reclutamiento y la seleccidn; aunque recientemente se integrado un
tercer rubro que se refiere a la integracion del nuevo personal a la organizacion. Puesto que
cada fase presenta caracteristicas particulares, es util bosquejar cada una de ellas, tratando

de encajar en todo momento la participacion del Psicologo en tales actividades.

2.2.1.1. Reclutamiento

Dentro del espectro de conceptualizaciones que suelen aplicarse al reclutamiento,
existe una aceptacion generalizada entre la comunidad empresarial y los investigadores en
abordarlo como el conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos

potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacién
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(Chiavenato, 2000, pp.208). Esta actividad se convierte en el primer proceso estratégico de
la ARH ya que comienza con la bldsqueda esquematizada de individuos con determinadas
competencias, y su eficacia afecta la velocidad de respuesta para las siguientes fases en la
atraccion de talento, lo que influye no solo en la productividad, sino en las expectativas y

motivacion grupal.

El mismo Chiavenato (op. cit.) reconoce que el reclutamiento exige una planeacion
rigurosa la cual se centra en tres vertientes: las personas que la organizacion requiere, la
disposicion del recurso humano existente en el mercado y los mecanismos de reclutamiento
por aplicar. El papel del Psicdlogo en estos procesos recae en varios pasos: desde analizar
el puesto a cubrir mediante un perfil y/o descripcion de puesto, hasta determinar y publicar
la plaza solicitada mediante los medios que estén a su alcance, como periddicos, volantes,
sitios web, carteles, agencias de colocaciones, bolsas de trabajo, ferias de empleo,
universidades, recomendaciones internas, anuncios en sucursales, difusion en revistas

especializadas, revision de cartera interna, comunicados, etc.

En esencia, el reclutamiento tiene que ser entendido como un sistema de
informacién y de acciones mediante el cual la organizacion representada por el Psicologo
recluta a nuevos miembros o atrae a los ya existentes a ocupar un puesto en la organizacion
(Loran, 2001).

A manera de sintesis, varios especialistas que han escrito sobre el particular (Loran,
2001; Rodriguez, 2002; Werther y Davis, 2002) consideran que el reclutamiento puede

esquematizarse de manera general de la siguiente manera:
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Fig. 2.1. Flujograma basico de reclutamiento.

Asi, para ser considerado eficaz en los procesos de reclutamiento, el Psicologo
Organizacional debe de ofrecer resultados en el menor tiempo posible, lo que de manera

consecuente lo enviara a la siguiente fase denominada seleccion.

2.2.1.2. Seleccidn de talento humano

Una vez realizado el reclutamiento, el paso siguiente es identificar cuales candidatos
son los que mas se acercan al perfil establecido por la organizacion con el fin de lograr su
satisfactoria incorporacion a ésta. Quintero (2004) menciona que la seleccién de talento
humano, también conocida como “seleccién de personal” intenta elegir al candidato méas

idoneo para un cargo especifico, teniendo en cuenta su potencial y capacidad de adaptacion.

Para llevar a cabo tal encomienda las empresas realizan una serie de estrategias que
puede ser muy simples hasta muy sofisticadas, dependiendo en gran medida de la
complejidad de la organizacion y la preocupacion del factor humano como el principal
valor. No obstante, autores como Chiavenato (2000), Werther y Davis, (2002) y Quintero
(2004) coinciden fundamentalmente en una secuencia de varios pasos, los cuales se

diagraman a continuacion:
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Fig. 2.2. Flujograma bésico de seleccion.

Ademas debido a su importancia, son numerosos los trabajos que abordan el
proceso y la metodologia de la seleccion de personal desde diferentes perspectivas (Blum,
1985; Zamudio,1998 ; Loran, 2001; Rodriguez 2002, Arias, Heredia, 2004; Grados y col.,
2005). Sin embargo, en la Ultimas dos décadas estan tomando fuerza nuevas tendencias
como la priorizacion del conocimiento, sofisticacion en la entrevista, la seleccion por
competencias laborales y la automatizacion de la seleccion que exigen la actualizacion
permanente por parte de los Psic6logos Organizacionales (Gates, 2000; Quintero, 2004,
Mouret, 2005). Como ya se menciond, escapa al alcance de este trabajo realizar un analisis
profundo de esta y de cada una de las areas de intervencion del Psicdlogo Organizacional,
no obstante, se pueden recapitular de manera resumida las siguientes técnicas que menciona

Grados (2004) para el proceso de seleccion del talento humano:
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Entrevistas de Seleccion:
- Dirigidas (con formato preestablecido)
- No dirigidas (libre secuencia)

- Semidirigidas (solo los temas que se quieren identificar)

Pruebas de conocimientos o capacidad:
- Generales: de cultura general, idiomas, etc.

- Especificas: de conocimientos técnicos del puesto

Pruebas Psicométricas:

- De aptitudes: generales y especificas

- Expresivas: a traves de psicodiagnéstico

- Proyectivas: utilizando pruebas especificas como Rorsarch

- Inventarios: de motivacion, frustracion e intereses y

Técnicas de simulacién:
- Psicodrama

- Dramatizacion (role playing)

Estas técnicas pueden ser utilizadas por separado, en conjunto o de forma
escalonada en etapas secuenciales, con el propdsito de maximizar las posibilidades de
hacer una correcta eleccidn para integrar nuevo personal a la Organizacion; aungue €s
importante recordar que cada técnica, herramienta 0 innovacion representa un costo en
términos de tiempo y de recursos que en muchas ocasiones las organizaciones no estan en

posibilidades de invertir o dispuestas a hacerlo (Garcia, 2002).

En la seleccion del talento humano, se conjugan las acciones de comparacion,
confrontacion, eleccién, clasificacion y decision, que es sin duda, una de las tareas mas
complejas dentro de la ARH. Por sus competencias tedricamente adquiridas durante su
formacion, el Psic6logo Organizacional, es el requerido para realizar esta actividad; por lo

que la seleccidon es posiblemente el primer indicador en términos tangibles en los que se
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justifica la presencia de un Psicdlogo en las estructuras laborales; y es donde sus
resultados repercuten la organizacion: una persona seleccionada inadecuadamente, genera
de inmediato pérdidas en tiempo, recursos y esfuerzo a la organizacion y a todos los
integrantes que estan relacionados; por el contrario, el hecho de escoger a la persona
indicada en el puesto justo, provoca que la organizacion puede retroalimentarse y crecer

en sus procesos productivos y sociales.

Asi, es necesario que el Psicologo dentro de las organizaciones, independientemente
de realizar otras labores, mantenga un alto grado de efectividad, puesto que como la cobertura
de posiciones es un proceso que en la mayoria de los casos es dificil de anticipar y ejecutar, y

es identificado como el profesional mas preparado para realizar dicho funcion.

2.2.1.3. Integracién de talento humano

Una vez que el psicélogo efectué con éxito las fases de reclutamiento y seleccion, el
candidato escogido puede ser contratado, y consecuentemente integrado al nuevo sistema
Organizacional, en el cual voluntariamente decidié incorporarse. Rodriguez (2002) menciona
que esta etapa se inicia cuando se contrata a un nuevo empleado dentro de la Organizacion, a la
cual aquel tiene la mision de adaptarse lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, a
sus nuevos comparieros, a las nuevas obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, y
todos los mecanismos que lo conviertan en un elemento satisfecho y productivo. De forma

concreta, el proceso de integracion se esquematiza de la siguiente forma:

| Reclutamiento I

Seleccion

y

Integracién al puesto ~—®| Desarrollo del talento

Fig. 2.3. Flujograma basico de integracion

La organizacion promociona la adaptacion del comportamiento del individuo a sus

necesidades y objetivos imprimiéndoles sus valores y cultura que presumiblemente
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comparten cierta afinidad. El papel del Psiclogo Organizacional en esta fase busca
inculcar a los nuevos miembros los valores de la organizacion para que puedan hacerlos
suyos y hacer una sinergia con los demas miembros del equipo y del sistema
Organizacional mismo (Mouret, 2005).

La integracion al puesto, es desde esta perspectiva el inicio del aprendizaje dentro
de la Organizacion, y de manera coordinada el enlace con las demas areas en donde puede
intervenir el Psicologo Organizacional, como es la capacitacion, la evaluacion de su

desempefio y el mantenimiento de la salud, entre otros.

Finalmente, la atraccion del talento humano, a través del reclutamiento, seleccion e
integracion del personal es sin duda uno de los desafios més significativos que afrontan en
la actualidad las Organizaciones.

En la actualidad la tasa de desempleo que afecta a México desde hace varios afos,
como lo demuestran las estadisticas oficiales existe un déficit anual de un millén en la
creacion de empleos (INEGI, 2000) lo que ha producido una peculiar paradoja, ya que el
numero de aspirantes en puestos operativos 0 que ya no requieren una gran especializacion
ha aumentado en forma exponencial, lo que ocasiona que el Psicologo Organizacional a
su vez, este en constante busqueda de estrategias para el reclutamiento, pero de la misma
forma convencional, los tiempos para cubrir dicha vacante se han reducido dréasticamente,
dado lo compacto de las estructuras Organizacionales, lo que el Psicélogo Organizacional
tiene que aplicar eficazmente sus competencias laborales para seleccionar al mejor

candidato acorde al puesto en el menor tiempo posible.

2.2.2. Mantenimiento y desarrollo del talento humano

Una vez que los nuevos integrantes han sido reclutados, seleccionados y
contratados, necesitan confrontar los conocimientos necesarios para desempefiar sus labores
de manera eficiente, lo cual dentro de las Organizaciones se define recientemente como

mantenimiento y desarrollo del talento humano o mas comdnmente como Capacitacion.
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Aunque diversos especialistas se han ocupado en debatir acerca de las caracteristicas y
peculiaridades entorno a una definicidn; para fines de referencia conceptual es util la
aportada por Dessler (2000) citada en Diaz (2002) que identifica al desarrollo de talento
y/o la Capacitacion como “los métodos que se usan para proporcionar a los empleados

nuevos y actuales las habilidades que se requieren para desempefiar el trabajo” (pp. 249).

De manera clasica el desarrollo de talento se considera un proceso que contiene
fases en el tiempo que determinan la accion en un antes, durante y después. El siguiente
esquema, mencionado por Chiavenato (2000) y adaptado con las conceptualizaciones de
Mouret (2005) ilustra dicho proceso:
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ANTES DURANTE

(1) Andlisis de
necesidades de
Capacitacion y/o

(3) Disefio de la (4) Ejecuciéndel  _y,  (5) Evaluacion

—

Capacitacion y/o
Desarrollo del

entrenamiento

de los resultados

Talento L
D Desarrollo de « Aplicacién de la « Seguimiento.
| Talento programacion de
la capacitacion. « Verificacion o
L medicion.

A Al L, * A quién Y
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G  los ob_Jetlv_qs de la I.acsci)trLTg;:’;C::tud;

organizacion. . .
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s competencias Retroalimentacion
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desempefio.
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directa.

¢ (2) Determinar
los objetivos de la
capacitacion.

Retroalimentacion

Resultados insatisfactorios

Fig. 2.4. Flujograma bésico de desarrollo de talento
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Sin embargo, a pesar de innovaciones recientes y la sofisticacion en la forma de
proveer y evaluar el desarrollo del talento dentro de las Organizaciones, la metodologia en
si misma no ha sufrido cambios radicales tal como lo demuestran los trabajos de varios
autores concentrados en el tema (Arias y Heredia, 1999; Dessler, 2001, Spector, 2002); Si
bien ahora se realiza un énfasis mucho mayor a la etapa de la evaluacion (el “que se hace
con lo aprendido™) que a la programacion y ejecucion de la capacitacion como sucedia
anteriormente (Silva, 2002; Mouret, 2005). De esta forma, el proceso de desarrollo de

talento se puede observar en 5 etapas:

1) Diagnostico de las necesidades de Capacitacion:

Los instrumentos de la cual se vale tienen como propdsito investigar y detectar
cuales son los temas que precisan impartirse como capacitacion dentro de la Organizacion.
Dessler (2000) sugiere que en esta fase el Psicdlogo, ademas de alinearse a los objetivos,
evaluaciones de desempefio, informes y demas datos, debe desarrollar el sondeo y la
sensibilidad grupal para asegurarse que el programa es el adecuado y acorde lo que se

requiere.

2) Planteamiento de Objetivos

Una vez que se tiene definido las necesidades de capacitacion es necesario realizar
un analisis acerca los alcances y metas que se requieren. Puesto que la transmisién de
conocimientos nunca sera suficiente, en el sentido de que las personas pueden siempre
aprender mas para desarrollar mejor su trabajo, es necesario delimitar qué es lo que se
quiere lograr. La funcién del Psicologo Organizacional consiste en que él es la persona
responsable de plantear los objetivos dentro de un formato que generalmente se denomina
plan de capacitacion, el cual se presenta ante la direccién o quien funge como tal para su

aprobacién o modificaciones pertinentes.
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3) Disefio de la capacitacion

Una vez aceptado los objetivos principales de la capacitacion, el Psicologo

Organizacional se que hacerse cargo, la mayor parte de las veces, de la logistica que este

tipo de procesos conllevan a la negociacién con los instructores, el acondicionamiento de

lugares en donde se impartira la capacitacion y hasta el fotocopiado del material que servira

como apoyo durante dicho entrenamiento.

Bajo la optica de Morris (2004), Chiavenato (2000) y Dessler (2001) un programa

de desarrollo de talento debera, ademas de responder a las preguntas claves sobre el

proceso, prever los siguientes elementos:

o g > w D E

10.

Definicion clara del objetivo de la capacitacion

Division del trabajo por desarrollar, mddulos, paquetes o ciclos

Determinacion del contenido de la capacitacion

Eleccion de los métodos de capacitacion y de la tecnologia disponible

Definicion de los recursos necesarios para llevar a cabo la capacitacién

Definicion de la poblacion objetivo, es decir, el personal que va a ser capacitado,
considerando numero de personas, disponibilidad de tiempo, grado de habilidad,
conocimientos y actitudes, asi como las caracteristicas personales del
comportamiento.

Lugar donde se efectuara la capacitacion

Epoca o periodicidad de la capacitacion, considerando también el horario mas
oportuno o la ocasion mas propicia

Célculo de la relacion costo-beneficio del programa'y

Control y evaluacion de los resultados, considerando la verificacion de puntos
criticos que requieran ajustes o modificaciones en el programa apara mejorar su

eficiencia.

De esta manera, al realizar el disefio del desarrollo de talento, como resultado de la

deteccion de necesidades de capacitacion, es factible iniciar su ejecucion.
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4) Ejecucion del proceso
Si aun no se han cumplido las anteriores fases de manera éxitosa, el proceso seria

totalmente infructuoso o si no se imparte de la manera adecuada.

La ejecucion del entrenamiento plantea, ademéas de la aplicacion del programa
preestablecido, el buen acoplamiento entre el instructor y el capacitado. Por ello el
Psicdlogo Organizacional, como especialista en el comportamiento humano puede
identificar con mayor efectividad las variables que impiden o facilitan ese proceso de

comunicacion.

5) Evaluacion de la Capacitacion

Desde la perspectiva del Psicologo Organizacional, el proceso de capacitacién no
estara completo hasta que se evalué su efectividad. Spector (2002) menciona que los
criterios para evaluar la capacitacion se clasifican en 2 niveles: los criterios del nivel de la
capacitacion que se ocupan de lo que las personas son capaces de hacer al final de su
entrenamiento en el entorno de la capacitacion en si, mas que en su puesto, y los criterios
del nivel de desempefio que se relacionan con el ejercicio de las personas en su posicion,

evidenciando la transferencia de los conocimientos adquiridos.

Asimismo, existe coincidencia en que para lograr un buen seguimiento de la
capacitacion es necesario, que el Psicologo Organizacional como responsable de todo el

proceso, examine con detalle los siguientes resultados:

- Reaccion: Documentar las reacciones inmediatas de los educandos de la
capacitacion mediante la evaluacion de curso y/o entrevistas acerca de la calidad de

la instruccion recibida.

- Aprendizaje: Se refiere a la utilizacion de recursos para la retroalimentacion, asi
como pruebas previas y posteriores para medir lo aprendido durante el o los eventos

de capacitacion a los que fue sometido el empleado.
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- Comportamiento: Anotar todas los cambios en la conducta que se generaron a

través de la capacitacion programada y

- Resultados: Determinar el grado de mejoria en el desempefio laboral y evaluar el

mantenimiento necesario.

Finalmente, se puede concluir que al igual que otros procesos en la ARH, el
desarrollo de talento ha sufrido transformaciones importantes en los Ultimos afios. La
tendencia se ha focalizado en buscar la rentabilidad o demostracion tangible de los procesos
de capacitacion mediante los esquemas de retorno de inversion. Mouret (2005) estima que
el término capacitacion y desarrollo utilizado frecuentemente en las organizaciones, dentro
de poco tiempo cedera el paso a uno llamado “Aprendizaje y Desempefio”, donde los
resultados tangibles son los que tendran prioridad sobre todo el proceso de capacitacion.
Por ello, la labor del Psicélogo Organizacional debera ser la de realizar la labor que le fue
encomendada, pero al mismo tiempo, investigar y actualizarse sobre las nuevas
innovaciones en este y todos los campos donde interviene el ser humano en las

Organizaciones.

2.2.3. Evaluaciones de Desempefio y Retroalimentacion

Ademas de los procesos de atraccion y desarrollo del talento, un escenario en el cual
el Psicologo tiene una participacion importante es lo relacionado a las evaluaciones de
desempefio y de retroalimentacion. Se tiene la certeza que la comunicacion de las fortalezas
y areas de oportunidad es un factor critico para que lo seres humanos mejoren su
productividad; ademés de sentirse valorados dentro de la Organizacion a la que pertenecen
(Grados y col. 2005). Es casi imposible que dentro de las Organizaciones alguno de sus
miembros, ain con la ausencia de sistemas de evaluacion, no haya sido evaluado en su
desemperio, ya que se emiten juicios de manera inconsciente de tal o cual integrante, con

base a los resultados demostrados en la esfera donde se desarrolla.
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Contando con un sistema formal y sistematico de retroalimentacion, la
Organizacién puede identificar a los integrantes que cumplen o exceden lo esperado y a los
gue no lo hacen. Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccion
e integracion del personal. Incluso, las decisiones sobre promociones internas,
compensaciones y otras mas del area del departamento de personal dependen de la
informacidn sistematica y bien documentada disponible sobre el empleado (Dessler, 2001;
Ramos, 2003).

Las evaluaciones de desempefio consisten en el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen
a su cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio individual para
decidir las acciones que deben tomar (Writher y Davis; 2002).

Los alcances de una buena evaluacion de desempefio pueden ser de gran
importancia para una organizacion. Dentro de las empresas ademas de mejorar el
desempefio, muchas compafiias utilizan esta informacion para determinar las
compensaciones que otorgan (Grados y col. 2003). Un buen sistema de evaluacion puede
también identificar problemas en el sistema de informacion sobre recursos humanos. Las
personas que se desempefian de manera insuficiente pueden poner en evidencia procesos
equivocados de seleccidn, orientacion y capacitacion, o puede indicar que el disefio del

puesto o los desafios externos no han sido considerados en todas sus facetas.

Por norma general, el area encargada de la ARH, en donde participa el Psicélogo
Organizacional, desarrolla las evaluaciones del desempefio para los empleados de todos los
departamentos. Esta centralizacion obedece a la necesidad de dar uniformidad al

procedimiento.

Un valor agregado es, que a diferencia de otros procesos en la ARH, las

evaluaciones de desempefio poseen la caracteristica de llevar un seguimiento mas
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esquematizado cada vez que se realiza cada una de ella. Haciendo una breve recapitulacion

de diversos autores que han publicado sobre este tema (Writher y Davis; 2003; Grados y

col. 2003) las ventajas de esta actividad, entre otras son, las siguientes:

@]

Mejora el desempefio productivo del evaluado.

Ayuda a determinar quiénes obtienen aumentos.

Las promociones, transferencias y separaciones se basan en el desempefio

anterior o en el previsto.

El desempefio insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar, 0 un
potencial no aprovechado.

Un desempefio insuficiente puede indicar errores en la informacion sobre el
analisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto del
sistema de informacion del departamento de personal (imprecision de la

informacion).

En ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos como la familia,
salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las evaluaciones (desafios

externos), etc.

Asi, cuando se emplean a Psicologos Organizacionales para las evaluaciones, su

funcion esencial es la evaluacion del potencial del individuo y no solo su desempefio

anterior (Grados y col. 2003). Estas evaluaciones consisten en entrevistas con profundidad,

examenes psicoldgicos, conversaciones con los supervisores y una verificacion de otras

evaluaciones. El Psicologo prepara a continuacion una evaluacion de las caracteristicas

intelectuales, emocionales, de motivacion y otras mas, que pueden permitir la prediccion

del desempefio futuro. El trabajo de un Psicologo puede usarse sobre un aspecto especifico

0 puede ser una evaluacion global del potencial futuro. A partir de estas evaluaciones se
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pueden tomar decisiones de ubicacién y desarrollo, proporcionando informacion vital

respecto a la forma en que se administran los recursos humanos de una organizacion.

En las ultimas décadas ha tomado gran auge la evaluacion en base a competencias
laborales. Este sistema de evaluacion es un procedimiento mediante el cual se recogen
suficientes evidencias sobre el desempefio laboral del individuo, de conformidad con una
competencia laboral, establecida para una funcion especifica (Grados y col., 2005). La
evaluacion proporciona informacion del nivel en el cual se encuentra un individuo en
relacion con la competencia laboral; en ese sentido tiene una funcion diagndstica tanto para

el jefe como el trabajador.

2.2.4. Salud Ocupacional
En la sociedad actual el desarrollo de las organizaciones se encuentra influenciado por
las condiciones del entorno que exige, como se ha venido mencionando a largo de este
trabajo, numerosos factores que son dificilmente previsibles y cambiantes, como son: la
globalizacion de la economia, la demanda de los clientes, la innovacion y el cambio

tecnologico, y la naturaleza de la competencia.

Entender a las Organizaciones de hoy, hace indispensable disefiar programas de salud
laboral con un enfoque participativo, que permita no solo identificar los tradicionales
factores de riesgo presentes en el ambiente laboral que afectan la salud de los
trabajadores, sino también dirigir los esfuerzos que permitan el control y seguimiento de
nuevos fendmenos que se estan realizando como el estrés laboral, la fatiga psicoldgica y
el “burn-out”. Camarco (2000) muestra datos que ilustran como afectan en las

Organizaciones de hoy este tipo de eventos:

“La enfermedad ocupacional mas representativa en nuestros dias es el estrés
ocupacional. Estudios e investigaciones muestran que en los paises desarrollados
parece estar dandose un relativo estancamiento de la incidencia de riesgos laborales

tradicionales (accidentes de trabajo y enfermedades especificas 0 monocausales),
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mientras que asciende la prevalencia de enfermedades multicausales relacionadas con
el trabajo y en particular los sintomas asociados al estrés. El estrés del trabajo se ha
convertido en una de las principales causas de incapacidad laboral en Norteamérica y
Europa. En 1990 , el 13% del total de casos de incapacidad de trabajadores que
gestiond Northwestern Nacional Life, importante aseguradora estadounidense de
accidentes de trabajo, se debian a trastornos relacionados con estrés laboral
(Northwestern Nacional Life 1991).En un estudio realizado en 1985 por el Nacional
Counsil on compensation Insurance se comprobd que una sola causa de baja laboral,
la incapacidad psicolégica debida a estrés mental progresivo habia llegado a
representar el 11% del total de indemnizaciones por enfermedad profesional(Nacional
Counsil Compensation Insurance 1985). En un estudio de 1991 sobre los estados
miembros de la Unién Europea se lleg6 a la conclusion de que la proporcion de los
trabajadores que se quejan de problemas organizativos, que son especialmente
propicios para la aparicion del estrés, es superior a la proporcién de los que se quejan
de problemas fisicos” (pag. 6).

De esta forma, debe concebirse la existencia de enfermedades laborales; enfermedades
en cuanto producen incapacidad para realizar tareas, y laborales porque tienen su origen
0 derivan directamente de la accion o funcién que el trabajador desempefia en ese
ambito (Camarco, 2000). Es facil comprender como una persona ante una situacion de
este tipo se volvera a corto plazo inadaptada, improductiva e ineficiente, generando un
circulo vicioso donde consecuentemente bajaran los niveles de autoestima, llegando a la
depresién y la ansiedad lo que invariablemente afecta a la estructura Organizacional a la

(ue pertenece.

Segovia y Paz (1995; citado en Camarco, 2000) aseguran que el logro de la
competitividad como organizacion productiva o prestadora de servicios, pasa por entender
que junto a los procesos de calidad, debe ponerse especial énfasis en la atencion a los
recursos humanos y en sus condiciones de trabajo. Asi, la presencia de la Psicologia en esta
area se justifica debido a las contundentes evidencias que demuestran que los accidentes de
trabajo y enfermedades laborales tienen un elevado factor comportamental (Rueda, 1998);
por ello, la labor del Psicologo dentro las organizaciones es la de estudiar, crear y
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potencializar las acciones conductuales que en ella se suscitan con el propoésito de prevenir,

tratar o erradicar los accidentes de trabajo y las enfermedades laborales.

Finalmente, es importante subrayar que en los Gltimos afios, hay un reconocimiento
gradual y paulatino del papel que desarrolla el Psicélogo Organizacional en campo de la
Salud Ocupacional, y que se ha demostrado ser un elemento que puede aportar sus
competencias de manera efectiva a dos de las cotidianas exigencias Organizacionales como
son: mejorar la eficiencia de la organizacion y, al mismo tiempo, mantener la salud global

de las personas que la integran (Diaz, 2002).

2.2.5. Otras areas de intervencion del Psicologo

Ademas de las anteriores &reas de intervencion, el Psicdlogo Organizacional tiene
participacion en otros escenarios dentro de las organizaciones. La SIOP (Society for
industrial and Organizational Psychology) en un informe emitido en el 2003, menciona a

los siguientes rubros en el que el Psicélogo Organizacional ha tenido participacion:

- La Motivacién y desarrollo en sistemas de incentivos: Disefiando, llevando a
cabo, y evaluando la motivacion y los programas del premio como meta de

programas o planes del pago por el desempefio.

- El Desarrollo Organizacional: Analizando las estructuras Organizacionales y los
climas que se desarrollan, creando situaciones que busguen la mejora continua
combinado con la satisfaccion de personal interno y grupos de trabajo, facilitando

el cambio Organizacional.

- La calidad de Vida en el Trabajo: Identificando factores asociados con las
conductas dentro del trabajo y su entorno, lo que le lleva a disefiar y llevar a
desarrollar programas para reducir la tension de trabajo y fatiga, asi como difundir

estrategias que promueven la prevencion de accidentes, enfermedades, y lesiones,
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asi como canalizar el equilibrio de los miembros de la organizacion en sus esferas

personal / familia / trabajo.

- La Conducta del consumidor: Evaluando las preferencias del consumidor,
evaluando la satisfaccion del cliente con los productos y servicios, y las estrategias

de segmentacion del mercado y

- Proyectos relacionados con la Ergonomia: Perfeccionando desde el punto de
vista psicolégico la efectividad de la relacion persona-maquina, y lo relacionado a
las tecnologias que ayuden a crear o perfeccionar herramientas, equipos y escenarios

de trabajo mas adaptables a la fisonomia humana.

Es importante resaltar que este listado es solo ilustrativo y no limitativo, al existir
otras areas dentro de las Organizaciones en las que el Psicdlogo interviene, pero es
menester discriminar en cuales su formacion le permite realizarlas adecuadamente y en
cuales no puede actuar, por diversas circunstancias se ha visto imposibilitado a realizarlas.

Estas ultimas se mencionaran a continuacion.

2.2.6. Areas en las que interviene el Psic6logo no afines a su formacion

Como se pude apreciar, las areas en las que interviene le Psicélogo en una empresa son
sumamente variadas, como respuesta a las exigencias de las Organizaciones y a su
flexibilidad formativa que le permite adaptarse a los requerimientos que otros

profesionistas afines.

Precisamente por estos factores el Psicologo Organizacional se ha visto en la necesidad
de realizar actividades que no tienen ninguna relacion con su perfil, pero que las exigencias
laborales cada vez mas exigen del Psicologo al ampliar, las competencias entre las
disciplinas afines, la compactacion de la estructuras de personal, desconocimiento del

verdadero valor del Psicélogo, o una combinacién de todas ellas han provocado que los
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especialistas en Psicologia realicen labores distintas y distantes de su propio perfil (Garcia,
2002; Sociedad de Psicologia Aplicada, 2005).

Segln la Asociacion Mexicana en Direccion de Recursos Humanos (AMEDIRH) en
una encuesta realizada en el 2000 y 2001 sobre las profesiones que trabajan con el factor
humano en el Distrito Federal y Zona Metropolitana, los egresados en Psicologia ademas de
las areas de intervencion descritas anteriormente realizaban las siguientes funciones que
ellos mismos reconocian como ajenas a su perfil profesional (tomando este universo como
un 100%):

- Némina y Compensaciones (33%)
- Archivo (18%)

- Relaciones Publicas (14%)

- Captura de datos (12%)

- Atencidn a Clientes (10%)

- Administracion de ventas (7%)

-y otras actividades Administrativas especializadas (4%)

Esta multiplicidad de actividades pone en conflicto la imagen del Psicologo
Organizacional ya que estard obligado a desarrollar competencias para las que no fue
formado académicamente desperdiciando la inversion personal y social que en €l fue
invertido, ademas de aumentar las posibilidades de que su desempefio diste de ser
sobresaliente, afectando a la misma organizacién y a todos su miembros. Por ello, es
imprescindible detectar cuales son los parametros y las lineas de accion que se les exige
actualmente a los Psicologos, en especial a los interesados en el area laboral, una vez
concluida su preparacion académica con el objetivo de enfocar esfuerzos hacia esas

necesidades.
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2.3. Consideraciones finales sobre las areas de intervencion del Psicologo en las
Organizaciones

Asi, la importancia de la intervencion del Psicélogo dentro de las organizaciones,
mas alla las condiciones socioecondmicas de nuestro pais y de la propia idiosincrasia del
mexicano en el trabajo, es que, se convierte en un factor estratégico, critico y fundamental
para la subsistencia, mantenimiento y desarrollo de la Organizacion misma a la que ofrece
sus servicios. Por ello, en el siguiente capitulo se detallard mi experiencia laboral como
Psicologo dentro de una empresa llamada Actinver; con el fin de ilustrar y recapitular las
circunstancias y requerimientos a los que tuve que hacer frente después de terminar la
educacion universitaria a nivel licenciatura impartida por la FES lztacala, sirviendo
posteriormente como marco para analizar las coincidencias o discrepancias entre la teoria y

la practica que se realiza en las organizaciones mexicanas.
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CAPITULO 3:
LAS FUNCIONES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
EN UNA EMPRESA DE SERVICIOS FINANCIEROS

Indudablemente, el Psic6logo Organizacional es un profesionista que puede
implementar acciones efectivas con respecto al factor humano dentro de las Organizaciones
(Garcia, 2002; Grados 2004). Estos procesos, exigen poner en préctica, ademéas de las
competencias obtenidas durante su historia laboral, los conocimientos adquiridos durante su
formacion académica; situacion que cobra mayor relevancia al momento en que un recién

egresado comienza a integrarse a la esfera laboral de forma remunerada.

Bajo este marco, el presente autor, como egresado de la FES lztacala, ha tenido la
oportunidad de ejercer profesionalmente como Psicélogo Organizacional dentro del area de
Recursos Humanos en una empresa de Servicios Financieros denominada Actinver,
experiencia que ilustra ampliamente lo descrito en el parrafo anterior. Asi, en este capitulo
se abordaran las caracteristicas de dicha compafiia para dimensionarla adecuadamente, e
invariablemente, constatar la utilidad de la formacion universitaria y las competencias ahi

desarrolladas lo que se analizara en el cuarto capitulo.

3.1. Descripcion de la Organizacion

Actinver, S.A. de C.V. es un grupo de empresas mexicanas de capital privado
pertenecientes al Sector Financiero, que tienen como objetivo coman administrar el capital
financiero de las personas; ya sea con el que cuentan actualmente (como inversiones en

Fondos y/6 Casa de Bolsa) o el que tendran en un futuro (como los Fondos de Ahorro).

Estructuralmente se divide en 3 empresas, que representan los principales productos

que ofrece la Compaiiia:



79

- Actinver, Operadora de Sociedades de Inversion:

Se dedica a la promocidn y gestion de Fondos de inversion a través de una
Operadora independiente regulada por la CNBV (Comisién Nacional Bancaria y de
Valores). En términos muy resumidos, una Operadora de Sociedades de inversion es
una empresa que se dedica a captar y agrupar las aportaciones econdmicas de sus
clientes (denominados inversionistas) con el objetivo de invertir en diversos
instrumentos financieros, en las que un solo inversionista por si mismo no podria ser
capaz de participar (para mayor informacion al respecto se puede acceder a la

pagina web www.actinver.com.mx).

Actualmente, Actinver, en el rubro de Operadora de Sociedades de Inversion
cuenta con 15 distintos fondos para personas fisicas y morales, ademas de distribuir
24 fondos adicionales con otros intermediarios lideres y con los cuales tiene con una

alianza comercial (por ejemplo Bancos Scotiabnk, ING, Santander y NAFINSA).

- Actinver AFORE (Administradora de Fondos para el Retiro):

Es la encargada de la Administracion de los Fondos de Ahorro para el
Retiro. Este esquema consiste en que un trabajador, ya se de manera obligatoria
mediante las cuotas en su sueldo, o de forma voluntaria mediante aportaciones
voluntarias, vaya realizando aportaciones para que al termino de su vida laboral,

pueda contar con un patrimonio que le permita ser econémicamente solvente.

Desde sus inicios, Afore Actinver ha sobresalido por sus bajas comisiones y
sus atractivos rendimientos, estando desde entonces entre los 3 primeros lugares de
acuerdo a la calificacion emitida por la Comision Nacional del Sistema de Ahorro
para el Retiro (CONSAR) en el 2005, maxima autoridad gubernamental en este
producto, y resaltdndose en el mercado como una empresa experta en manejo de

ahorros patrimoniales.
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- Actinver Casa de Bolsa:

Es una compariia dedicada a invertir capital en acciones. Presenta muchas
similitudes con la operadora de Sociedades de inversion en el sentido de que se
invierten las aportaciones de los clientes, llamados inversionistas, solo que en esta
ocasion se privilegia las Bolsas de Valores (ya sea nacionales 0 internacionales) y

los montos de inversion, por lo general son mas elevados.

Actinver Casa de Bolsa es el producto mas reciente de Actinver, ya que
cuenta con solo 2 afios de operacién, sin embargo ha podido contar con una buena
cantidad de activos, que la posicionan como una de las casas de bolsa de mayor

potencia en el mercado mexicano.

La administracion del dinero en Actinver se hace profesionalmente porque
las decisiones no son tomadas por una sola persona, sino por un comité colegiado
formado por accionistas, directivos, asesores privados y representantes del sector
gobierno, que se retnen cada semana para deliberar la mejor estrategia de inversién

que se debera seguir para alcanzar sus objetivos planteados.

Para que el comité cuente con los elementos necesarios para realizar sus
decisiones, el departamento de analisis de Actinver recibe reportes informativos de
emisores, bancos, casas de bolsa y Gobierno Federal que sirven como base para la
realizacion de andlisis técnicos, economicos y fundamentales en general y
dependiendo del objetivo de inversién particular de cada fondo, modelos
matematicos que evallan distintas opciones de inversion. Una vez que se llega a un
consenso, se conforman las estrategias para alcanzar el objetivo de cada fondo,
posteriormente se levanta el acta respectiva y se le envia a la CNBV para su
conocimiento. De esta forma se obtiene utilidades muy representativas par todas las
partes involucradas, situacion que le ha permitido a la organizacion, mantenerse y

desarrollarse exitosamente.
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3.1.1. Organigrama general de la compafia y de Recursos Humanos
A continuacién se presenta el Organigrama General actual de la compafiia con el
objetivo de apreciar en que parte de la estructura Organizacional se encuentra el area de

Recursos Humanos.

Comité de
Inversionistas

|
Dir. Gendrales:

- Soc. de Inversion
- Casade Bolsa

- AFORE
Dir. Gral.
Adjunto Direccion X . . Dir. Gral. Adjunto
Mercado a de Dir. Gral. Ad]ynto Dir. Gral. Admon. y
Canitalec Asesoria Contraloria Adiunto Finanzas
I — d
6 Direccion i i6 . L.
Admon. de Mercgdo de Direccion de eccior de Dlre.C,CIOH de |l Direccién de
Riesgos Cabitales - Asesoria — Auditoriay —1 Gestiony Rec. Operaciones
Control Interno Materiales P
Direcciones Direccién de
Me’?a“ de — Regionales | | Direccion de = Recursos
Dinero Asesoria Juridico Humanos
Analisis y L Subdireccién
Estrateaia =1 Subdireccion de — Dlreccmn_ de =] Mercadotecniay
Tesoreria o
Control Interno Servicios (CAT)

Fig. 3.1. Organigrama General de la Compafiia

Bajo este esquema, el area de Recursos Humanos se fracciona en diversos expertos
los cuales tienen una labor muy diferenciada; con el propdsito de darle una mejor atencion

a los empleados y la consecucion de las metas Organizacionales.
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Director General
Adjunto de Administracion
y Finanzas

Director de
Recursos Humanos

Gerente
de Recursos Humanos

Jefe de ’\‘lJt’afe'de Ejecutivo 'IDEJecutlyo de
Seleccién y Admoén. ominas de Rec. Hum. restaciones
de Talento Humano Casa de Bolsa

AFORE *

Fig. 3.2. Ubicacion del autor del presente trabajo en el Organigrama de

Recursos Humanos Actinver (se encuentra resaltado por el *)

3.1.2. Historia de la empresa

Aunque los principales accionistas, desde 1983 ya operaban a través de productos
relacionados con el sector financiero, Actinver bajo el concepto de Operadora
Independiente de Sociedades de Inversion es autorizada por la Comision Nacional de
Valores, dependiente de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP) segun oficio
DGSI-94/1415-2984 el 15 de marzo de 1994, aunqgue inicié formalmente sus operaciones el

20 de diciembre del mismo afo.

A partir de 1995, se da un proceso de expansion muy grande. De 6 sucursales que
con se contaba, se llegd a la suma de 17 en solo 5 afios. De acuerdo al producto y las
caracteristicas del producto, fue reconocida por las autoridades financieras del pais como la
Operadora de Fondos de inversion con mayor crecimiento de 1995 al 2001 (Comisién
Nacional Bancaria y de Valores, 2003).

Después de algunos intentos con algunos productos financieros como seguros de
vida y ahorros a largo plazo para la educacion, en el 2002 Actinver gana la licitacion para
constituir una AFORE (Administradora de Fondos de Ahorro para el Retiro) sobresaliendo
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desde entonces como una de las mejores opciones a nivel nacional para administrar los

ahorros de los trabajadores para una pension digna.

Finalmente, en el 2004 por medio de una licitacion publica en la que compitio
contra grandes grupos financieros del pais, gana la autorizacion para adquirir la Casa de
Bolsa Bursamex, la cual se encontraba intervenida (es decir, administrada por el gobierno)
desde 1995. Este proceso generé una nueva fusion e integracion del personal, asi como la

apertura y consolidacion de nuevas sucursales.

3.1.3. Situacion actual y tendencias futuras

Actinver, al ser una empresa independiente -es decir que no forma parte de ningun
banco, aseguradora o grupo financiero-, tiene la ventaja de seleccionar valores libres de
cualquier influencia o conflicto de intereses que no correspondan con los objetivos de
inversion en el sistema financiero mexicano, lo que generalmente proporciona resultados

mas atractivos que la competencia.

Contrario a lo que sucede con la mayor parte de las empresas en México, Actinver,
con sus casi 200,000 clientes puede ser considerada como una empresa sélida y con un
desarrollo constante en su ramo. Actualmente es catalogada, por las autoridades financieras
gubernamentales y analistas en la materia, por su tamafio e ingresos, como la 3ra. empresa
independiente a nivel nacional en Fondos de Inversion, la nimero 6 en Casa de Bolsa y la
namero uno en el cobro de comisiones en lo referente a la AFORE; lo que la convierten en
el 8vo. Grupo Financiero en nuestro pais (Comision Nacional Bancaria y de Valores, 2004;
Asociacién Mexicana de Intermediarios Bursatiles, 2004; Comisién Nacional de Ahorro
para el Retiro, 2005).

En lo que respecta a su infraestructura actual, es revelador el hecho de que en el
2000 contaba con 74 empleados, mientras que al cierre de Agosto del 2005 ya se contaba
con una plantilla de 850 miembros de la organizacion dispersos en las 27 sucursales a nivel

nacional, incluyendo el Corporativo ubicado en el Distrito Federal. Se tiene planeado
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finalizar el 2006 con una Organizacion de 1000 empleados y llegar a 32 sucursales a nivel

nacional, asi como buscar una fusion con alguna empresa del mismo giro.

Como puede deducirse, las perspectivas de crecimiento son muy prometedoras, en
la I6gica de continuar con los resultados positivos en su tres principales productos, ademas
de ambiciosos planes a futuro como la adquisicion de un Banco y el traslado del
Corporativo a un inmueble gue dobla la capacidad del actual, posicionan a dicha empresa
como muy rentable, atacando un nicho de mercado muy especifico (medio / medio alto /
alto) y con una presencia, que aunque discreta en los medios de comunicacién masivos, es

muy referida en la alta esfera socioecondémica de nuestro pais.

3.1.4. Historia del area de Recursos Humanos

Bajo el continuo crecimiento de Actinver, se hizo necesario crear un area especifica
que atendiera los requerimientos administrativos y operativos del personal, motivado
ademas por la normatividad que exigen las Instituciones del Gobierno con las que la
empresa tiene relacion, como la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS), Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP), asi
como la Comision Nacional de Ahorro para el Retiro (CONSAR).

Hasta antes de Diciembre del 2003, el &rea que era identificada como “Recursos
Humanos” se concentraba sélo en el pago de la nGmina e impuestos (compensaciones), asi
como a la administracion de la documentaciéon del personal (expedientes, vacaciones,
incapacidades, etc.). Los Gerentes del area de Ventas eran quienes, en la medida de sus
posibilidades, reclutaban, capacitaban y evaluaban a los empleados; obviamente sin un
marco de referencia conceptual o de investigacion, homologacion de los procesos y
documentacién de los mismos. Por ello, a medida que crecia la empresa los resultados eran
cada vez mas dificiles de conseguir, existia duplicidad de procesos, una rotacién de hasta el
50% en puestos operativos y una marcada incertidumbre del personal sobre su evaluacion y

desarrollo dentro de la compaiiia.
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Por ello, con base a la recomendacion del Consejo de Administracion y de la
Contraloria Normativa, Actinver contratd los servicios de una Consultoria externa
especializada en Recursos Humanos, con el proposito de hacer un diagnostico y sugerir

acciones que redituaran en una mayor eficiencia y una mejor imagen en la Organizacion.

La primera accién que recomendd dicha Consultoria fue la contratacion y
asignacion de un especialista de tiempo completo que se encargara de los procesos que no
estaba llevando hasta ese momento Recursos Humanos, tales como la adquisicion de
talento (reclutamiento y seleccion) el desarrollo del mismo (capacitacion) y el desarrollo
Organizacional, s6lo por nombrar las méas urgentes y representativas. Esa situacion
determind que el Psicologo Organizacional (el autor del presente) fuera incluido dentro de
la compafiia; aunque por sus funciones y particulares caracteristicas, en un principio esa
posicion fue nombrada “Consultor” ya que su misién era la de incorporar en Actinver, los
procesos necesarios para que el factor humano fuera el elemento diferenciador mas
importante del negocio. Posteriormente en una fase donde ya existié una formalizacion de

los procesos fue denominado “Analista”.

Con la incorporacién de la AFORE y de la Casa de Bolsa en los ultimos afios se
hizo necesario incorporar nuevos miembros al area, lo cual especializ6 aun mas las
funciones de cada empleado de dicho Departamento. Finalmente, a partir del 2004 se creo
la Jefatura Administrativa de Recursos Humanos con funciones enfocadas a administrar y
desarrollar el talento de las personas que integran la organizacion. El autor de la presente

tesis es, desde la creacion del Departamento, uno de sus integrantes.

3.2. El area de Recursos Humanos y su entorno
Como se ha eshbozado, el area encargada del personal dentro de Actinver se llama
Recursos Humanos. Sus actividades mas relevantes podrian esquematizarse de la siguiente

manera:



Directores Generales

Ll Direccién de Administracion y Finanzas |

.

Administracion de Recursos Humanos |

Inicio Laboral®

Induccién y
Capacitacion®

Administracion de
Sueldos y Salarios®

1. Reclutamiento y
Seleccion

2. Certificacion de
Asesores Afore

3. Certificacion de
Asesores Casa de
Bolsa

4. Contratacion e

b integracion de

expediente

1. Induccién

2. Capacitacion

3. Desarrollo e
integracion

1. Pago de
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2. Comisiones
Asesores Afore

3. Comisiones
Asesores CB

Fig. 3.3. Principales funciones del area de Recursos Humanos en Actinver.
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Bajo estos lineamientos, de forma concreta se identifican tres Departamentos:

a) Nominas (Administracion de sueldos y Salarios)

Se encarga de calcular y pagar todas las compensaciones del personal que labora
para Actinver, como pueden ser sueldos, comisiones, bonos, gratificaciones, finiquitos
(compensacién a un empleado que causa baja), incrementos, etc. Asimismo, se dedica a la
actualizaciodn de la estructura Organizacional expresada a travées de la plantilla de personal

y de los organigramas.

b) Prestacionesy Estructura de Personal

El Departamento de Prestaciones y Compensaciones es el responsable de buscar,
administrar y proporcionar valores agregados a la empresa, mas alla de su sueldo y/o
retribucion monetaria. Maneja productos especificos como la asignacién de tarjetas de
nomina, vales de despensa, seguros de vida, gastos medicos mayores y de autos, caja de
ahorro y descuentos en diversos establecimientos con los que se tiene convenio. También es
la parte responsable de organizar los eventos socioculturales de la compafia como las

fiestas de fin de afio, convenciones anuales, reuniones especiales, etc.

c) Adquisicion y Desarrollo de Talento

Finalmente, existe un Departamento denominado Adquisicion y Desarrollo de
Talento, el cual es responsable de todos los procesos relacionados con la adquisicion,
mantenimiento y desarrollo de talento humano en la Organizacién. Asimismo, es la
instancia responsable de difundir en el area todos los cambios y/o nuevos servicios que
ofrecerd la Organizacion, y organizar junto con Prestaciones y Beneficios eventos de

integracion, motivacion y Desarrollo Organizacional.

Una peculiaridad importante de este Departamento, es que por los diferentes perfiles
de puesto, tramites ante autoridades gubernamentales y la carga administrativa que esto
conlleva, existen dos divisiones que realizan las mismas actividades relacionadas con este
campo, aunque que con productos diferentes: una encargada de atender los requerimientos

de la Operadora de Fondos y Casa de Bolsa, y otra responsable del producto de AFORE y
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la parte administrativa del Corporativo. En este Gltimo departamento, es donde el autor del
presente trabajo se incorpord primero como Consultor, después como Analista de Recursos
Humanos, y posteriormente (hasta la fecha) como Jefe Administrativo de Recursos

Humanos en dicha area.

Por todo lo anterior, es evidente que mas alla de la evolucion laboral que ha tenido
la empresa, existe un elemento clave para la Psicologia Organizacional que merece ser

estudiado a mayor detalle: la conceptualizacion del factor humano.

3.2.1. Concepcion del factor humano en Actinver

Aunque pudiera pensarse que estas concepciones provienen siempre de los altos
mandos de la estructura, se reconoce cada vez mas, que todos los miembros que la integran
construyen continuamente la percepcion que se tiene sobre ellos mismos como integrantes
y su valor dentro del sistema Organizacional (Rodriguez y Ramirez, 2004, Mouret, 2005).
Bajo este escenario, el identificar cuales son los enfoques que tiene cada empresa sobre el
factor humano permitird contar con un efectivo marco de referencia acerca del
comportamiento esperado dentro de ellas y, consecuentemente, las exigencias que se le

haran al area de Recursos Humanos en ese sentido.

De esta forma, y con base a un sondeo realizado a los empleados y personal
administrativos de Actinver sobre la “percepcion del Factor Humano™ a principios del 2004
y realizado por la Consultoria especializada “l Factor”, se identificaron los siguientes

supuestos:

= El factor humano es uno de los elementos mas importantes dentro de la
Organizacion: ya a que su produccién, esfuerzo y resultados, proporciona el
diferenciador y el valor agregado para su desarrollo y la disputa contra la

competencia.
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El factor humano se integra, renueva o expande de acuerdo a las necesidades
operativas, comerciales y estratégicas de la Organizacion: por lo que sus
integrantes deben contar con competencias de multihabilidades y de flexibilidad

para enfrentar las continuas circunstancias de cambio.

El factor humano necesita ser evaluado y monitoreado continuamente: debido a que
el giro de la empresa es la administraciéon de recursos financieros y muchos de los
empleados tienen atribuciones de realizar operaciones con esos recursos, con la

posibilidad de realizarlos de manera ilicita o equivocada.

El factor humano que desee ingresar a la Organizacion debera contar con un perfil
socioecondémico o sociocultural de medio a alto: Debido a que una parte importante
de la estrategia comercial se basa en la imagen ejecutiva que presenta Actinver

antes su clientes, los cuales buscan un trato preferencial.

El factor humano se compone de personas que en algin momento de estancia
laboral, puede ser indiferentes o tener insatisfaccion ante la Organizacion: por lo
que hay que establecer permanentemente estrategias para incrementar la motivacion
de sus miembros (evitando en la medida de lo posible los incentivos econdmicos), y
sancionar a los que puedan evidenciar o boicotear los procesos de integracion que la

empresa promulgue.

El factor humano no tiene un marcado interés en capacitarse ni entrenarse por si
mismo: Por lo que hay que proporcionarles de manera continua una preparacion de
las competencias necesarias para desarrollar con eficacia su puesto, pero en

paralelo, evaluar su retorno de inversion (ROI) a traves de su productividad.

El factor humano no ha podido desarrollar al maximo su creatividad para mejorar
los procesos operativos y productivos de la compafiia: Por lo que se tienen que
crear departamentos especificos o instrucciones de los Jefes inmediatos para que

identifiquen las areas de oportunidad y crecimiento de la compafiia.
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Como puede observarse, todos los postulados no son necesariamente acertados,
pero reflejan la percepcidn del sistema en el que se encuentran actualmente inmersos cada

uno de sus integrantes.

3.3. Actividades del Psicdlogo Organizacional en Actinver

Las actividades del Psicologo en Actinver se enmarcan en donde el factor
comportamental tiene una fuerte presencia. Vale la penar mencionar que todas las
actividades que se enlistaran a continuacion encajan dentro de las enunciaciones
mencionadas a partir del apartado 2.2.1 del capitulo 2 de la presente tesis, por lo que sélo se
hara una breve descripcion de las actividades que realiza el Psicdlogo Organizacional en

Actinver, con el fin de dimensionar y comprender mas especificamente dichas actividades.

a) Reclutamiento y Seleccion de personal (Adquisicion de talento).

El Reclutamiento en Actinver se concentra en la coordinacion de fuentes de
reclutamiento y el envio de candidatos a las Gerencias Regionales y/o Jefes que
requieren cubrir una posicion vacante. Ocasionalmente, el Psicdlogo también
selecciona personal, ya sea para el Corporativo o para la propia area de Recursos

Humanos.

b) Certificacion

Un proceso que es especifico dentro de la Organizaciones de este tipo es el
referente a la Certificacion del Personal de Ventas, la cual consiste en la obtencion
de un Registro proporcionado por autoridades financieras gubernamentales que
garantiza que el vendedor tiene todos los conocimientos necesarios para desempefiar
eficientemente su puesto. Este registro se obtiene una vez aplicado y aprobado un
examen exclusivo para cada producto financiero que el vendedor deseé ofrecer
(Asociacion Mexicana de Administradoras de Ahorro para el Retiro, 2004). El
Psicdlogo Organizacional perteneciente al area de Recursos Humanos, tiene la
responsabilidad de realizar toda la planeacion y coordinacion, que consiste en la

capacitacion especializada, la asesoria al personal sobre este proceso, entrevistas
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personalizadas de avance, la asignacion de fechas para examenes de certificacion,

asi como el control y seguimiento de dichas registros durante su vigencia.

¢) Induccion

La induccion representa la bienvenida formal a los nuevos ingresos a la
empresa. El Psicdlogo Organizacional, a nombre de Recursos Humanos tiene la
encomienda de adentrarlos gradualmente a la dindmica del sistema, a través de
cursos de capacitacion, talleres vivenciales y documentacion que aumenten la

identificacion y la lealtad con Actinver.

d) Desarrollo de Talento

El desarrollo de talento como funcion especifica es relativamente nueva en la
Organizacion, ya que antes unicamente se entrenaba al personal en su lugar de
trabajo mediante escritos 0 anuncios con los conceptos que debian de asimilar, pero
sin una metodologia clara en su aplicacion. Ante esto, desde sus inicios, el
Psicélogo Organizacional fue el especialista que desarrollo acciones especificas (las
cuales se muestran en cuadro 3.3. del punto 3.4), teniendo desde entonces
excelentes resultados. Algo importante de mencionar es que el indicador de
desempefio de este proceso, tiene que ser medida a través del Retorno de la
Inversién, mejor conocido como “ROI” por sus siglas en inglés (“Return on
Inversetion), por lo que ademéas de sus labores aplicadas, se tiene que realizar

reportes estadisticos que justifican que lo realizado por el Psicologo se efectivo.

e) Integracion Organizacional

Un factor que es importante para mantener el equilibrio dentro de la
estructura Organizacional son las actividades enfocadas a lograr el desarrollo y la
integracién del personal. Para cumplir este objetivo, el Psicélogo realiza variados
eventos a través del afio, en donde pueden abarcar desde las fiestas de cumpleafios,
hasta la publicacion del empleado del mes.
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f) Creacion de Organigramas, tabuladores y Descripciones de puesto.
Finalmente, al Psicdlogo Organizacional en Actinver, también se le ha
encomendado la tarea de actualizar los organigramas (esquemas que sintetizan las
estructuras jerarquicas de la organizacion), los tabuladores de sueldo (rangos de
percepciones econdémicas a los que un empleado de acuerdo a su puesto tiene
derecho) y la Descripciones de Puestos (documentos que esquematizan las

funciones de cada posicion).

Ocasionalmente, el Psicologo, siempre representado al &rea de Recursos Humanos,
realiza acciones coordinadas con el Comité de Direccion, Control Interno, Auditoria, y
cualquier otra area que requiera eventos donde haya un efecto significativo en el
comportamiento esperado del personal. Lamentablemente, existen otras areas donde
también se hace presente la presencia del Psicologo, pero en donde, su perfil y su

preparacion tienen poca o nula afinidad con la preparacion recibida.

3.3.1. Otras actividades de los Psicologos en Actinver

Al igual que la mayoria de las profesiones en México, el marcado desbalance
profesional entre la oferta y la demanda ha originado que el Psicélogo acepte posiciones
para las cuales no fue preparado pero que puede encajar con cierta facilidad (Sociedad de
Psicologia Aplicada, 1997). En Actinver, después de realizar un analisis estadistico por
medio de la curricula de todos los empleados, se pudieron identificar tres areas adicionales
a Recursos Humanos en donde los Psicélogos se encuentran presentes: Atencion a Clientes,
Ventas y Administracion. Como acotaciones al margen, sobresale que el 83% de los
Psicologos que laboran en la empresa no se han titulado o concluido sus estudios (de este

porcentaje, solo el 10% todavia se encuentra asistiendo a clases).

Asi, este andlisis muestra que la presencia del Psicélogo en Actinver es importante,
aungue solo 3 de los 38 empleados que cuentan con una formacién en esta disciplina estan
realizando funciones que tiene que ver con el perfil. El autor del presente trabajo, ha tenido

la oportunidad de ser una de las personas que ha podido no s6lo ejercer como Psicologo
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Organizacional, sino ser protagonista en la creacion y desarrollo de toda el area donde este

tipo de profesionales tiene participacion

3.4. Logros obtenidos durante el desempefio de mis responsabilidades

La experiencia obtenida en Actinver por el presente autor al desempefiarse como
Psicélogo Organizacional ha sido enriquecedora, ya que ademas de exigir la aplicacién de
diversas competencias que el puesto demanda, también requirié desarrollar nuevas

habilidades sociales para integrarse exitosamente a una Organizacion en constante cambio.

3.4.1. Desglose y esquematizacion de resultados
Con fines esquematicos, los resultados obtenidos pueden dividirse en tres etapas
vivénciales, las cuales se encuentran dentro un una linea continua a través del tiempo,

delineada a través del siguiente cronograma:



94

es 2
es 3
es 4
es 5
es 6
es 7
es 8
es 9
es 10
les 11
es 12
les 13
les 14
es 15
es 16
es 17
les 18
es 19

es 20

Fases Actividad / Proyecto
- Creacion de Actinver como Organizacion.
c
=0
3 § - Creacion del Departamento de Personal, que
2'c  [solo administraba nomina.
2 —— H o
e - Delimitacion de calendario de pagos y primeras

politicas sobre ingresos y bajas,

Participacion de la Consultori

especializada en Recurso

Humanos

- Auditoria y diagnostico por parte de Contraloria
Normativa sobre Rec, Humanos.

- Cotizacion y seleccion de la Consultoria
lespecializada para Recursos Humanos.

- Presentacion y arranque de las actividades de
la Consultoria.

- Aparicion de la figura del Psicolégo
Organizacional en Actinver.

de Recursos Humanos:

la.- Delimitacion del area de Recursos
Humanos:

1b,- Creacion de la estructura organizacional:

1c.- Propuesta para la adquisicion de talento.

1d.- Propuesta para la Capacitacion y el
desarrollo de talento.

le.- Propuesta de automatizacién del area de
Recursos Humanos y

1f.- Propuesta para Desarrollo Organizacional y
mejora continua

Aplicacién y Ajuste de las estrategias] Deteccion, Diagndstico y Planeacion del area

implementadas:

2a.- Difusion del area de Recursos Humanos en
la Organizacion.

2b.- Adquisicién de Talento bajo el esquema
propuesto.

2c.- Capacitacion y desarrollo de Talento bajo
el esquema propuesto.

2d.- Intento de automatizacion del area de
Recursos Humanos.

2e.- Desarrollo Organizacional y mejora
continua.

Institucionali-
zacion de Rec.

Hum.:

3a.- Desarrollo y publicacién de los todos los
procesos y proc. de Recursos Humanos.

3b.- Mantenimiento y crecimiento de Recursos
Humanos en Actinver.

Situacion actual:

- Mantenimiento y crecimiento de Recursos
Humanos en Actinver.

- Proceso de adquirir otra Organizacién con su
respectivia fusion.

- Mantenimiento y crecimiento de Recursos
Humanos en Actinver.

D Indica el inicio de la
organizacion.

I Indica el periodo en que

I Hace referencia a
participé el presente autor.

la situacién actual: Dic. 05’

Cuadro 3.1. Cronograma de Actividades relacionadas con el area de Recursos Humanos, y la inclusion del Psic6logo

Organizacional en este proceso.

El desglose de lo ocurrido en cada una de estas etapas se realiza a continuacion.
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Etapa 1: Deteccion, Diagnostico y Planeacion del area de Recursos Humanos:
Como se ha mencionado, el primer reto consistio en focalizar mediante, métodos
basados en la Psicologia Organizacional y de Administracion, las necesidades vy

requerimientos para la formalizacion del area de Recursos Humanos de Actinver.

Las actividades que se realizaron fueron:

a) Delimitacion del area de Recursos Humanos:

Aunque existia el area de Recursos Humanos en organigrama de la Compafiia, este
desempefiaba minimamente sus funciones. Su real delimitacibn comenz6 con reuniones
periddicas con el Director General, el Contralor Normativo y el responsable de la némina

con el proposito de identificar la mision, la vision y los objetivos de la compafiia.

En paralelo, se comenzo a desarrollar las politicas y los procedimientos basicos de
Recursos Humanos como Pago de ndmina, adquisicion y desarrollo de talento, y atencion al
personal interno tomando como fuentes la literatura sobre el tema y recabando informacion

de empresas similares en el sector.

Cuando se tuvo la informacién completa, se le anexo una justificacion del porqué la
existencia del area de Recursos Humanos, y todo el compendio de informacion se mostro

en una presentacion exclusiva para el Comité de Direccion.

b) Creacion de la estructura Organizacional:

Una vez aprobada la creacion de Recursos Humanos como area, se prosiguié con la
creacion del Organigrama, funciones y descripciones de puesto, utilizando para estas
ultimas la metodologia llamada hay, que por medio de determinados criterios es posible

determinar con cierto grado de precision una valoracion del puesto (Stevens, 2000).
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c¢) Propuesta para la adquisicion de talento

Durante el siguiente proyecto, en el cual el Psicélogo Organizacional fue
protagonista, se realiz6 un analisis y diagnostico del Proceso de Reclutamiento y Seleccién
de personal en la Organizacion por medio de las siguientes herramientas:

- Observacion participante en proceso de la adquisicion de talento.

- Cuestionario de conocimientos a los involucrados para determinar el nivel de
dominio sobre el proceso.

- Entrevistas profundas con los jefes inmediatos, quienes eran los que realizaban la
seleccion; y

- Una revision bibliografica actualizada acerca de las nuevas tendencias sobre la
adquisicion de talento dentro de las Organizaciones mexicanas, consultandose a
autores especialistas en el tema como Grados y col. (2005) y Mouret (2005).

Los hallazgos de manera general mostraron una falta de procedimientos y apego a
los avances sobre el comportamiento realizados sobre este tema. Al igual que en todos los
procesos, se realizd una presentacion para el Comité de Direccidn con su aprobacién para

realizar las modificaciones que se requirieran.

d) Propuesta para el desarrollo de talento

El desarrollo de talento era practicamente inexistente en la organizacién antes de la
aparicion de Recursos Humanos. Ocasionalmente, los Jefes Inmediatos fungian como
capacitadores, pero no contaban con la preparacion ni las competencias para poderles
transmitir de manera exitosa los conocimientos que la Organizacion demandaba. Por ello,
con base a la propuesta de la Consultoria “I Factor Humano”, el Comité de Direccion de
Actinver aprobd el siguiente modelo para el Desarrollo de Talento, aunque los empleados,

comenzaron a identificarla con el popular nombre de “Capacitacion”:
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PASO INICIAL PROCESO
Identificar . Programas de Mejora en
Necesidades S Canac. v — b competencias,
de . productividad y
S A d . L
Entranamientn \prendizaje satisfaccion interna del
individual personal

Evaluacion de
Resultados -«

Cuadro 3.2. Flujograma sobre el proceso de Desarrollo de Talento en Actinver.

También se empezaron a habilitar manuales de Capacitacion y la planeacion del
curso de induccion. Finalmente, se presentd un esquema de Deteccion de Necesidades de

Capacitacion, que se aplico al final del afio 2004.

e) Propuesta de Automatizacion del area de Recursos Humanos

Por la cantidad de procedimientos y actividades operativas que estaban comenzado
a gestarse en el area de Recursos Humanos, se hizo la sugerencia de automatizar, mediante
un programa especializado, las principales actividades del area, ademas de que dicho
programa cumpliera el proposito de soportar el crecimiento acelerado que desde entonces

se vislumbraba.

Para ello, se entregaron y se presentaron 3 propuestas de empresas
dedicadas a la fabricacién de programas de computacion, con el objetivo de
que presentaran propuestas para automatizar el area. Los criterios para

seleccionar el producto eran concretamente cuatro:

« Que tuviera un costo total acorde al presupuesto del area de Recursos Humanos.
« Que integrara de manera uniforme y funcional todas las actividades operativas del
area de Recursos Humanos descritas en el punto 3.3 de este capitulo.
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« Que fuera de lo mas actual en el mercado, pero que al mismo tiempo proporcionara
opciones de crecimiento y actualizacion en las caracteristicas del programa sin
aumentar significativamente el costo; y

« Que su plataforma tecnoldgica fuera compatible con la de Actinver.

Como puede observarse, este proceso al ser asignado a un Psicélogo como lider del
proyecto puso en evidencia varias areas de oportunidad que son detalladas en la descripcion
de la etapa 2, que consistio en la implementacion, desarrollo y ajuste de estas

proposiciones.

f) Propuesta para Desarrollo Organizacional y mejora continua

Finalmente, se detectd que, al no tener un area que manejara dichos conceptos, el
Desarrollo Organizacional y la mejora continua estaban practicamente olvidados en
Actinver. De esta forma, en esta primera etapa se sugiri0 realizar estrategias de
comunicacion y de conformacion de equipos de trabajo, adicionales a las actividades

cotidianas, para incrementar la comunicacion y la mejora continua de toda la empresa.

Como se ha mencionado a lo largo de estos incisos, todas las propuestas fueron
presentadas al comité de Direccion quien finalmente con cambios menores aprobd la
implementacién de cada una de ellas; con lo que automaticamente comenz6 una segunda
etapa que podria denominarse aplicacion y ajuste de las estrategias propuestas, que

consistieron en lo siguiente:

Etapa 2: Aplicacion y ajuste de las estrategias propuestas:
En esta etapa se llevo a la practica todas las recomendaciones tedricas previamente

formuladas, llevando controles de medicion de avance en cada una de ellas.

Vale la pena comentar que, como en casi todos los proyectos en los que se trabaja
con individuos, los planes sufrieron modificaciones, adecuaciones; algunos

reprogramaciones o inclusive cancelaciones. No obstante, el resultado final fue bastante
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satisfactorio para este autor, los demas empleados que laboran en el area, y para Actinver

en su conjunto.

a) Difusidn del area de Recursos Humanos en la Organizacién.

Debido al desconocimiento de la mayoria de los empleados sobre la ampliacion de
funciones del area de Recursos Humanos, fue necesario hacer una breve campafia de
difusion y comunicacion interna. Esta consisti6 concretamente en el envio de correos
electronicos masivos informandole a la Organizacion su reconformacién de dicha area con
el fin de ofrecerse un mejor servicio interno; también se difundio en los tableros de avisos
en cada una de la Sucursales y fue uno de los anuncios estelares en la 2da. Convencion

Nacional de Ventas que se realizo en Febrero del 2004.

b) Adquisicion de Talento bajo el esquema propuesto.
El diagnostico inicial evidencio una brecha entre como realizaban el proceso de
adquisicion de talento y como deberia ser considerado para que fuera efectivo. En

consecuencia, las acciones que se realizaron fueron las siguientes:

1) La adquisicion de talento utilizando el modelo en competencias laborales (las cuales son
definidas en el apartado 1.4.6. del capitulo 1 de esta obra) debido a que puede considerarse

como un Paradigma Psicologico de Vanguardia que se acoplaba a las necesidades de Actinver.

2) Creacion de un manual de procesos, asi como las politicas y procedimientos de la
adquisicion de talento que definid operativamente y por primera vez, los criterios para

reclutar, seleccionar y contratar nuevo personal.

3) Medicion de tiempos para procesos de adquisicion de talento determinandose los

siguientes rangos:

- Personal operativo: maximo 2 semanas
- Personal ejecutivo: maximo 3 semanas

- Personal Gerencial: Abierto.
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4) Intento de implementacion de pruebas psicométricas, disefiando y utilizando una bateria
de pruebas psicométricas para cada una de las 5 categorias de puesto de la organizacion, las
cuales son Auxiliares, Analistas, Vendedores, Gerentes y Directores. De esta forma se

integraron las siguientes baterias:

AUXILIARES: ANALISTAS: VENDEDORES:
- Beta lI-R - Beta lI-R -1.P.V.
- Machover - Cleaver - Cleaver
- Machover - Terman
GERENTES: DIRECTORES:
- Lifo - LIFO
- M.A.P. - M.AP.
- Moss - Assesment Center
- Machover - Machover

Fig. 3.3. Relacion de pruebas psicométricas aplicadas a cada categoria de puesto en Actinver.

Sin embargo, como dichas pruebas eran aplicadas e interpretadas
manualmente, el proceso de seleccion se alargaba mas de lo esperado; aunque se
cotizaron diferentes programas automatizados, ninguno pudo comprarse debido a su
costo, el cual no estaba contemplado. Gradualmente se fueron omitiendo estas
evaluaciones para los nuevos ingresos, y actualmente sélo se realizan a peticion del

area solicitante.

5) Difusién de un Plan de Carrera interno como primera opcion para cubrir vacantes,
aplicandosele todas las entrevistas y examenes de conocimientos que se requieren para el

puesto que se quiere cubrir; y

6) Homologacion y calibracion de criterios en entrevista por parte del area solicitante
mediante la capacitacién de Conceptos a evaluar durante el proceso de entrevista de
adquisicién de talento.
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La capacitacion, conocida ahora como Desarrollo de Talento fue propuesto

impartida a través de los siguientes ejes:

® De certificacion:
Cursos requeridos
por Organismos y
disposiciones legales
(ejemplo CNVB,
CONSAR, éticay
conducta, etc.)

Como no

® Induccién ala empresa/ puesto:
Imparticion del curso de induccion a todo
el personal de nuevo ingreso.

DEL TALENTO
HUMANO
ACTINVER

® De mantenimiento:

Imparticion de  evaluaciones
cursos para reforzar y mantener los
conocimientos en la operacién diaria.

Cuadro 3.4. Modelo del Desarrollo de Talento en Actinver.

existian antecedentes formales del

entrenamiento dentro de

® Funcionales:
Cursos operativos y
técnicos para realizar

- las actividades del

puesto (ejemplo.
Excel, Correo
Electrénico, etc.)

la

Organizacién, el autor del presente trabajo, como Psicélogo Organizacional fue el primer

instructor interno habilitado para realizar tales funciones. Los logros obtenidos en este

campo han sido positivos, debido a que se formaliz6 el desarrollo de talento y la

participacion de los integrantes de la Organizacion.

d) Intento de automatizacion del area de Recursos Humanos.

Posiblemente el rubro donde se obtuvieron resultados menos satisfactorios fueron

los relacionados con la automatizacion del area de Recursos Humanos. Siendo el autor del

presente trabajo, en funciones de Psicologo Organizacional el asignado liderar este

proyecto, después de cuatro meses el proyecto decidid cancelarse. Las principales causas

que originaron esta decision fueron las siguientes:
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- Los costos sobrepasaban por mucho, lo autorizado inicialmente para el area.

- Se desconocian conceptos informéaticos (HTML, Servidor ISS, ancho de banda,

etc.) que retrasaban la decision o que sugerian actuar con cautela.

- El &rea de Sistemas de Actinver decidio suspender el proyecto hasta que se tuviera

al proveedor debido a sus cargas de trabajo.

- Se hicieron pruebas piloto con una nueva empresa desarrolladora de software que
ofrecia un buen producto a un precio accesible. Después de tres meses decidio
abandonar su desarrollo, mencionando a que no era sustentable en los estandares

requeridos por Actinver en relacion a tiempos, infraestructura y precio.

A pesar de todo, esta experiencia fue enriquecedora en la medida que evidencié un
area de oportunidad referente al conocimiento y manejo de tecnologia por parte los
Psicélogos, situacion que aunque no sea parte del temario durante la licenciatura, si tiene un

valor preponderante en la practica diaria en las Organizaciones.

e) Realizacion de actividades para Desarrollo Organizacional y mejora continua.

En lo referente a las actividades para el desarrollo Organizacional y mejora continua
se realizaron varios eventos, en los que el Psicdlogo Organizacional, siempre representando
a Recursos Humanos, tuvo un papel decisivo ya que fue el encargado de disefiar los grupos

y coordinar sus reuniones.

Entre lo més destacable se encuentran la conformacion de 4 equipos de alto

desempefio con objetivos definidos:

« Grupo Alfa: Relativo a incrementar la Productividad.
« Grupo Beta: Relativo a proponer innovaciones en lo productos.
« Grupo Delta: Relativo a mejorar la integracion del personal y
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« Grupo Omega: Relativo a sugerir mejoras en las politicas y procedimientos
Estos equipos se continuaron reuniendo periodicamente para analizar las diferentes
situaciones en las que estaban convocados Yy, en consecuencia, proponer acciones de mejora
hasta Febrero del 2004, donde se creé un Departamento Ilamado Control Interno y Procesos

que absorbié dichas actividades.

Por otra parte se implementé un buzén fisico y electronico para sugerencias,
reconocimientos y/o comentarios a los miembros que conforman la Organizacion; asi como
la creacion de determinados eventos de integracion y motivacion como la fiesta de fin de

afio, aniversario de Actinver y el cumplimento de las metas corporativas.

Etapa 3: Institucionalizacion del area de Recursos Humanos:

Asi, durante los dltimos afios los intentos del area de Recursos Humanos se han
enfocado a su consolidacibn como éarea. Se ha logrado delimitar con éxito las
especializaciones como pueden ser ndminas, beneficios, adquisicion y desarrollo de talento
y reclutamiento, seleccién, capacitacion y, hasta actividades administrativas como la

gestion de expedientes.

Asimismo, mediante participaciones en foros, debates y reuniones internas con los
responsables de cada area se hizo conciencia de que los empleados y su desempefio

conductual son el real diferenciador en el mercado.

Asimismo, se abordaron nuevos proyectos de mejora bajo un esquema de
investigacion, es decir, basados en una disciplina metodoldgica que permitié contar con una

mejor toma de decisiones mostrada a través de reportes especificos como los siguientes:

a) Indice de rotacion de los empleados
b) Porcentaje de ausentismo en examenes de Certificacion
c) Porcentaje de aprobados en exdmenes de Certificacion

d) Plantillas de personal por Gerencia



104

e) Indicadores de ROI (Retorno sobre Inversidn) en cursos de desarrollo de talentos.
f) Estadistica de horas/hombre impartidas durante los cursos.

g) Presentaciones pormenorizadas de grupos de mejora continua, entre otros.

a) Desarrollo y publicacion de los todos los procesos y procedimientos de Recursos
Humanos.

Un paso importante después de realizar todas las acciones que dieron cauce y
mantenimiento al area de Recurso Humanos fue la necesidad de dejar constancia escrita de
lo realizado, actividad en la que el autor del presente trabajo participd, al igual que todos
los integrantes del area. El resultado final es un documento llamado “Manual de Procesos”,
donde se mencionan cada una de las actividades del area y su importancia dentro de la

Compafiia.

b) Mantenimiento y crecimiento de Recursos Humanos en Actinver.

Se ha podido conseguir que el sistema Organizacional identifique al area de
Recursos Humanos como la responsable de los procesos de adquisicion, mantenimiento,
gestién, desarrollo y evaluacion del factor humano; demostrado por el hecho de que
actualmente ningln curso de capacitacion, vacante de personal, renuncia, movimiento de
puesto, ausencias o cualquier otra incidencia relacionada con los miembros de la compafiia

pasa desapercibida por esta area.

Finalmente, se puede agregar que esta expansion sin duda ademés de mejorar
enormemente las competencias laborales del presente autor, también ha coadyuvado a la
revision documental de especialistas sobre este proyecto, contrastar el funcionamiento de
diferentes Psicologos en otras Organizaciones y, confirmar las similitudes vivénciales sobre

la vinculacion entre lo aprendido académicamente y lo practicado en las Organizaciones.

Sin embargo, es importante soslayar que dicha formacién universitaria-empresarial,

sobre todo en el ambito psicoldgico, debe de llevar una congruencia, enfocada a todo
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momento al ambito laboral, al que podra pertenecer en futuro proximo. Asi, con base a esta
experiencia como Psicélogo Organizacional, asi como los conocimientos adquiridos
durante mi licenciatura en la FES lztacala, he podido identificar aspectos positivos que
merecen ser mantenidos y reforzados, pero también es necesario hacer patente grandes
areas de oportunidad que valen la pena ser mencionadas para evitar que se sigan repitiendo.
Precisamente esta confrontacion entre lo tedrico y lo practico sera el contenido del altimo
capitulo de esta tesis, en el cual no solo se abordara las conclusiones de manera anecdética
sino que sugerird acciones concretas que pudieran ser valoradas por la comunidad de
futuros Psicélogos de la FES Iztacala, en especial los que se interesen de sobremanera en

el comportamiento humano en las Organizaciones.
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CAPITULO 4:
RELACION DE LOS ELEMENTOS ADQUIRIDOS EN LA
FES IZTACALA Y LA PRACTICA LABORAL

Como se ha mencionado en el capitulo anterior, el exponer las actividades del autor
del presente escrito como Psicologo en Actinver, tuvo como principal finalidad recopilar
los elementos aprendidos durante la carrera en la FES lztacala y reflexionar sobre su
aplicacion, dentro de un contexto laboral especifico. Asi, para contextualizar mejor este
ejercicio, en este capitulo se enumeran las exigencias que se le hacen al Psicélogo una vez
que se encuentra inmerso desarrollando sus funciones en el &mbito laboral; posteriormente,
se propone un modelo de analisis comparativo entre la formacién universitaria y el ejercicio
profesional aplicado con la intencion de aportar al quehacer de los actuales y futuros

Psicélogos Organizacionales que egresan de nuestra magnanima casa de estudios.

4.1. Demandas y requisitos en las Organizaciones que debe cumplir el Psicélogo

Por su propia dinamica, las organizaciones presentan particularidades significativas
en cuanto a las demandas sociales, productivas y econémicas, asi como a su composicion,
estructura y objetivos estratégicos. No obstante, todas ellas comparten necesidades
comunes en lo referente al ejercicio profesional del Psicologo, debido a que existe certeza
de que la administracion de los recursos humanos es critica para la sobrevivencia y

expansion de la organizacion (Chiavenato, 2000; Werther y Davis, 2002).

Bajo esta logica, de acuerdo a los trabajos de Gonzalez (1997), Ramos (2003), entre
otros, y la experiencia del presente autor, se han detectado las siguientes demandas que las

organizaciones le solicitan al Psicélogo:
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- Administrar el talento humano:

El principal desafio dentro que enfrenta los licenciados en Psicologia dentro de las
organizaciones es la correcta administracion del factor humano, la cual debe ser eficaz en
todos los procesos que la involucran, desde su adquisicion (reclutamiento), mantenimiento

y desarrollo (capacitacion), hasta su desvinculacion (despidos y liquidaciones).

- Demostrar responsabilidad:

La responsabilidad en este contexto se relaciona con el compromiso integro de las
tareas encomendadas. Si el Psicdlogo se encuentra enfocado y comprometido con sus
actividades, podréa influir en los demas integrantes de la organizacion, logrando resultados

mas alla de lo necesariamente requeridos.

- Aprender rapidamente para replicar el conocimiento:

El Psicélogo tiene la encomienda de cumplir con la asimilacion de los nuevos
conceptos en un menor tiempo en comparacion con el promedio de los deméas empleados de
la organizacion, ya que serd el encargado de difundir los nuevos conocimientos a otros

empleados de la misma organizacion.

- Optimizar recursos:

Al igual que a los demas miembros, se le pide tener una perspectiva de ahorro
permanente con el proposito de elevar la permanencia y crecimiento de la organizacion,
Gates (2000) resume esta demanda de la siguiente manera: “hacer cada vez mas con

menos”.

- Ser flexible al cambio:

Es la capacidad de modificar la propia conducta para alcanzar los objetivos cuando
surgen nuevos datos o cambios en el medio o dificultades. En el caso del Psicologo, la
organizacion también exige versatilidad para adaptarse a distintos contextos, situaciones,

medios y personas en forma rapida y adecuada.
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- Solucionar problemas:

Es entendida como la capacidad para identificar activamente criticas y diagnosticar
oportunidades, para proponer alternativas de solucion, Para ello, el Psicélogo tendra que
identificar las contingencias y posibles oportunidades relacionadas con el factor humano

que le permita detectar causas y soluciones.

- Comprometerse y practicar la lealtad:

Al Psicélogo se le concibe como el profesional que conoce y domina una serie de
acciones planeadas y ejecutadas para aumentar la responsabilidad y permanencia de los
empleados en la organizacion, con una actitud de satisfaccion interna que pueda servir de
ejemplo a los demas miembros de la estructura Organizacional. Estas acciones van desde el
simple asesoramiento a los empleados clave, en el caso de alguna inquietud, hasta
realizacion de actividades de desarrollo Organizacional a todos los integrantes de la

empresa.

- Tener apego a normas:

Es entendida como la capacidad para aplicar las normas juridicas y administrativas
vigentes, por ejemplo la Ley Federal del Trabajo, Ley del Seguro Social, etc. asi como los
lineamientos y politicas que se establezcan, entendiendo la importancia de su cumplimiento
interno (manual de ética, reglamento interior de trabajo, etc.). Aunque éste no es un
componente para el que fue formado, el Psicdlogo trata con esta demanda de forma
habitual.

- Evaluar, redisefiar o mantener el clima laboral en la organizacion:

Se requiere que realice las acciones necesarias para mantener el equilibrio en el
conjunto de fendmenos psicoldgicos grupales (motivacion, trabajo en equipo, liderazgo,
etc.) que ocurren entre los integrantes de una estructura Organizacional, que guardan

relacion con las esferas afectivas, cognitivas y productivas de cada persona.



109

- Practicar la tolerancia:

Es la capacidad para respetar opiniones y practicas diferentes a las suyas. Actla con
eficacia bajo presion de tiempo, hace frente a desacuerdos entre empleados, a la oposicion,
diversidad, responde y trabaja con un alto desempefio en situaciones de alta exigencia.

- Mostrar integridad:

Se entiende como la capacidad para actuar con base en las normas éticas, sociales y
los principios de la organizacion, conoce sus fortalezas y debilidades, asumiendo la
responsabilidad de los propios errores.

- Monitorear las relaciones laborales:

Finalmente, el Psicologo dentro de las organizaciones, usualmente como integrante
del area que administra y conoce los recursos humanos, se le solicita supervisar que las
relaciones laborales marchen adecuadamente, para que en el caso contrario se actde con la

velocidad y eficacia que se requiere.

Con respecto a estas demandas, es justo reconocer que la formacién educativa no es
el unico elemento que se necesita para cumplir tales expectativas; sobre todo como afirma
Silva (2002) en el sentido que la formacion académica de nuestra Facultad es
predominantemente de tipo conceptual y en menor medida avocada a la resolucion de
problemas profesionales. Por ello, la formacién educativa tiene el trascendente desafio de
sentar las bases para el desarrollo de competencias efectivas en el ambito profesional
aplicado. Asi, es ineludible hacer una revision acerca de las caracteristicas de la formacion
del Psicologo en la FES lztacala, ya que de ahi se desprende la base formativa para que el

egresado puede desempefiarse como un profesional de éxito en las organizaciones.

4.2. Las caracteristicas de la formacion del Psicologo en la FES lztacala
En la FES Iztacala, desde hace varios afos se observa un consenso de varios autores
que argumentan que los Psicologos estan en peligro de ser rebasados por las exigencias de

la sociedad -y por ende, de las Organizaciones mismas-, debido fundamentalmente, a que la
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actualizacion en la formacion académica ha sido lenta, caotica y atomizada por los intereses
de grupo, politicas internas, asi como la ausencia de acuerdos al momento de definir

proyectos de cambio (Silva, 2002).

Esta dptica, pone en consideracion varias aristas, donde a primera instancia, el plan
curricular sobresaldria como un punto a enjuiciar acerca de su eficacia para satisfacer las
necesidades del cambiante mundo de las organizaciones. A pesar que desde hace varios
afos, la misma comunidad universitaria se ha percatado sobre la necesidad de reformar el
perfil académico de la carrera de Psicologia (Covarrubias, 2001; Silva, 2002), las diferentes
visiones han obstaculizado llegar a un consenso satisfactorio para todas las partes
involucradas. Sin soslayar la importancia del tema, escapa de los alcances del presente
trabajo realizar el analisis detallado de los contenidos académicos del plan de estudios de la
FES Iztacala para los futuros Psicologos Organizacionales. El énfasis va encaminado hacia
la congruencia entre la formacion y ejercicio profesional del autor del presente no solo de
los conocimientos puros, sino sobre las competencias -que conscientemente o no- fueron
ofrecidas durante la Licenciatura de Psicologia en esta Universidad y como éstas, pueden
tener alguna utilidad significativa durante el ejercicio profesional aplicado.

4.3. La relacion entre la Formacién Universitaria y el Ejercicio Profesional Aplicado
Uno de los elementos que puede ayudar a dimensionar el tema de la formacion del
Psicologo frente al Ejercicio Profesional es el de reflexionar sobre los fines por los que se
oferta la educacion universitaria. Evidentemente, el proposito rector es formar profesionales
que ayuden a resolver las demandas sociales, en este caso contextualizadas en el campo de
las Organizaciones (Garcia, 2002; Silva, 2002); sin embargo, también es importante
considerar a la Universidad como la facilitadora del cumplimiento de los intereses
profesionales del individuo (Caballero, 2005), e inclusive integrarlo como un agente activo
a la comunidad a la que pertenece. Covarrubias (2001) condensa estos elementos en un
articulo publicado en internet sobre la Psicologia de las Organizaciones y la importancia del

plan de estudios en la formacion profesional del Psicologo:
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“La intencionalidad de la educacion superior, y en especial de la publica, debe rebasar
los propositos de formacion para el trabajo que responde estrictamente a
determinaciones ocupacionales, derivados de la politica econémica, sino méas bien la
concebimos como una educacion integral, como un proceso que asegure la adquisicion
de conocimientos significativos y el desarrollo de capacidades que permita a sus
egresados concebirse como inmersos en una realidad social de la que son parte activa
y frente a la cual se desempefiaran no sélo como expertos del conocimiento en un
ambito especifico, sino también como ciudadanos competentes (...) La formacion
profesional de los futuros psicologos tendria que sustentarse en el conocimiento de un
conjunto de condiciones, procesos y practicas sociales en general articuladas, por un
lado, por las demandas sociales y por otro, por un campo de conocimientos

estructurado a partir de estas demandas.” (pag. 3).

En tal sentido, queda entendido que, la principal mision de las Instituciones de
Educacion Superior es la de crear profesionales con los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarias para la satisfaccion de necesidades reconocidas socialmente pero

siempre abordando una naturaleza especifica (Contreras, 2001).

Un punto clave en la comprension de la relacion entre la Formacion Universitaria y
el Ejercicio Profesional Aplicado es el esfuerzo por utilizar indicadores que pueda
aglutinar los diferentes elementos que existen en esta interaccion. Un ejemplo ilustrativo, es
el trabajo realizado por Arturo Silva (2005) quien propone, para un futuro cercano, un
nuevo perfil para el Psicdlogo egresado de la FES lztacala basado en competencias
laborales. Silva comparte la definicion del presente trabajo, complementando el concepto
de competencia como “una construccion social compuesta de aprendizajes significativos en
donde se combinan atributos tales como conocimientos, actitudes, valores y habilidades,
con las tareas que tiene que desempefiar en determinadas situaciones” (Pag. 1), e identifica
siete competencias generales, que a su entender, deberan contar todos los egresados de la
Licenciatura en Psicologia, independientemente de especializacion que obtengan; Dichas

competencias se resumen de la siguiente manera:

1. Competencia Teorica: Es la habilidad para la elaboracién de teorias y modelos. En este

sentido, esta competencia estaria constituida por aspectos tedricos-conceptuales de la
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Psicologia relacionados con el conocimiento de los procesos psicologicos basicos, el
desarrollo historico de la disciplina, las teorias psicoldgicas, los supuestos filoséficos en las
gue se sustentan las teorias psicoldgicas y la forma en que la psicologia es auxiliada por

otras ciencias.

2. Competencia Metodoldgica: Hace referencia a la comprension y utilizacién de los
procedimientos de descripcion, comprobacion o control que la psicologia ha elaborado -ya
sea que lo haya hecho ella sola o con el auxilio de otras ciencias-, para estudiar los procesos
que son de su interés. Los aspectos que constituyen esta competencia son los métodos de
investigacion que dispone actualmente la psicologia para sistematizar, organizar y llevar a

cabo estudios en espacios controlados y abiertos.

3. Competencia Aplicada: Establece en los alumnos el conjunto de reglas adecuadas para
dirigir eficazmente el ejercicio profesional del Psicdlogo. En este sentido, corresponde al
dominio de la aplicacion de las técnicas psicoldgicas, entre las que se encuentran la
observacion, el analisis, la deteccion, el diagnéstico, el manejo de procedimientos de

intervencion, la prevencién y la comunicacion.

4. Competencia Integrativa: Tiene que ver con la habilidad para aglutinar en el ejercicio
profesional la teoria con la aplicacion de las técnicas psicoldgicas. Esta competencia estara
relacionada con la manera de reunir coherentemente los factores bioldgicos, psicolégicos y
sociales de los procesos estudiados, asi con la capacidad que el alumno debe tener para

relacionarse con profesionales de otras disciplinas.

5. Competencia de Vinculacién: Esta relacionada con las actitudes de vinculacion,
conciencia critica y de adecuacion de procedimientos, que el alumno debe mostrar en su

ejercicio e investigacion en el campo de la psicologia.

6. Competencia Contextual: Se refiere a que, después de un andlisis juicioso y detenido,
se pueda seleccionar las mejores estrategias para adaptarse a las nuevas condiciones que

establece el ejercicio profesional de la psicologia y comprenderia las habilidades para la
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generacion de estrategias de aprendizaje en funcion de las demandas del medio, asi como
habilidades para adaptarse al manejo de nuevas tecnologias que le ayuden a brindar un

mejor servicio profesional.

7. Competencia Etica: Esta competencia de naturaleza ética, ayude a ejercer la profesion
con responsabilidad, honestidad, confidencialidad, aceptacion de la diversidad y se

convierta en un promotor de la justicia y la equidad.

Este ejercicio, sin duda es un es un esfuerzo interesante para realizar el
acercamiento entre la formacion educativa y las necesidades de las empresas; Mertens
(2001) apoya este argumento en un trabajo divulgado a través de la pagina web de
CINTERFOR (Centro Interamericano de Investigacién y Documentacion sobre Formacion
Profesional):

“(Hay que) subrayar que lo importante es la relacion educacion-trabajo; las
competencias son un instrumento para facilitarla y volverla més eficaz. Pero si no existe
ese vinculo, las competencias son una cascara vacia; en tanto se percibe una cierta moda
respecto a las competencias, importa sefialar el riesgo de pretender utilizar métodos o
instrumentos procedentes del campo de las competencias, sin contar con la base

imprescindible de interaccion entre el mundo de la educacién y el del trabajo”.

De esta forma, queda patente la trascendencia de los efectos de la formacién
universitaria en el aspecto laboral y la necesidad de poder hacer una reflexion de la
efectividad de estos elementos, por lo que es necesario realizar una evaluacion que
contemple la Formacion Universitaria frente a la practica real en el ejercicio profesional

aplicado del Psicdlogo que labora en las organizaciones.

4.4. Criterios de Analisis Comparativos sobre la Formacion Universitaria-Ejercicio
Profesional Aplicado (CACFUEPA’s)
Son varios los trabajos en los que se reflexiona la formacién recibida como

Psicélogo en la FES lztacala y su aplicacion en el &ambito Organizacional; no obstante, casi
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todos ellos se concentran en una simple descripcion de las actividades realizadas por el
egresado junto con una apreciaciéon global de las nociones adquiridas (Contreras, 2001;
Garcia, 2002; Ramos, 2003; Silva, 2005). Este enfoque, aunque practico, es limitante para
un efectivo andlisis sobre la oferta educativa de nuestra Facultad en su relaciéon con el
ambito profesional aplicado, ya que impide una identificacion especifica y sistematica
sobre los conocimientos, habilidades, actitudes y experiencias que se obtuvieron durante la
Licenciatura y, en consecuencia, cuales son las que deberian reforzarse o modificarse; Por
lo tanto, en el presente trabajo se utiliz una nueva estrategia que llevo a la delimitacion de
ciertos Criterios de Analisis Comparativos sobre la Formacion Universitaria -

Ejercicio Profesional Aplicado, que por su siglas, recibio el nombre de CACFUEPA’s.

Un CACFUEPA se define como un juicio de apreciacion vivencial e individual que
valora la congruencia de las competencias ofrecidas en la FES lztacala durante la
formacion como Psicologo Organizacional contrastandolas contra las exigidas por las
Organizaciones, especificamente en las areas de Recursos Humanos. Tiene como proposito
mostrar un indicador que sirva para exponer claramente las fortalezas y debilidades en el
desarrollo educativo universitario del Psicdlogo Organizacional de nuestra Facultad frente a
los requerimientos actuales en el entorno profesional, que pueda ser de utilidad para las

nuevas generaciones de estudiantes de esta carrera.

Es de suma importancia resaltar dos elementos que caracterizan este esquema: el
primero, hace hincapié en que se refiere solo a la experiencia particular del autor de este
escrito, por lo que la intencidn inicial no es generalizar estos hallazgos, sino esquematizar a
través de un caso como egresado, cudles son los elementos que se necesitan para cumplir
con las demandas que las Organizaciones le solicitan al Psicologo (descritas a detalle en el
apartado 4.1.), y de estas, cuales fueron cubiertas por la formacién recibida en la

Licenciatura en la FES lztacala.

Un segundo elemento consiste en que los CACFUEPA’s estan integrados por
competencias. Para efectos de esta tesis, se consideran las competencias Unicamente como

definicion conceptual en el sentido que permite resaltar los conocimientos, habilidades,
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actitudes y experiencias en situaciones claramente precisas (Grados y col. 2005). Su
utilizacion se justifica porque, ademas de traducir “el saber”, “el saber hacer” y “el saber
ser” de la experiencia laboral del egresado, durante los Gltimos afios sé esta manejando
progresivamente como un elemento de evaluacion comdn entre los especialistas que
estudian el comportamiento humano dentro de las Organizaciones. De hecho, junto con los
estudios que tratan el talento y la justificacion de la inversion en el factor humano, las
competencias empiezan a sobresalir como elementos imprescindibles que los Psicélogos

Organizacionales deben conocer y dominar a profundidad (Mouret, 2005; Rivas, 2005).

Asi, los CACFUEPA’s podrian esquematizarse de la siguiente manera:

EL CASO DE UN EGRESADO

~

COMPETENCIAS : COMPETENCIAS
FORMACION EJERCICIO
UNIVERSITARIA PROFESIONAL
APLICADO
———REQUERIDAS PARA
PESARIOL LEHIDE ——SOLUCIONAR PROBLEMAS:

CAFUETPA A S /

Cuadro 4.1. Esquema de los elementos que integran los CACFUEPA’s

Bajo este contexto, es de utilidad retomar la propuesta planteada por Silva (2004)
mencionada en el inciso 4.3., al proponer las competencias como un elemento posible de
analisis en el espectro comportamental del los futuros Psicologos de la FES Iztacala,
mencionando desde su punto de vista, las competencias generales con que debe contar
dichos profesionales; sin embargo, se requiere atomizar dichas competencias que el mismo
Silva reconoce como globales a unas mas especificas que ayuden a identificar con precision
cuales son las que se requieren en el contexto especifico del Psicélogo en las
Organizaciones. Igualmente, para complementar lo propuesto por Silva, varios autores que

se han enfocado en el tema recalcan que algunas competencias clave no sélo se generan de
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forma directa por el conocimiento transmitido en los planes de estudio, sino en toda la
dindmica que se pueda fomentar a través de la misma experiencia del aprendizaje,
incluyendo la relacién con sus comparieros, tutores y la comunidad a la que pertenece
(Mertens, 2001). Estos argumentos conducen a utilizar las competencias elaboradas por
Silva como competencias generales, que tienen un desglose en la practica, con base a la

experiencia del presente autor, denominadas competencias especificas.

{A) COMPETENCIAS
{A) T ™ GENERALES PROPUESTAS
I POR SILVA:
1. COMPETENCIA TEORICA,
2. COMPETENCIA METODOLGGICA,
3. COMPETEMNCIA APLICADA
(B) COMPETENCIAS 4. COMPETENCIA INTEGRATIVA
ESPE CIFIC{-S ENLOS i ‘ 5 COMPETENCLA DE VINCULACION
CACFUEPA's 6. COMPETENCIA CONTEXTUAL
7. COMPETENCIA ETICA

Cuadro 4.2. Esquema de las competencias generales propuestas por Silva (2002)
y las especificas en los CACFUEPA’s

En esta logica, los CACFUEPA’s ofrecen diferentes ventajas comparado con otros
métodos para la valoracion de la formacion educativa en el ejercicio profesional como
podrian ser las encuestas (Contreras, 2001), paneles de discusion (Covarrubias, 2001), e
inclusive una comparacion normal de competencias profesionales concretamente por lo
siguiente:

- Aprovechan de manera especifica y sumamente focalizada la experiencia del

egresado, reconociendo su individualidad y aprendizaje.

- Tiene una sola razén de realizarse: evaluar la congruencia de la formacién
universitaria, contra el ejercicio profesional aplicado, a diferencia de cualquier

otro instrumento de valoracion.
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- Trabajan bajo el indicador de competencias, el cual es de uso mas difundido

dentro de los campos administrativos y no solo manejado por los Psicologos.

En contraste, el hecho de realizar una evaluacion sobre estos acontecimientos sin
utilizar los CACFUEPA’s origina que se desaprovecha, al menos en parte, la valiosa
experiencia de los egresados, se corre el riesgo de que otros instrumento para el analisis
muestren resultados que ayuden a la retroalimentacion del Psicologo, y no trabajan sobre un
indicador conceptualmente definido y conocido como son las competencias.

Es indudable, que una reflexion inicial sobre la interaccion de la formacion
universitaria y la Ejercicio Profesional Aplicado podran arrojar una cantidad muy vasta de
CACFUEPA'’s que no haran sino confirmar la complejidad de esta relacién. Sin embargo,
para fines del presente trabajo, la asignacion de las competencias se baso concretamente en
la experiencia de presente autor como Psicologo Organizacional al considerar las
competencias que le fueron solicitadas para resolver los problemas que se enfrentan en las
Organizaciones (en este caso Actinver) para realizar un exitoso desempefio de sus

responsabilidades.

Por otra parte, entendiendo que la congruencia puede tener diferentes matices, se
establecieron tres categorias, las cuales intentan realizar una medicién en funcién del grado

de congruencia entre las competencias analizadas:

= Congruencia baja:
Cuando las competencias adquiridas durante el primer contexto (formacion
educativa) no llevan una correspondencia directa, o es muy dificil de percibir con un

segundo contexto (Ejercicio Profesional Aplicado).

En consecuencia, el Psicdlogo que presente una congruencia baja en alguna de
las competencias de sus CACFUEPA’s evidenciara que el periodo de adaptacion a
la Organizacion en la cual se integra ser& muy grande Yy disminuiran

significativamente las posibilidades de entregar los resultados que de él se esperan.
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= Congruencia media:

Cuando las competencias, situaciones o actividades adquiridas durante el primer
contexto (formacién educativa) llevan una breve correspondencia que se evidencia
en cumplir parcialmente de los requerimientos del segundo contexto (Ejercicio

Profesional Aplicado).

En consecuencia su periodo de adaptacion a la Organizacion dependera en gran
parte de adquirir sobre la marcha los elementos que no obtuvo en la Universidad en
la actividad laboral, poniendo en riesgo las posibilidades de entregar los resultados

que de él se esperan.

= Congruencia alta:
Cuando las competencias, situaciones o actividades adquiridas durante el
primer contexto (formacién educativa) llevan una intensa correspondencia que se

muestra a través de la percepcion del individuo que las aplica.

En consecuencia su periodo de adaptacion a la Organizacion serd menor y
aumentaran significativamente las posibilidades de entregar los resultados que de él
se esperan. Se pretende que si en algin CACFUEPA las valoraciones finales
aparecen con este indicador, se siguiere reforzar y difundir esta competencia con

personas en circunstancias similares.

Los CACFUEPA’s no intentan condicionar si un elemento durante la formacion
universitaria se debe de ensefiar o no. Su finalidad reside en valorar la coherencia de esté en
el ejercicio profesional aplicado, donde se presupone deberia haber una correspondencia
directa entre ambos escenarios. Con base a lo anterior, se presenta los CACFUEPA del
autor del presente trabajo, donde la Formacion universitaria es la que fue ofrecida por la
FES lIztacala a los Psicologos, mientras que el Ejercicio profesional Aplicado se dio en
Actinver, S.A. de C.V. Las competencias, solo para fines didacticos, se integran y presentan
en un orden alfabético, determinado el tipo de competencia general de acuerdo al esquema
establecido por Silva (2005):
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Criterios de Andlisis Comparativos sobre la Formacién

Universitaria-Ejercicio Profesional Aplicado (CACFUEPA'’s)

COMPETENCIA

ESPECIFICA

FORMACION
UNIVERSITARIA

EJERCICIO
PROFESIONAL
APLICADO

VALORACION FINAL

METODOOGICA

1. Aplicacién e
interpretacion de pruebas
psicométricas para la
industria.

- Es practicamente nula,
ya que esta competencia
no figura formalmente
dentro del plan de
estudios. En el mejor de
los casos se menciona
s6lo como referencia
durante la formacion
escolar.

- Es uno de los elementos
mas solicitados por las
organizaciones en relacion
con el Psicélogo
Organizacional.

- Congruencia baja:

Es casi obligado que el
Psicélogo recién egresado
tenga que desarrollar o
adquirir esta competencia
fuera de la formacion
universitaria que ofrece la
FES Iztacala.

2. Innovacion y creatividad

- La oferta para desarrollar

- También es uno de los

- Congruencia alta:

esta competencia se | elementos que mas se Existe una
encuentra en la libertad | persiguen en las | correspondencia entre la
para realizar temas de | Organizaciones, ya que la | oferta educativa ofrecida por
APLICADA investigacion, aunque | mayor parte de las veces | la FES Iztacalay lo
sujetos a la estructura | los recursos son limitados | demandado por las
metodolégica del plan de | y se tiene que entregar | Organizaciones; ya que
estudios o del profesor | resultados en poco | ambos escenarios la
que asigne el proyecto. | tiempo. innovacion y la creatividad es
También se puede una competencia valorada
observar en la invitacién a
participar en Coloquios,
Congresos Estudiantiles u
otros eventos similares
que privilegian la creacion
y /o confirmacién de
hipétesis.
- El plan de estudios esta - Aunque en la préctica se - Congruencia media:
TEORICA n . disefiado en un marcado privilegian los resultados, Es innegable que la
3. Dominio metodolégico énfasis sobre una sola sobre el enfoque con el orientacion teérica
sobre corrientes de orientacion tedrica que se identifique el proporciona elementos de
Psicologia (conductismo), aunque en | Psicélogo Organizacional, | abstraccion teorica, que
la préctica diaria existe es necesario que cuente puede resultar Gtiles, para
una pluralidad con un dominio resolver los problemas que
desarticulada de enfoques | metodoldgico para la se encuentran en la
que provocan confusion y resolucion de los organizaciones;
obligan al egresado a problemas que le han sido | desafortunadamente el
tomar una postura radical asignado. Por ejemplo en egresado lleva un dominio
(“odio al psicoandlisis, “no la atraccion de talento es metodoldgico fragmentado
me gusta el conductismo”, | indispensable que cuente de cada uno de los enfoques
“el humanismo no es con un dominio que fue ofertado durante su
funcional”, etc.”) en base a | metodolégico aceptable formacién educativa, por lo
las tendencias dictadas de, al menos, una que se opta por buscar una
por los profesores que corriente conceptual en especializacion después de
intervinieron en su psicologia, ya que eso le egresar o de practicar un
formacion. da valor diferenciador con eclecticismo mal entendido
los demas profesionistas que debilita el perfil
que integran la profesional del Psicélogo.
QOrganizacion.
4. Manejo de componentes | - Esta competencia se - El dominio de la - Congruencia baja:
tecnoldgicos en el presenta de manera tecnologia es una Esta competencia es una
desempefio de las bésica en el uso de PC competencia de las mas solicitadas en el
CONTEXTUAL

actividades del Psicélogo
Organizacional (PC,
Escéaner, Fax, cafion de
diapositivas, proyector de
acetatos, etc.)

por la presentacion de
trabajos escritos. En todos
los demas instrumentos
s6lo se pone en practica
al momento de realizar
procesos de escritos e
investigaciones, aunque
como la mayor parte de
las ocasiones este tipo de
proyecto es en equipo, se
puede evadir el desarrollo
de esta competencia.

indispensable para el
Psicélogo Organizacional,
inclusive, como uno de los
requisitos de admisién en
la mayoria de las
Organizaciones. Este
dominio no se refiere
solamente al manejo de
algunos programas de PC,
sino a la habilidad de
saber utilizar
componentes tecnoldgicos
como los ya mencionados.

ejercicio profesional del
Psicélogo en las
Organizaciones, sin
embargo, es evidente la falta
de de desarrollo de esta en
la formacién universitaria.
Aunque no figura como tal en
el plan de estudios es un
tema que debe considerarse,
ya que puede ser un
elemento de éxito en el
desempefio de sus
responsabilidades

Cuadro 4.2. CACFUEPA's.
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Criterios de Andlisis Comparativos sobre la Formacién

Universitaria-Ejercicio Profesional Aplicado (CACFUEPA'’s)

COMPETENCIA

ESPECIFICA

FORMACION
UNIVERSITARIA

EJERCICIO
PROFESIONAL
APLICADO

VALORACION FINAL

CONTEXTUAL 5. Manejo escrito y - Es ofertada sélo como - Esta competencia para | - Congruencia media:
hablado de idioma inglés. comprension de textos actividades propias del Aunque hoy en dia no es
cientificos en dicho idioma, Psicélogo como la una competencia obligatoria
a tal grado de ser uno de adquisicion de talento, en todas las Organizaciones,
los requisitos obligatorios desarrollo su dominio permite una mejor
de de titulacion; aunque se Organizacional e eficacia en las
descuida el proceso de interaccién con responsabilidades del
poder dominar el lenguaje Superiores y Psicélogo. Ademas el hecho
hablado. actualizacion de nuevos de no poder expresarse en el
temas se requiere un inglés provoca que un
dominio aceptable no egresado desaprobé valiosas
solo del componente oportunidades laborales, o
escrito, sino también de inclusive a nivel postgrado y/o
forma oral, ya que las la continuacion de estudios en
tendencias en un el extranjero.
entorno globalizado
catalogan al inglés
como el lenguaje
universal en el rubro del
conocimiento y de las
Organizaciones.

APLICADA 6. Liderazgo. - La oferta de esta - En los tiempos - Congruencia baja:
competencia es actuales, el Psicélogo Es necesario crear
practicamente nula, siendo | Organizacional se mecanismos que
un aspecto olvidado convierte en los potencialicen la competencia
durante la formacion en la responsables de ciertos de liderazgo, ya que es una
FES Iztacala debido a que proyectos que son de las mas buscadas y
el Plan de Estudios actual criticos para la valoradas dentro de las
no contempla nada sobre organizacion, y los Organizaciones, cuando
el particular, ademas de cuales seguramente, actualmente el Psicélogo
que tradicionalmente la tendré personal a su egresado de Iztacala no las
Universidad ha tenido una cargo. tiene desarrolladas.
vocacion mas orientada al
servicio y al altruismo.

7. Manejo de PPV’s - El ofrecimiento de PPV's - En la préactica de las - Congruencia baja:

TEORICA (Paradigmas psicolégicos es incierto, porque al no Organizaciones cada Puede existir en

de Vanguardia).

haber un disefio curricular
especifico para dominar
dicha competencia, cada
Profesor imparte los PPV"s
que domine o considere
conveniente.

vez es mas obligado el
manejo de los PPV's, ya
que por cuestiones de
estrategia o
mercadotecnia, se le
solicita al Psicélogo su
aplicacion, en el cual el
tiene la obligacion de
dominarla.

determinados casos una
congruencia en el uso de un
PPV, en caso de haber
recibido una formacién
universitaria, aunque de
manera aislada. La mayor
parte de las veces la oferta
educativa no contempla estos
eventos que en muchas
ocasiones, son la puerta de
entrada al Psicélogo.

METODOLOGICA

8. Manejo Estadistico.

- Se ofrece un nivel
aceptable de manejo
estadistico, realizan
reportes como resultado de
las investigaciones en la
parte aplicada, ademas de
que el plan de estudios
actual, contempla una
materia especificas para
ello (métodos
cuantitativos).

- Las Organizaciones
requieren el dominio de
esta competencia en el
Psicélogo
Organizacional, con el
propdsito de optimizar
recursos Y justificar la
productividad, asi como
los avances realizados
en el desempefio de sus
actividades.

- Congruencia alta:

La FES Iztacala ofrece la
oportunidad de desarrollar
esta competencia, que
aunque sea en un ambiente
simulado, desarrolla bases
para poder implementarla sin
grades dificultades en el
ejercicio profesional aplicado.

Cuadro 4.2. Continuacién de CACFUEPA's.
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Criterios de Analisis Comparativos sobre la Formacion
Universitaria-Ejercicio Profesional Aplicado (CACFUEPA'’s)

COMPETENCIA

ESPECIFICA

FORMACION
UNIVERSITARIA

EJERCICIO
PROFESIONAL
APLICADO

VALORACION FINAL

METODOLOGICA

9. Manejo de Normatividad Legal
sobre Recursos Humanos.

- Esta competencia no
se menciona durante la
formacién universitaria.

- En la practica aunque
no se requiere una
especializaciéon sobre
esta competencia, si
es critico que el
Psicdélogo tenga
nociones sobre los
aspectos legales
vigentes, como la Ley
Federal del Trabajo,
Ley del IMSS, etc.

- Congruencia baja:

Es necesario que se
considere este aspecto
dentro de la formacion del
Psicélogo Organizacional
ya que el manejo
adecuado de esta
competencia ayuda a la
creacion de contingencias
en las relaciones con los
integrantes de la
empresa.

METODOLOGICA

10. Metodologia de la
investigacion.

- La oferta relacionada
con la metodologia de la
investigacion, es una de
las competencias que
mas se desarrollan
durante esta etapa, al
tener que aplicarla en
las diferentes
investigaciones que se
realizan a lo largo de
toda la licenciatura.

- En la préactica,
aunque no se
desarrolle de forma
idéntica a la realizada
en un ambiente
laboral, el manejo de
esta competencia
ayuda a tener un mejor
control de los procesos
internos, mejorar la
productividad y
optimizar costos.

- Congruencia alta:

Existe una
corresponsabilidad entre
el desarrollo de esta
competencia y las
demandas
Organizacionales, aunque
deberia de remarcarse
que lo importante es el
dominio de una
metodologia, méas alla de
replicar los experimentos
trabajados en nuestra
Facultad.

CONTEXTUAL 11. Proceso Administrativo. - Su difusién es escasa. - En la préactica, el - Congruencia baja:
Se llega a difundir dominio del proceso Aunque de primera
algunas partes asiladas administrativo es instancia, pareceria que el
del proceso critico para proceso administrativo es
administrativo, siempre documentar los ajeno a la formacion del
como complemento procesos que tengan Psicologo Organizacional,
secundario de un tema que ver con el factor Actividades como la
diferente. humano, por ejemplo, planeacion, aplicacion y
la introduccién de un evaluacion son habituales
programa de en las responsabilidades
motivacién al personal, | que tiene que cumplir el
debe de adecuarse al Psicologo Organizacional.
lineamiento
administrativo que le
requiere la empresa.
12. Orientacion temprana hacia el - FES Iztacala, no - En la préactica dentro - Congruencia baja:
area Organizacional. existe una orientacion, de las Organizaciones Es indispensable que
VINCULACION no solamente temprana se pondera la el estudiante durante su
sino realmente especializacion de formacién académica
delineada al &mbito cada uno de los decida, estudie y domine
Organizacional. Como profesionistas que la a profundidad las
ya se menciono, el area integran. En el caso peculiaridades que
Organizacional, al del Psicélogo existen dentro de las
menos de manera Organizacional, en Organizaciones. Ello lo
formal, no existe en el muchas ocasiones es convertira, sin duda, en
actual plan de estudios. un requisito obligatorio un mejor profesionista.
para poder integrarse
a una empresa.
CONTEXTUAL

13. Orientacion a logros.

- El desarrollo de
busqueda de logros se
presenta de manera
frecuente, lo que se
puede observar, entre
otras cosas, en la
culminacion exitosa de
las investigaciones y
proyectos en los que se
ve inmerso.

- En la préactica
Organizacional, la
orientacion a logros es
una competencia muy
apreciada, ya que
demuestra la ambicion
de trabajar
exitosamente.

- Congruencia alta:

Existe una coherencia de
esta competencia, ya que
el aprobar una materia,
concluir una investigacion,
terminar un proyecto, etc,
se forman experiencias de
éxito que se reproducen
en el entorno
Organizacional.

Cuadro 4.2. Continuacion de CACFUEPA's.
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Criterios de Andlisis Comparativos sobre la Formacién

Universitaria-Ejercicio Profesional Aplicado (CACFUEPA'’s)

COMPETENCIA

FORMACION

UNIVERSITARIA

EJERCICIO
PROFESIONAL
APLICADO

VALORACION FINAL

APLICADA | 14.Transmisién de conocimientos - Aungue no se conoce - En la préactica - Congruencia alta:
(Capacitacion o desarrollo de talento) especificamente como Organizacional, la Existe una concordancia
tal, durante la carrera se capacitacion es un en el desarrollo de esta
desarrollar la habilidad de | elemento que el competencia, ya que la
interactuar frente a un Psicélogo formacién universitaria en
grupo, exponer diferentes | Organizacional realiza la FES Iztacala privilegia el
conceptos, y en de forma cotidiana. De desarrollo de esta
ocasiones aplicar hecho, puede ser competencia durante la
dindmicas para reforzar contratado para realizar Licenciatura.
la informacién que se solamente esta funcion.
proporciona.
15. Tolerancia a la frustracion - Esta competencia es - Dentro de la - Congruencia media:
APLICADA desarrollada en la FES cotidianidad de las Existe una
Iztacala de manera organizaciones, el corresponsabilidad media
informal, debido a los Psicologo en la l6gica de que no
fracasos que puede tener | Organizacional debe de existe una planeacion o,
en el terreno académico contar con la en el menor de los casos
(reprobar una materia, competencia de de una informacion, sobre
ser rechazado un tolerancia a la el desarrollo de esta
proyecto), o en el frustracion muy competencia; si bien es
administrativo (cierre de desarrollada, ya que al cierto que la mayoria de
entrega de documentos, trabajar con el factor los egresados la
falta de servicios en humano, y al mismo desarrollan informalmente.
tramites escolares, etc.) tiempo depender de
superiores, las
posibilidades de no
lograr los resultados
esperados, o cumplir
con las expectativas
generadas pueden
sucederse.
16. Trabajo en equipo - El trabajo en equipo que | - Dentro de la practica - Congruencia alta:
se ofrece durante la habitual, el Psicélogo En esta interaccion existe
ETICA formacién universitaria es | tiene que convivir y un nivel de congruencia

intenso, ya que durante
toda la formacién
universitaria es
indispensable la
conformacion de equipos
para la creacién y
entrega de muchos de
los proyectos requeridos.

compartir con otros
profesionistas afines, en
los cuales tendra que
presentar resultados
€OMO un grupo.

alto, ya que el trabajo en
equipo es una
competencia sumamente
til en las organizaciones
modernas.

Cuadro 4.2. Terminacién de CACFUEPA's.

De esta forma, los CACFUEPA’s pueden constituirse como un

elemento adicional

que complemente la vision acerca de lo que verdaderamente importa en el momento que el

Psicélogo Organizacional ponga en préactica lo aprendido.

La razén por las que fueron seleccionadas estas competencias y no otras responden

a la experiencia del autor en su rol de Psicologo Organizacional. Evidentemente las

valoraciones aqui mencionadas pueden generalizarse a partir de un solo caso, por lo que,
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como en todos los instrumentos de comparacion y medicion, seria importante, continuar
con la reexaminacion de estas competencias, y de ser posible, enriquecerla para contar con
un marco real, justo y objetivo ante los desafios y oportunidades que cuentan los
Psic6logos afines a esta area.

Por lo anterior, en estos escenarios cambiantes en los que se encuentra inmerso el
Psicélogo Profesional, el reconocimiento y establecimiento de competencias a través de la
formacion es de suma trascendencia; sin embargo, en lo referente a la formacién educativa,
los programas nos soélo se deben enfocar al desarrollo de competencias en el ambito
académico, sino que debe ir mas alla e incursionar en el establecimiento de competencias
adicionales que cumplan, anticipen y excedan las demandas que exigen las organizaciones,

como las ya descritas al inicio de este capitulo.

Finalmente, el mensaje de este analisis radica en sensibilizar a la comunidad de los
actuales y futuros Psicélogos Organizacionales de que el entorno es mucho mas sofisticado
de lo que se ofert6 por la formacion universitaria puesto que las demandas de las
organizaciones obligan a una actualizacion de nuevos paradigmas, alineados a una
congruencia, por lo menos, de las competencias mencionadas en el presente capitulo. Una
labor de analisis con las que se cuentan y la brecha que se requiere para cumplir las
requeridas por las Organizaciones les otorgara, sin duda una ventaja competitiva que se

vera reflejada de forma inmediata y permanente.
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CONCLUSIONES

Para concluir, puede mencionarse que fue cubierto el objetivo planteado inicialmente en
esta tesis que era el de describir, comentar y analizar la incidencia profesional del Psicologo
Organizacional en una empresa de Servicios Financieros, con el fin de proponer estrategias
y acciones que permitan fortalecer al Psicologo en su desempefio tanto en su formacion

educativa como en las empresas a las que se incorpora una vez egresado.

Asimismo, se confirman las actividades que el Psicologo realiza dentro de la ARH, y
que son funciones representativas de su perfil, por ejemplo, el reclutamiento y seleccién del
talento humano, su desarrollo y entrenamiento, la integracion a la organizacion y
evaluacion del desempefio; hasta otras mas novedosas como la salud ocupacional y la
calidad de vida en el trabajo; identificando claramente las actividades del Psicologo
Organizacional comparado contra otros profesionistas. No obstante, también es importante
enfatizar que existen importantes retos a superar, tales como una deficiente preparacion y la
ejecucion de actividades no acorde a su perfil; ademas de que sus areas de intervencion
pueden acotarse, o inclusive ser absorbidas por otros profesionales afines con los que se

encuentra compitiendo, por mencionar las mas importantes.

De esta forma, la ldgica de este trabajo no se remitié Gnicamente a una redaccion
anecdotica de las funciones realizadas dentro de una determinada organizacion y que
concluyan — como muchos de los autores que han abordado este tema — que los conceptos
ensefiados en las Instituciones Educativas siempre estdn un paso atras acerca de los
requerimientos reales de las compafiias (Vargas y Velasco, 1998; Garcia, 2002; Ramos,
2003). Por el contrario, se realizd un esfuerzo de reflexion tedrica para identificar la
congruencia en criterios especificos a través de competencias sobre la preparacion-
aplicacion en dos escenarios que son secuenciales: el primero que es representado por la
preparacion universitaria de la Licenciatura en Psicologia de la FES lztacala, y un segundo
de aplicacion, que se observa dentro una organizacion el ejercicio profesional aplicado en el

area de Recursos Humanos de Actinver.
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Al comparar las competencias desarrolladas en la formacion universitaria contra los
requerimientos del Psicélogo Organizacional en las empresas modernas, se encontrd que la
formacion en la FES lztacala provee al Psicologo Organizacional de las competencias de
dominio sobre corrientes tedricas de Psicologia, creatividad e innovacion, manejo
estadistico, elementos que le otorgan a este profesional un valor agregado ante otros
profesionistas que laboran en Recursos Humanos. Una mencion especial merecen las
competencias metodoldgicas para la investigacion, trabajo en equipo y la tolerancia a la
frustracién, las cuales son de gran utilidad para el desempefio del Psicdlogo en la
Organizaciones. Por el contrario, las areas de oportunidad son el manejo de componentes
tecnologicos en el desempefio de las actividades del Psicdlogo Organizacional (PC,
Escaner, fax, cafion de diapositivas, proyector de acetatos, etc.), el dominio de otra legua
extranjera como es el inglés hablado y escrito, el liderazgo y el manejo de la normatividad
legal sobre Recursos Humanos. Estos conceptos que, a primera instancia, no parecen tener
una conexion directa con la disciplina, en la préctica diaria son obligatorios, por que las
organizaciones suponen que el Psic6logo adquirio esas competencias durante su formacion.
Lo anterior da pauta para una reflexion obligada acerca de la importancia que puede tener
la oferta educativa frente a la realidad cada vez mas cambiante en el ambito profesional

aplicado en nuestra Facultad.

De esta forma, es conveniente proponer algunas acciones concretas para fortalecer
las competencias que de acuerdo a la experiencia del autor son efectivas en el ejercicio
profesional aplicado, y de la misma forma, reestructurar las que presentan una baja
congruencia. El primer paso es redefinir la postura de identidad de Psicologia en la FES
Iztacala ya que una parte de la propia comunidad (profesores, estudiantes y personal
administrativo) trabaja ortodoxamente la estructura de un plan de estudios planteado hace
casi 30 afos, y paralelamente otro sector, el cual esta inconforme, imparten una oferta
educativa que ellos consideran pertinente. Esta situaciéon como lo evidencian Contreras
(2001), Silva (2002) y la propia experiencia del presente autor, provoca una falta de
coherencia y congruencia en el marco teorico del egresado, que le es insuficiente en su

actividad profesional.
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Con base a lo anterior, se sugiere redisefiar el plan de estudios en base a
competencias y no sélo a objetivos de aprendizaje como esta planeado actualmente. Existe
un avance en este sentido, ya que desde el 2001 la Jefatura de Psicologia ha estado
realizando consensos para definir un plan de estudio que contemplen la pluralidad como
herramienta fundamental en la formacion del Psicologo en lIztacala (Silva, 2002) que sirva
para crear conocimiento, pero también para que este pueda ser aplicado eficazmente; sin
embargo, este proyecto aun no se ha visto finalizado, por lo que es previsible que los
egresados que les interese incorporarse al mercado laboral como Psic6logos
Organizacionales llegaran, como fue el caso del presente autor, con una congruencia baja

en varias de la competencias importantes que se requieren para la posicion.

Escapa de los objetivos centrales de esta tesis resolver totalmente la vinculacion
oferta educativa-area laboral del Psic6logo Organizacional, pero adicional a la
impostergable actualizacién del plan de estudios, es necesario tomar en cuenta las
necesidades de las organizaciones actuales, como se ha mencionado en los ultimos tres
capitulos de esta tesis. Por ello, una herramienta que pudiera ser un indicador de medicion
objetivo fue precisamente el creado en el presente trabajo denominado: CACFUEPA'’s
(Criterios de Analisis Comparativos sobre la Formacion Universitaria - Ejercicio
Profesional Aplicado). Lo anterior se vislumbra como un aporte aplicado que ayuda a
detectar con mayor precision cuales son las competencias efectivas y reales que son
necesarias para tener un desempefio exitoso dentro de las Organizaciones como Psicélogos
Organizacionales. Evidentemente, es conveniente sugerir que se realice el analisis de dicho
modelo, comparandolo con otras experiencias profesionales de los Psicdlogos con el

propdsito de enriquecerlo paulatinamente.

Estos importantes desafios, son preponderantes para que cada miembro de la
comunidad universitaria y laboral asuma el compromiso para fortalecer el ejercicio
profesional del Psicdlogo. Por un lado los actuales profesionistas que practican la
disciplina, tendrian que dar una retroalimentacion acerca de la efectividad de su formacion
universitaria, con el proposito de fortalecer el plan de estudios y hacerlo méas acorde a la

realidad de las Organizaciones. Por otra parte los actuales estudiantes deben de asimilar y
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evaluar con una vision critica la formacion universitaria con el proposito no solo de ser

mejores profesionistas sino también desarrollar sus propias competencias.

Ademas, la FES lztacala puede aportar haciendo mas flexible el plan de estudios y
creando los mecanismos para tener mayor interaccion con las Organizaciones; no solo a
través del servicio social, practicas profesionales o de unas cuantas materias que en todos
los casos duraran una cantidad de horas, sino creando estancias asistidas de tiempo
completo, donde el indicador de medicidn sea el dominio de las competencias que requiere
el Psicélogo Organizacional. Y finalmente, como complemento, las Organizaciones en
nuestro pais podrian explotar mas el potencial de los universitarios mediante convenios
eficaces con las Universidades (en especial la FES lIztacala), para cubrir sus necesidades o

anticiparse a ellas.

Todo lo anterior confirma que la formacion educativa de los Psicologos en su fase
universitaria -considerada la Gltima escala de preparacion para ingresar formalmente a las
Organizaciones- es determinante para desarrollar sus actividades en el ambito laboral. En
este contexto, siempre se tiene que realizar el esfuerzo por buscar una concordancia entre
lo que se imparte y lo que se vive. Autores como Diaz-Guerrero (2003) asi como Rodriguez
y Ramirez (2005) postulan que el comportamiento de los jovenes mexicanos se caracteriza
por una mediocridad en el ambito educativo y laboral, matizada por una resignacion
fatalista que no le permite desarrollarse intelectual y profesionalmente. Posiblemente, como
los mismos autores lo sugieren, estas aseveraciones son resultado de un proceso progresivo
de autodevaluacion al enfrentarse a una dura realidad para la que no fueron preparados; no
solo de forma académica sino también de manera social y cultural, en otras palabras, no
hubo el desarrollo adecuado de las competencias que se requieren para desempefarse
efectivamente en su profesion. Situacion que se reproduce en los Psicélogos

Organizacionales.

Asi, se puede concluir que la experiencia del autor del presente trabajo como Psic6logo

Organizacional en Actinver fue sumamente enriquecedor, y con un constante crecimiento.
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No obstante, hubo situaciones vivenciales adicionales en el contexto de la ejecucion del rol

del Psicologo que labora dentro de las organizaciones que merecen ser mencionadas:

a) Escepticismo inicial de los integrantes de la Organizacion con la inclusion del

Psic6logo Organizacional:

Durante las primeras seis semanas de la inclusion del Psicologo como especialista
del factor humano, se mostré una notoria desconfianza acerca de su efectividad. La
percepcion inicial era de que “venia a quitarles el trabajo” a las personas que hasta ese
momento desempefiaban funciones similares, por ejemplo, a los Gerentes Comerciales
que impartian la Capacitacion. Ademas, le atribuian el desconocimiento de los
productos y de la compafiia, por lo cual eran cuestionadas sus aportaciones. Fue
necesario el apoyo formal por parte de la Direccion de Recursos Humanos, pero sobre
todo el paso del tiempo y la presentacion de resultados para evidenciar que el Psicologo
Organizacional, no venia a suplir a nadie, por el contrario, su finalidad fue aportar para
complementar las actividades ya realizadas y desarrollar al personal conjuntamente con

el crecimiento que se tenia como Organizacion.

b) La juventud como obstaculo en la interaccion y aplicacion de estrategias de
mejora con los integrantes de la organizacion.

Con similitud al inciso anterior, la edad por parte del autor de este escrito era un
factor considerado como negativo por los integrantes de la Organizacion, sobre todo
con los que tenian méas experiencia. Fue comun el escuchar directamente “tU no vengas
a decirme como son las cosas, porque yo ya lo vivi”. No obstante la competencia de
tolerancia a la frustracion, conjuntada con la preparacion académica y obtencién de
resultados, en un par de meses provoco que casi todos los miembros de la Organizacion
cambiaran su percepcién acerca de la juventud como impedimento para realizar las

actividades propias de la Psicologia Organizacional.
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c) Evidente desconocimiento de los alcances del Psicdlogo Organizacional.

Al ser definido un perfil de puesto, el cual fue difundido de manera general a la
organizacion, de manera recurrente, varios empleados los cuales ocupaban puestos
administrativos inferiores, asociaban inmediatamente al Psicdlogo Organizacional con
la Psicologia Clinica y/o Terapéutica. Fue comun sobre todo durante las primeras
semanas, la visita de varias personas con peticiones de desarrollo personal, psicoterapia,
o0 inclusive apoyo para problemas de pareja. Fue necesario, que por cada requerimiento
se explicard cuales eran las funciones que el Psicologo desempefiaba en esa
Organizacion y que si requerian algun servicio que estuviera fuera de las

responsabilidades asignadas podria remitirseles con algun colega especializado.

d) La constante competencia con otros profesionistas afines.

Un elemento que ha sido constante a lo largo de la experiencia profesional como
Psicélogo es la confrontacion continua con otros profesionales afines a la Psicologia,
como los egresados de Administracion, Pedagogia, Relaciones Industriales hasta
Contabilidad e informatica, opinando “de acuerdo a su experiencia” cuales deberian de
ser las acciones a aplicar en los relacionado al factor humano. Asimismo se
argumentaba que mucho de ellos tiene una formacion multitarea lo que le permite
desempefiarse correctamente en cualquier contexto. Sin embargo como pudo
comprobarse al incorporarse el presente autor al area de Recursos Humanos, sus
percepciones y conocimientos sobre el comportamiento humano se centraban en sus
percepciones y en ningun momento se aplicaban los conocimientos cientificos o se
acudia a literatura especializada. Después de varios meses la mayoria de ellos reconoci6

el papel de Psiclogo como Profesional Especializado en Recursos Humanos.

e) creacion de modelos hibridos o eclécticos readicionados con el factor humano.
Una situacion que también fue necesario implementar fue la elaboracion de acciones
relacionadas con la Psicologia utilizando modelos hibridos o eclécticos debido a los

requerimientos especificos de los Jefes Inmediatos o la velocidad en la que se tenian
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que entregar los proyectos encomendados. Por ejemplo, las entrevistas de
Reclutamiento tuvieron que acortarse a un maximo de 10 minutos como politica de
Recursos Humanos, situacion que obligaba a prescindir de algunas de las competencias
desarrolladas durante la formacién en lIztacala y concentrarse sélo en la informacién
que se requeria. Aungue se intento, en la mayoria de las ocasiones respetar la esencia
psicoldgica en cada proceso en el que intervenia el autor del presente trabajo, en

ocasiones era complicado poder aplicarlo.

f) Un enfoque cada vez mas administrativo que psicoldgico en las actividades
relacionadas al factor humano.

Finalmente a medida que el autor de esta tesis iba ascendido dentro de la
Organizacion, las actividades fueron transfiriéndose mas a cuestiones administrativas
que a las puramente psicologicas. Asi, la atraccion de talento fue delegado
progresivamente a subordinados; el desarrollo de talento se asigno a agencias
especializadas y las evaluaciones del desempefio fue realizada por personal eventual
contratado especificamente para ese fin. Sin embargo, en ningdn momento se ha
abandonado por completo el perfil que caracteriza al Psicdlogo, ya que éste se ha
convertido en un punto de referencia y permanente consulta para cuestiones

relacionadas con el factor humano, dentro de la misma éarea y de la empresa en general.

Los anteriores puntos ratifican como el Psicélogo dentro de las Organizaciones debe de
mostrar una versatilidad acorde con el crecimiento de la Organizacién a la que presta sus
servicios, evidenciando que la realidad diaria no es tan lineal como lo marca la literatura.
Ademés de fortalecer los conocimientos, es necesario perfeccionar las habilidades,
actitudes y experiencias, es decir las competencias, que garanticen el éxito como un

verdadero Profesional de la Psicologia.
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Finalmente, es justo mencionar a manera de autocritica, que este trabajo se fundamentd
en la experiencia personal del autor, por lo que cual y aun cuando se trato de evitar, es muy
probable la existencia de subjetividad en los resultados descritos. Hoy en dia se encuentren
modificados debido a la actualizacién y evolucion de la propia comunidad psicoldgica de
Iztacala. Sin embargo, el mensaje de este analisis continua siendo el mismo: sensibilizar a
la comunidad de los futuros y actuales Psicologos Organizacionales de que el entorno es
mucho mas sofisticado de lo que se ofertd en la formacion universitaria puesto que las
demandas de las Organizaciones obligan a una actualizacion de paradigmas sobre todo a

lograr una congruencia, al menos, en las competencias mencionadas en el Gltimo capitulo.

En la medida de que se analicen, describan y compartan las experiencias de los
profesionales en Psicologia, se lograran mas posibilidades de entender a ésta en su total
dimension, logrando finalmente, formar y conformar al estudiante como un receptor
efectivo de herramientas integrales que le permitan aprender y desempefiar lo requerido en
un futuro cercano, a la FES lztacala como valida y real formadora de exitosos profesionales
del area, al Psicélogo Organizacional como un reconocido especialista en el factor humano
dentro de las Organizaciones y a la sociedad misma como aportadora y beneficiaria de estas

singulares interacciones.
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