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1 X T Ro D u e e I•O ~ 

A lo largo de esta irivestigndón, ·me propongo dar una-
;' ,',• '·'. . ' 

idea clara de las. funciones .jnSs .. il!'portarites en la práctica -

administrativa,· y como in P~icoiogía. Industrial contribuye -

en estas funcione~;: : · 

.El\ 'el-~~sarroí',{o de esta Tesis me propongo citnr algu

nos .de lo~ ·.·f~:cto:res:que forman parte del extenso campo de -

acción de la Pslcologta Industrial. He considerado que tales 

fact¿res s¿n los primordiales ·a estudiar en la. empresa, pue1 

to.que estlin relacionados con las inquietudes que poseen en

un momento determinado eÍ elemento .humano. Tales inquietudes 

se deben transform:ir cn'.sÍnisfncciones para así lograr una -

mayor produc'tividad e~·.i:~alquicr tiren de la empresa. 

Por la fúndón que el Psicólogo Industrial desempeña -

deberá de estudtar y trataró de resolver los problemas que -

afecten a la labor del elemento humano en cualquier organi:~ 

ción. 

El Psicólogo Industrial es un importante asesor en !a

organizaci6n de la empresa y como tal se deben de aprovechar 

sus aportaciones a la misma. 



Primeramente cxpondr€ las funciones de la Práctica Ad· 

ministrati\-a, como lo son la Selecci6n, colocnci6n y entren!!_ 

miento de personal, el ambiente laboral rrsico, la fatiga y

el aburrimiento, y la creaci6n de grupos en las organi:acio· 

nes, entre otras, r posteriormente presentar~ como la Psico· 

logía Industrial nos n)•uda mas específicamente a controlar r 
mejora_r. estas funciones contribuyendo as! a un mejor desarr,e. 

llo de la Práctica Administrativa, 



CAr!TULO l 

"FUNC!O~ES DE LA PRACTICA Amll:\!STRAT!l'A" 



1.- CREAC!OX DE GRUPOS EX LA ORGAN!ZAC!ON 

Una de las funciones: d~ ·la ·~rJdtic~ 'administrativa es-

la de 

grupo 

armonioso, Como sabemo~:;,:~~·'i~/'o~gani':acio~es se dan dos ti 

pos de grupos: Jos f~r~;ái'~k::;1;h~íor~ales. 
{~i:?· t'>t:· : 

:,' 

Grupos for~·~l~~J,::~i.t~~Jgrupos són rcsul tndo de Jos ne

cesidades. tScnicns:• y,,tarens':que se manifiestan en Ja organi 

:::::, ::::::·:j~ri~f ~l}~{:I;;~·;;;;,:l ~:::: ::. ·:::: 
· · ·.:_+ .<;;~·-::.:·:.-~:'..-_ ''.fX;.:~_V;~·;~\:·,:':;1:~~:. ·. :·'· , 

cinci6n de indh•lduos con:cferta.tbn~c. de .continuidad, )' sus-

nct h'idades,. difier~n'' ~l)hi~~rr~-: organi~ación requiere. 
:::-.'/_' ,, 

A continun¿ión ~incion~~6 algunas de lns caractcrlsti

cas de los grupos que considero son de gran importancia para 

el an5lisis de los mismos, ya que al tener conocimiento de -

estas caracterlsticas pueden ayudarnos a minimi:ar problemas 

que frecuentemente se presentan en las empresas. 

Liderato.- En una organi:ación la administración dosis 

na un supon-isor como líder forr.ial del grupo, sin embargo se 



reconoce que puede haber uno o mas Hderes informales en es· 

te, Los miembros del grupo tambiGn dan su aprobaci6n a los lf 

deres informales, esta il.p.robaci6n es n raíz de que reconocen 

capacidades en ellos co~o ·por ·ejemplo, el que tengan conoci· 

mientes tGcnicos, don de·g.entes y espíritu de ayuda, El que

el supervisor tenga conocimientos de cuales son los Hdercs

informald~ le ayuda ~'establecer relaciones efectivas con •• 

ellos, parn aprovechar mejor los talentos y energías del gr~ 

pe. 

La forma m:ts eficaz con que la administrnci6n puede ma

nejar a los líderes informales es reconociendo su existen··· 

cia, 

De tal forma que se deberá manejar, controlar y encami 

nar los intereses de los líderes y grupos informales hacia · 

la organi:aci6n formal, ahora no podremos permitir que el li 

derato informal usurpe ln autoridad formal del supervisor, · 

sin embargo esto puede evitarse si contamos con un liderato

eficiente por parte de los líderes formales. 

Cohrisi6n,· Esta es otra característica de los grupos • 

o sea es la lealtad de los empleados hacia su grupo de trab~ 

jo, es la manera como se sienten sus integrantes, si se lle· 

van bien entre sí, si les gusta permanecer en el grupo, si • 



les gusta mantenerse unidos, cte. Un grupo con alto grado de 

cohesi6n se da cuando sus miembros actGan hacia una meta co

man. Por ejemplo, si las metas del grupo son alcan:ar una al 

ta productividad con bajos desperdicios una mayor cohesi6n -

les pcrmitir5 obtener estas metas. Así es pues como hemos -

visto dos de las principales características de los ~rupos -

que nos ayudar5n a estudiar y comprender el desarrollo de 

los mismos que nos dar5 como ventaja la de tener un mayor 

control sobre éstos. 

Por lo antes expuesto se puede establecer que para lo

grar esa conformaci6n 6ptima de los grupos se debe desarro-

llar un proceso de sclecci6n 6ptimo. 



Z, - SELECCIO~, COLOCACIO~ Y ENTRE)IA.\fIENTO DE PERSO)l.\L. 

La Selecci6n, Colocaci6n y Entrenamiento de Personal -

son sin duda, algunas de las funciones m5s importantes que -

se llevan a cabo en la Práctica Administrativa. 

La Se!ecci6n de Personal es el proceso de determinar -

cuáles, de entre los solicitantes de empleo, son los que me

jor llenan los requisitos de la fuerza de trabajo )' se les -

debe ofrecer posiciones eri· la Organi:aci6n de acuerdo a sus

aptitudes y capacidades. 

El proceso de selecci6n se inicia cuando se presenta -

In vacante en una organi:aci6n, como resultado de actos <lel

dcpartamento de personal tales como transfcrrncias, promoci2 

nes 1 separaciones, o por un aumento autori:ado de personal.· 

La selecci6n como su nombre Jo indica, significa esco~er !a

persona adecuada al puesto; esta comprende en una forma cla

ra y resumida: 

Reunir datos acerca de la persona y del puesto. 

- Cuantificar dichos datos, y 

Juzgar las antitudes de las personas por Ja forma -

en que cumplen sus deberes)' obligaciones. 



.Las Org.ani:adones dependen, para su funcionamiento y· 
. ' ' 

evoluci6n, primordi.olmente del elemento hur.tano con que cuen-

ten, por ello resulto ciar'o que Ja selecci6n de personal es-
' ':··: . .... ·._ 

sumamente 'delicii'da.· 

Aunqu~ los medios usados )' el orden en que se emplean

suelen variar mucho para acomodarse a las necesidades )' con

diciones de cada empresa, Jos r.tSs usados, )' el orden genera.!. 

mente seguido es el siguiente: 

1. • LA llOJA DE SOLICITUD. - Suele seni r como base, no· 

s6Jo para reali:ar toda la sclecci6n, sino también para enea 

be:ar todo el expediente de personal, aunque su contenido es 

muy variable, por. lo general cor.tprende: generalidades del s2 

licitante, datos ,sobre los trabajos anteriores, datos sobre

conocimientos ·adq~.iridos y datos generales. 

2," ENTREVISTA,·- Suele ser un instrur.tento mur valioso

para seleccio~arpc~sonal, porque completa y aclara datos de 

la hoja de solicitud y porque permite obtener mns vivamente· 

informes sobre motivaci6n particular del solicitante y hacer 

obser1·aciones importantes, 

ConsiderSndose la entrevista como uno de Jos medios --

mGs 6tilcs para seleccionar personal, se debe tomar en cucn-



ta el lugar y la persona que va a llevar a cabo dicha labor, 

la cual debe tener formulado. un cuadro de preguntas y obset 

vaciones, logrnr un ambiente de confiun:a y amistad que fucj_ 

lite las respuestas y tomar datos escritos inmediatamente •• 

después, 

3,· PRUEBAS PSICO~OGIC.\S, • Este es otro paso del procs_ 

so de seleccion, que nos va a ayudar a conocer ciertas caras 

tcr!sticas del solicitante que muchas veces no se pueden de· 

tectar en la entrevista, tules como aptitudes, inteligencia· 

e intereses, entre otros. 

~.- EXAME:-1 ~IEDICO.· Suele dejarse hasta el final del • 

proceso porque es muy costoso realizarlo; por eso se aplica· 

s6lo a quienes en todas las demos etapas del proceso han re· 

sultudo elegidos para el puesto que se pretende llenar; tal • 

examen comprende por lo general, la historia clínica del so· 

licitante, las pruebas de laboratorio, ctc~tera. 

Una vez quo se ha pasado por todo este proceso, y se · 

determina que el solicitante es apto para llenar el puesto,· 

el siguiente paso es colocarlo en este. 

La colocacion tiene como objetivo principal lograr el· 

mejor acomodo del individuo al puesto y su pronta adapta·--· 



9 

ción, por lo cual es importante darle una inducción o intro

ducción al mismo. 

'·- ,_;· . 
La· finalida'd de:·la lridúcción es acomodar y ndaptar al-

'. .. :··' ·. ·:''..' ·:-:.. '·. ··.:. 
nue1·0 elem~nto~ á1 gr~r·o s~cial' de que íormarS parte, en la -

forma mGs .. r5pld~ y ª~.ecua.da, Esta comprende dos partes que 

son: 
'· . ' 

' " ., . . . ' . . 

a) La ¡n~rcid~c'c1Ú ~d~ér~ l de la empresa, que se lleva 

a cabo en el depnrrnmcnto:d~ pcrson.al, donde de :ihí se le h:;_ 

ce firmar al solicitante 'el respectho contrato lle trabajo,

s~ hacen las anot3ciones nccesarins en los re~istros, se to~ 

ma su filiación, cte. dcspu&s se le dl la bienvenido al sol! 

citantc, vnli&ndose sobre todo del manual de empleo, donde 

encuentra resumidn1 las pollticas de lo cmpresn en matcri• 

<le persona!, In incicnci6n de los dato• que •l trabajado' i~ 

teresan son sobre la historia de la organl:ación, quienc• lo 

componen, qué es lo que produce, por lo ~eneral termino con

un recorrido por.13 planta, presentnción prin~ipalmcnte con

los principales jefes que ha de tratar, y finalmente con <U• 

Jefe inmediato. 

bl En su departamento o seccl6c, donde se hnrfi lo ••-

plicaci&n detallada de su trabajo, a base de In dcscripcl5n

dcl puesto correspondiente ,. 1~ prescntaci5n d~ sus comnJfta-
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ros de trabajo, se le haraºrecorrer los sitios de donde se -

uprovicionarl de material, entregar los productos terminu--

dos, rendir informe, cobrnr .su sueldo·, e.te. 

Otra funci6n mu)· importante de· 1<1 prácticci administra-
: . . . 

tiva es p1·oporcionarle entrenamiento n los empleados y en g~ 

neral a todo el personal de. la empresa. 

Este entr•numiento va a ser de acuerdo a las requisi--

cienes del puesto que ocupa cada elemento hum~mo; se hace .... 

mas necesario tratándose de los trabajadores de nuevo ingre

so para que Sstos ejecuten sus tarcng <le la forma correcta,· 

sin embargo, tambié~ es importante mantener a todo~ los tra-

bajadores actuali:ados y capacitados, por lo cual el entren! 

miento debe ser continuo en cualquier or~Jni:aci6n y es ohli 

gaci6n de la misma darlo. 

Ya habiendo seleccionado a nuestro ?Crsonal 6ptimo y -

que 6ste se encuentre rcali:ando sus actividades con el co-

rrcspondicntc cntrcnanicnto, es necesario crear t1n ambientc

laboral adecuado para que los trabajadores desempeñen su fu~ 

ci6n satisfnctoriamcnte y por lo tanto ce~ mayor rcndimien--

to. 
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3,· CREACIO:\ DE A.\tBIE:iTE UBORAL 

Para que exi1ta un mejor desempefio de los empleados h! 

cia su trabajo, ~· terigan un mayor rendimiento, es nccc5lrio 

que Ja administraci6n mantenga un ambiente laboral agradaole 

yo que Gste contribuir5 u que los empleados se sientan se~u

ros, altamente motivados y con un alto grado de moral. En la 

organi:aci6n frecuentemente se tienen deficiencias a causl -

de un ambiente físico en condiciones deplorables, Jo que con 

tribuye a un descenso considerable de Ja pro¿uctividad. 

Existen factores que se deben tooar en Clienta para ~an 

tener u11 ambiente f[sico cómodo y a~radablc plra el trabaja

dor, como lo son la iluminaci6n, los colore:-, el ruido, la -

\'cntilaci6n, etc, 

Es tarea de la :ldministraci6n controlar debidamente "! 

tos factores, ya qt1e de un ambiente laboral adcct1ndo dcrcnd~ 

rtl en alto grado el rendimiento de les empleados. 

liemos \'isto que Ja creaci6n de un amrirntl' laboral fí· 

sico bueno es muy importante para el ~cjor dcscmpcfio de las· 

funciones, por lo qL1e la administraci5n debe poner 6nfasis -

en t'Stc aspecto :·a que éste pucdC' llt'car a c\·it:ir hasta cicr. 

to punto Ja fatiga y el aburri~icnto que ••n do• problena1 -
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que limitan al empleado a trabajar efica:mente, es por eso -

que estos dos problemas los expongo a continuaci6n. 
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~, - FATIGA \' ABURRl~llE~TO 

La Fatiga ~·· eÍ· Aburrimiento son dos problemns que cau

san un bajo rendi::dento l:Íborai·por:parte de·1ós empleados. 

Es tarea .de una b1ien:i' practic~ .. ndministrativa el deteE_ 

tarlos ~· evitarlosi.a ~~~·iin~aciori·definir~ e>tos dos proble 
. ', . . -

mas )' dará· ª.1.gun.S .:de ·las causa; poi las cuales aparecen en

las crgani:aciones, · 

L- F~T.IGA. - ·.,',Es· u ria categor!a temporal que resulta de 

una·.acti~id:~d':·mus:ular prol~ngada y que se ::i:1nlficsta por 

una doclinac.!6n. e~ ln capacidad para rcali:ar un" labor cc"

tinua", (1)· 

En sínt~sis, podemos definir a la fatiga como una di~· 

minuci6n en Ja ca~acidad de trabajo del obrero que es origi

nada ?OT el esfue::o empleado en el descmpeiio de su tnrea. 

La fatiga •• un fen6mcno complejo cuya naturalc:a re·· 

sulta dificil determinar, ya:~ue en ella intervienen facto·· 

res tanto quimicos como psicol6gicos, 



Podemos plantear lns causas de la fatiga annli:ando -

las impresiones de la persona fatigada. Un individuo puede -

sentirse totalmente descansado, y en cambio mostrar una rfipi 

da disminuci6n en su trabajo. Si bien es cierto, que bajo -

una motivaci6n muy fuerte las personas pueden seguir tiaba-

jando durante lapsos de tienpo muy largo sin sentir fntigu -

alguna, 'con una noti\-nci6n d6bil, se sienten fatigados antes 

de comen:ar su trabajo. Lo que demuestra que la motivaci6n -

ejerce gran influencia en la voluntad de una persona ,ara -

trabajar, y que Ja fotig:i originada por cualquier clase de -

actividad var1a en proporci6n inversa n In intensidad de la

motivoción, 

Otro factor que es tnnbién ippo,rtante considernr al -

anali:nr e_l problema de la fatlgn; es el de la. acti,tud del 

individuo hacia ;u trabajo, que estará de.termin:Ído en grnn -
. . 

parte por el ambient.e del mismo, por lo· que cualquier estu--

dio de Ja fitiga n~ tan· solo debe incluir la actividad flsi

ca real, sino también todos los fnciores que constituyen el

med.io ambiente en donde se realiza dicha actividad y que in

fluyen ~n la:perspectivo y disposici6n de una persona para -

trabajar. 

2.- ABURR!~IIE~TO. - Está cnracterizudo por una falta de 

interés, frecuentemente asociado n una actividad rutinaria :· 
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con un alto grado de repetici6n. 

La fatiga y el aburrimiento tienen muchas cosas en cc

rnún, t3nto una coc.o el otro, pueden ocasionar un incrcmcnto

en la rotaci6n de personal, el desperdicio de materia• pri·

mas y los accidcn:es, adcm5s ambos, llevan consigo un desee! 

so·en la moral y sensaciones de malcstnr y descontesto; afef 

tan también '1a pro.lucci6n. 

En muchns o:lsioncs es dificil distinguir entre las -· 

sensaciones de fw:iga ·r de monotonía, porque ambas son re::ul 

todo del trabajo y son dc9agradablco. 

El aburrimiento se r.rnnif!esta por el deseo de ·cambiar

la tarea tedios~ ?ºr otra que no lo sea, en tan~o que Jns •• 

scnsa:iones de fa:iga obligan al trabajador a. buscar un de•· 

canso. 

Los factores que determinan el aburrimiento son el vo· 

lumen de ln rcpeti:i6n del trabajo y grado de atenci6n que -

el mismo requiere. Con frecuencia sucede que los indh·iduos

dcdicados o tareas repetitivas las consideran monotonas y -

:iburrid:1s, mientras que las mismas labores, son consideradas 

por otros como amenas e interesantes. 
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Por lo que se puede 'dcc.ir que el aburrimiento dep.ende

de la forr.ia como el individuó considere' su trnbajo )' no de • 

lo que es la. rictÍvidad ~n. sí. 

Se hn compr~bndoqtic ·los l1Ídl\•iduos mas susceptibles 

al aburrioi~nto,"·s'on a'c¡uel·l;s que se muestran descontentos 

con la vida en generaÍ y que difícilmente !;e adaprnn en su 

relaciones personales fuera de su trabajo, Por lo que es ne· 

cesarlo dar a los obreros Cacilidades recreritivas y otros m! 

dios de pensar en cosas bonitas y agrndnbles. Hemos l'isto ya 

causas de fatiga y aburrimiento, en el tercer capitulo expon 

dré métodos para la eliminación <le estos dos problemas. 

Al esfor:arsc por evitar estos dos grandes problemas • 

en una empresa, ~ontríbuiran a que .los 'empleados no se sien

tan cansados y que no slent3n su trabajo monotano y evitan

do ns! los accidentes de trnbajo ya que si los cmplc3dos es

tán liberados de toda proocupad6n o cansancio cstardn m!is 

concentrados en sus actividades y no tcndrñn accidentes al 

desempílcar sus funciones, 
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5. - PRE\'EXCIOX DE ACCIDE~TES A TRAVES DE LA SEGUR! DA!:> 

Uno de los grandes problemas con los que se enfrenta • 

una organi:aci6n son Jos accidentes de trabajo, por lo cu•l· 

es importante e indispensable tratar de evitarlos mediante • 

una seguridad adecuada, 

Un accidente de trabajo es un hecho indeseable y de11-

fortunado que ocurre Inesperadamente . 

. Toda acci6n tiene uno causa, p•r:i' pod.er evitar accice!)_ 

tes debemos conoc~r lns causas que los producen y en base 3· 

ellas tomar las medida~ necesarias. 

A continuaci6n mcncionnrE los· tipo~-.dc cnusa~ que pro

dt1ccn los accidcnt~s. sin ser estos los Gnicos: 

l.· Lns que dependen del ambiente. de trabajo y de 1"« 

condiciones biol6gicns dei accidentado estas pueden ser: 

Al CO)l[JIC!o~;Es INSEGURAS: Implican nlgún nspecto dC>! • 

ambiente físico. Falta de· protc.CCión de motoriolcs, maquina· 

ria, odificíos que rodc.nn· ni' inÚ\'iduo por· ejemplo: insto la· 

ciÍin desordenad~¡ nf~mbrn.dci deficiente, partes móviles sin· 
' . :' ' . ·.· .· 

proteger, ·suc.los grasl en tos, etc. 
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BJ PR..\CTIC..\S !XSEGURAS: ·.Actos personales que en su ejs_ 

cucitin 'dan por resultado un accidente por ejemplo: tomar !ns 

herramientas de ~an~~3 ln3~~cuada, el descuido en ajustor un 

mec3nismode segur'id~d, étc. 

C) FALTA DE CO:\OCI~IIE:\TOS: Pueden se~ por varios aspeE_ 

tos como lo son: 

.- Selecci6n inadecuada. ~o se tom3 en cuenta l3s apt! 

tudes del empleado para reali:ar el trabajo. 

• Adiestramiento inadecuado. ~o se da In importancia

n lo que el trabajador debe sohe1· pum dese"1peñar sus !abo-

res con seguridad • 

• - Faltn de un programa de mantenimiento constante. Se 

olvidan de que debe haber motivnci6n permanente no solo ela

borar un manun! y colocar carteles, 

O) I~CAPAC!D..\D F!S!CA 'í )IE:-lTAL: Estas causas pueden ·

ser por una ~isi6n defectuosa, debilidad muscular falta de -

coordinacfon, etc. 

Como hemos visto son muchas las causas que originan 

los accidentes de trabajo y si estos no se evitan mediante -
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una seguridad estricta, llega a haber grandes ·p&rdidas tanto 

del recurso humano como de utHidadés e.con6mi.cas_. 

·' ·, I -.'.'.-">.-.. .. ,·, :·''..:-~··; :_::-·., '' 
En el tercer capítulo presentar& ~lgun:i.~ ~edidas .de •· 

prevenci6n de accidentes que medinrit.e,; l.a p~f~~logín indus.--

tiral pueden ayudar.ª ln .admi11istraé:i6n a. evitarlos, 

Una de las herramientas importantes para que el emple~ 

do pueda prevenir los accidentes de trabajo, es sin duda que 

este se sienta motivado y con un alto ~rada de mornl, ya que 

si &l se encuentra agusto y satisfecho en In octividad que 

rcali:n, puede cst3r ~ns conccntr:1do y no estar distraído, 

es por esto, que ni si~llicntc punto n tratar e~ Ja ~Jtisíac

ci6n en el •~pico y In moral. 
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6,· SATISFACCIO~ E~ EL E)IPLEO Y ·)!ORAL 

Es import3ntc parn ei··6xito.descado en In funci6n adm.!_ 

nistrativa de Ja di~;c·c:i~·n ·de ~m~rcsns, comprender el aspcc· 

to motivaci6n, como un elemento para inducir n las personas· 

a trabajar en forma mas 3rm6riica, Entonces, se puede decir • 

que en los ejecutivos de c3dn nivel de la organi:aci6n recae 

la responsabilidad por la motiv3ci6n de sus subordin3dos; ·• 

dentro, por supuesto, de sus limitaciones de autoridad, Un • 

gerente general dcberS sentirse. responsable por la motiva··· 

ci6n de las pcrson3s que Ílirect3mcmtc dependen de él )' en SE. 

neral por todos los empicados d~ la empresa. 

Sin duda 3lguila el· hombre trabaja por satisfacer sus · 

ncccSjdadCs, dC cualquie~ tiPo que estas sean, pero sobre t~ 

do aquel las ·que considera bC.sicas ¡• que son de gran importa.!!_ 

cio para él; yn tju·c el. gr:ido de satisfacci6n por el propio 

trabajo· estS ·influ1do en parte, por la manera en que dicho · 

trabajo la satisfacci6n o reali:aci6n de determinadas aspir~ 

ciones que los individuos posean. Por lo que es f&cll oupo-

ner que de la proporci6n de estas necesidades, depender& del 

trabajo que un individuo se esfuerce en rcali:ar. 

También se debe considerar como un factor importante • 

y conscdErsclc un constante inter6s en todos lo$ niveles de-
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lu empresa a la moral de los empleados por ser un aspecto -

que puede afectar a cada una de las actividades principales

º funciones del personal adem5s el sentido comdn de las org! 

ni:acio_nes sugiere que lu alta moral de los intégrantes de -

grupo es alio sumamente deseable; inclus6 se.dicé.que lamo

ral es el factor m5s Ú:iportante que afec_ta la product!vidad

y la produce Í6n individuaL 
.• . ·: ·~- !•,. 

de trat~r de hacer lo quci_,seri ,p'os,ib_le' ~ó_r. crear mayor satis

facci6n y entuslnsm6 entre ·su ~~~s~nál, .'~sto se puede hacer

logrnndo un am~ient~ adecuado para_tra~ajar y teniendo cond! 

c iones de trabajo favorables, 



C A P I T U L O Il 

"LA PS!COl.OG!A l~DUSTR!AL CQ)IO llERRAll!E:-IT.I BAS!CA E~ EL 

DESARROLLO DE L,\ PRACTIC,\ ADlll~lSTRATfVA" 



1.· CO~CEPTO DE PSICOLOG!.~· INDUSTRIAL 

"La Psicolopl3 Industrial ~~ una ciencia que se deri· 

va de la psicologla general y se· encargri d~l estudio de los 

fen6menos pslquic6s en ~l trab3jo;·ndemfis de proporcionarnos 

los instrumentos ncces3rios para el estudio de dichos f enóm~ 

nos". (2) 

La psicologln Industrial tiene un objetivo princir•l,· 

el d~ enfrentarse a un sin nGncro de problcraas cxistentcF en 

las empresas. Ln l~bor del adninistrador en este campo, e~ -

Ja de detectar cu3lquier problema que •e pre•cntc para darle 

la mejor y ~5s rSpida soluciSn, o bien, en su defecto, a~rs2 

rarse de un psic61ogo inili1strial, el cual podrfi orientarlo· 

hacia lus mejores soluciones n lo~ p1·oblcmas prc~cntados, -

Algunos problemas podr&n 1cr el auscnrismo de per•onal, •Ur· 

gimiente de uno hucl~:1, etc, 

En América, Ja psicología industrial comcn:6 por el ·· 

simple hecho de que unos· cuantos hombres de empresa, cnfrcn· 

todos con problemas pr6cticos de personal, 'pidieron ayuda. · 

Comcn:6 cuándo Jos· psic6Jogos académicos, con ampl los conoc.l_ 

(2) Psicología Industrial ror Laurence Sicgel. Compañia Editorial Cont.l_ 
ncntal, S.A. rr.s. 19 1 
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mientes del método científico, convinieron en.que la indus-

tria ofrecía un marco apropiado pnrn el estudio de la condus 

ta humana. Desde el principio se desafiaron los problemas -

planteados, pero faltaban las técni¿as apropiadas para abor

darlos. Gracias a los esfuer:~s de.algunos, psic6logos y nums_ 

rosos industriales, sur~i6 li.pslcolog!a· industrial. 

La preocupnci6n.cientHicn por el trabajador y sus PI'!'. 

ble"1as es de origen i'eci~·ntc,. ~tl~ci1ie sus orígenes son de ºP!'. 

cils anteriores·; Desde. el. punt~ de vista úe la rnedicinn indu~ 
trbr, ln' monograf.ía ·de ·rar·acel~o."enfemedad del dinero )' -

otros.pndecimient~s", ,ubllcrida en 1567, es muy importante;

~¡ libro .de testo m5s antiguo es "Enfermedades de los artes! 

nos", de Rama::in! (1633-171~), El libro "Examen de los ings_ 

nios·", del español .Juan lluurte, fue el primer intento· por e~ 

tudiar lo que ahora se conoce como orientaci&n vocacional. -

Se reconoci6 que la inteligencia y las habilidades de las -

personas varían y se hi:o un esfuer:o por descubrir las in-

clinaciones de cada individuo con el fin de impartirle el ms_ 

jor adi~stramlenio de acuerdo a sus habilidades )' aptitudes. 

Ln moderna psi~ologla Industrial, no pod[a comcn:ar -

hasta que la psicología general llegard a ser ciencia esper! 

mental; suceso que data de 1579, cuando \\'ilhelm l(undt fund6-

en la universidad de Leipzig el primer laboratorio dedicado-



al estudio cientl~ico de Ja conducta humana, 

Antes de esa fecha, la psicología era considerada como 

una rama de la filosofía y no ful sino hasta ,rincipios del· 

siglo XX cuando se aplic6 la psicología experimental a Jos -

problemas de la industria. Uno de los ?rimeros en este campo 

ful Fred!rlk Winslow Taylor. Se abr!6 entonces el canino pa

ra aumentar la eficiencia y la producci6n de cada trabajador 

con la ayuda de la 6rgani:aci6n científica, TayJor parti6 de 

tres principios básicos: 

1] Seleccionar los nejores hombres para el tl'abajo. 

!) Instruirlos en los m6todos ma1 eficientes y los me

jores movimientos, que.debían aplicar en su traba--

jo. 

3) Conceder incentivos en forma de salarios mn~ altos. 

Estos principios fueron probados en t1n famoso cxprri-

mcnto efectuado por Ja Bethlem Steel Company. Encontró que 

75 obreros cargaban en furgones de ferrocarril un nromcdio 

de lZ.S toneladas de lingotes de hierro ror cabc:a cad3 día. 

DespuEs de observar, Taylor dccidi6 que era p~$ihlc ql1C tln -

operario eíica: podría cargar de J7 a JB toneladus por jorn! 

da, 
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Con tal prop6sito, selecclon6 a un apurarlo !~landes -

notable por su fuer:a )' ahorrativo y le pregunt6 si deseabn

ganar mus dinero, Al contestar afirmativamente Taylor le hi

:o saber que si cumplía con sus instrucciones, obtendría una 

paga proporcional~ la cantidad de trabajo reali:ado, Al fi

nal del d[a habla cargado ~7 toneladas y medi~¡ Jurante las

tres años que permaneci6 en observación, continuó cargando -

esa cantidad y obtuvo un aumento del 60~ en un salario. Ocs

pu6s los otros operarios fueron adiestrados en b misma for

ma, s6lo que un hombre de cada ocho soportaba cargar ~7 ton! 

ludas al día. El ingeniero de eficiencia consiai6 reducir de 

SOO a !~O el ncimero de operarios necesarios, con una elc\'a-

ci5n del 60~ en los salarios, y un ahorro ~ira Ja cmprc~a de 

75,000 dólares anuales. 

Las in\'estigacienes de Tayt6r Y.de su sucesor Frank B. 

Gllbreth sirvieron de base d lo ~ue se conoce actualmente c2 

mo 11 Estudio Jcl tiempo y .movinic~~to"~ en tanto que los psic§. 

lagos profesionales s~.ocupaban principalmente de los probl! 

mas de la fatiga, de las· condiciones de traba_io o de la for

mulación de pruebas de sclecci6n para la orientaci5n vocaci2 

na!, Entie los que mds destacaron en este dltimo grupo estl

Mustcmbcrg, alumno de Windt, profesor de psicolo~ía de Har·

vard. 



·~unque muchos de aquellos estudios obtuvieron nlgOn -

éxito real, los prir.ieros investigadores, según se ndmite hoy 

en día, _a.doptnro~ uno posici6n mecnni::istn ante sus proble·

mas; acentuaron el factor de la producci6n en forma exclusi

va, y ns!, convirtieron en enemigos a muchos obrcro5, que -

considcrnb.an los nuevos métodos como artificios de Hts patr.Q_ 

neS para o~tcncr m!is trabajo con un CC'.sto menor". 

Lo que para el estudioso moderno es notable de estos 

primeros trabajos, no c5 tanto su con:cnido c5pec!~ico. E5 

claro que lo5 psic6logos y los cxpcrto5 en eficiencia de es

te periodo aceptnron las actitudes de la direcci&n de empre

sa que surgieron en las primeras etapas de ln rcvoluci6n in

dustrial, y !"!tns tcnllit'ron a formar el fondo tlc todas sus -

invcstigacio11cs. Cada cxperincnto se apoyaba en el sup11c3to

dc que lo naturalc:a hum3na posee ciertas ~ropicdndes fi5a~

quc dctcrmin3n q11c l:l mayorfa de los hombres cncucntrnn des! 

gr•dable el traba.io y que hagan siempre el trabajo mínimo P.2 

siblc, por el moyor salario. 

3. - EL DESARROLLO DE L.~ PSICOLOGU ·l~DUSTRIAL 

En América, lri psicologf~)ndust~inl comcn:6 por el --
- ···<·' ,'·: _.·'.··. : 

simple hecho de _que un_os cu:in.~ó~ ,hómbre_s'de. negocios, enfre!l 

tados con problemas práétlco_s.de: p'crson'al, desearon ayuda. 
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Comen:ó cuando los psicológos académicos, versados en los ri 

gores del m6todo científico, conrinier6i en que la industria 

ofrecía un marco apropiado para el estudio de la conducta h~ 

mana. Desde el principios~ desafiaron los probleoas plante! 

dos, pero faltaban las t&cnicas. y orgnni:aciones apropiadas

para abordarlos. Gracias a 16s esfuer:os y perspicacias de • 

unas docenas de psicólogos y de numerosos industriales de di 

fcrcntes emprestis, pudo iniciarse ta psicologf:l i~dustrial. 
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EL PRIMER PSICOLOGO EN LA,IXDUSTRIA 

. . 

En el 01 timo semestre de l901, el joven lfal_ter Dill •· 

Scott, profesor adjunto de psicclogfa de Ja Univer~idad de · 

Xorthvestern recibi6 un visitante, Tornas E. Balner, jefe de· 

publicidad de una cadena de revistas. Balner buscabJ a al··· 

guien para dar una charla sobre c6mo puede emolearse Ja psi· 

colegia en publicidad. Habla ido a,ver a Mustemberg, en Har· 

vnrd; a Thorndike, en Columbia, y·a Coe·en Xorthvestern, pe

ro no se interesaron por su invitaci5n. 

Scott tarnbi6n rehus6 dar Ja charla. Durante su forma·· 

ci6n en Lcip:igg con Wundt, nunca habla aprendido na¿n sobre 

publicidad. Adem5s, en aquel tiempo nadie podía beneficiar · 

su rcputnci6n acad6~ica participando en los asuntos prScti·

cos del aundo de los negocios. 

Tras dos horas de ,com·crsaci6n, Scott acept6 ¡ironun··· 

ciar Ja charla. De .e.se modo" lriici6, Ja ciencia de Ja psi colo· 

gla ·induHrinl )' comerciiil. llnblando en _el Agatc Club de Chi 

cago, el ~o dé Diciembre,.óe 1901,_'di)o: "En líneas genera··· 

les, Ja psicología es la ci~n¿ia d~ l~ mente. Arte 11 hacer· 

y ciencia es saber como hacer, 6 Ja explicaci&n de lo hecho. 

Si somos capaces de hallar y expresar las leyes psicol6gicas 

en las que se basa el arte de la publiciadnd, habremos afiadi 
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do la ciencia al arte de 1<1 publicidad". ( 3) 

En el uuditori6, se hallaba John Lee Mahin, director -

de una gran agencia de publicidad. Ofreci6 lan:ar una revi! 

ta mensual si Scott cscribta una serie de art1culos pura ••• 

ella, Animado por una retribuci6n de !SO d6lares, Scott acee 

t6 . .-\sí fue como Scott pi·cpar6 las primeras series de nrtÍC!!, 

los en los que se expon[n como puede usarse ln psicolog[a en 

la publiciJtiJ. V as[ fu6 como Scott lleg6 n ser el primer -

psic6logo industrial o comercial. 

PR!)IERAS ¡~;VEST!G..\C!OXES EN PSICOLOGL\ INDUSTRIAL 

Poco despu6s de haber llegado Bingham a Pittsburgh (fl 

na les de 1915), Arthlir Arton llamerschlag, presidente de la -

Carnejie lnstitute of Technology, le present6 a Edward ..\, -

Woods, un eminente hombre de negocios de Pittsburgh. 

"&Xo puede usted compon6rselas -pregunt6 Woods- pura -

dar en un departamento de psicologla aplicada reciln montado 

un·curso sobre \'cndcdorcs?". 

(3) Psicologfa Industrial. B. Ven Haller Gilmer, Instituto Garnegie de 
tecnología, P~g. ~1 
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"¿Qué ocurre con los cúrsos que se dan en \'arios insti_ 

tutes co~erciales~· •. objet6 Bingham~ 

"Son bueno.s ?Orque no hay otros, pero ·yo deseo un cur

so de alto nivel que realmente pueda preparar a un hombre Pi!. 

ra ser vendedor", 

Bien, pero notes de dar un curso as! ·replicaron Bing· 

ham ;· llamerschlng· tendríamos que reali:nr una serie de in·· 

vcstiga.ciones. T~n~:(amos qt1c avcri~uJr en qu6 se difcrcn·-· 

cí:1n el buen y el ~Jl vendedor. Esto ~ignificaría tiempo, ·· 

costJría dinc.-ro. 

",'.Cu5nto tic·:-.po'." 1 t.Cu5nto dinero:111
1 inquiri6 \\ood:t. 

ln\'c.Higncio:;-:-s industrialt>s p:1trocinadas.- lnmcdi:ita

rncntc ~e acordó qu~ Woods, rcspald:1do por dos de sus amigos

indu~triales, conseguirla que 30 firmas comerciales contrih!! 

ycran con 500 d61arcs anualc~ durantt> anos, A consecuencia 

de ello, el primcrc de Junio de 1916, se orgnni:6 el Centro

de lnve1tlgaci6n sobre Vendedores. Y a su direcci6n fu& des

tinado Scott. 
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Scott y Birigh3n marcharon a Detrolt para organi:ar el

tr3bajo que iba a emprender en· el Centro de .Im•estigaci6n sg_ 

bre vendedores. Allí establecieron contacto con <iuy '·lontrocc 

lihipple, profesor de educación en la Unl\·ersidad de lllinois 

y notable figur3 en los c3mpos de pruebas mentales, Junto 

con Khipple participaron en el primer congre10 nundial de 

vendedores. Dur3nte este congreso, en Julio de 1916 Scott, -

Binghum y Khipple se hicieron aplaudir anpli•nente al demo•

tr3r por prinera ve: la falta de confiabilidad de tas entre· 

\'istas que acostumbr.'.lbnn .:i celebrarse para cubrir un empleo. 

Repitiendo tina experiencia que Scott r sus cstudi.:intcs de ln 

Universidad Je ~orth~esrcrn h:1bían rcali:ado varias veces; -

Scott, Bingham y Khip?le demostraron fuera de toda dud3 que-

10 expcrimcnt~idos jefe-:; de ventas diferían :1mpl ia y profun

dancntc en sus respectivos criterios consccrnicntcs n la ca

pacidad p3ra el empleo de Z1 candidatos a vendedores. P3ra -

ello, Scott, Binghan y Khipple concedieron a c3da jefe 5 mi

nutos p·ura entrevistar a cada uno de los candidatos, Enton-

ces hallaron que los jefes de ventas s6lo hab[an coincidido

en seis de los candidatos. Y esta' coincidencia s6lo quedaba

referida as[ el candidato debl~ ser inclu[do en la mitad me

jor o peor del grupo. 

Como se precis6 anteriormente Es1<ard A. Woods fu6 imp~ 

dido a colaborar en los planes del Centro de Investigaci6n -

sobre Vendedores porque cre[3 que debla adiestr5rseles mejor 
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a los vendedores. Pero ~oods, que era ln cabc:n visible de " 

la mayor y m5s importante agencia de seguros de vida de los· 

Estados Unidos, Presidente de la Asociaci6n ~acionaJ.de Ase· 

gurndores de Vida, é investigador )' presidente del comit• de 

vendedores cicntliicos de esta organi:nci&n, tambi6n podla · 

haberse propuesto estimular una mejor sclccci6n pues uno de· 

los mas arduos problemas con los que se enfrentaba ·¡a Asoci.'l 

ci6n, era la eliminación de determinados a~cntcs. 
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L - FU:-'CJO~ES DE L.\ PSJCOLOGJ,\ l~DUSTRIAL 

Los psic6logos e~ la industria, aunque n menudo se oc~ 

pan de una ompÜa gama de problemas persona les, han tendido

ª agruparse en especialidades. Pueden ser especialistas en 

seguridad, en pruebas je selecci&n, en adiestramiento o en -

ingenierla humana. Es ?OSible que exista un docena, o m5s de 

tales especiali:aciones. En ~uchos casos, el especialista ha 

rclli:ndo meritorias 3,ortacioncs a su campo de operaciones. 

Co~c asesor Je la dire:ci6n, ?Uede dar sus consejos basados

cn los datos que ha re~nido, en lo~ principio~ gencrnlcs o -· 

en una serie de observaciones y juicios personales. Qc3sio-

nalrnente puede disponer de tiempo, enerRI•, facilidad y ayu

da para rcnli:ar unos expcri~~ntos mcdianic los cuales com-

probar una hipótesis •O dar \'a!ide: a un procedimiento. Usual 

mente, el psic6logo 1~:ustrial trabaja dentro de unos llmi-

tcs muy rc~trinGidos; estos l!mitcs pueden estar condicionn· 

dos por el presupuesto, la polltica de la direcci6n o las -

prScticas sindicales. ~econoce que su principal responsabill 

dad es mantener la mar :ha de la empresa. 

Hay indicios de !os diferentes tipos de embrollo que -

deber& resolver el psi:Slogo en el futuro. Ser&n unos temas

mfis amplios que le cxi;ir&n distintas relaciones de trlbajo

con sus colaboradores. Ernpe:nr6 considerando dos ejemplos. 



Consecuencias de la automnci6n, • Sup6n~ose que una in· 

dustria proyecta automati:arse totalmente en los pr6ximos •• 

cinco aftas. Esto puede significar la supresi6n de muchas ta· 

reas y cambios importantes en otras. La industria desea e\'i· 

tar molestias n su; empleodos: a sus cargos de direcci6n, a· 

sus trobajadores en cadena, etcétera. ¿C6mo debe planearse y 

reali:orse esto transición; Es claro que el problema adopta· 

r5 varias formas especificas. Los problemas psico!6~icos in· 

cluirSn la formnci6n de actitudes diferente• en los mando• · 

intermedios y en los obreros. TendrSn que predecir•e !ns nu~ 

vas habilidades que 1e exi1irSn de 101 directivos y de los • 

trabajndorcs en cadena. Qui:tl tcndr5n que dc!ignnrsc ·las nll! 

vas estructura• de las tareas no solo en funci6n de las ne·· 

tunl., cap3cidade1 del hombre determinado, sino también de • 

las hobilidadeo que puede odquiril' a partir de lo que sabe ·· 

ahora y de lo que puede aprender. DeberSn 1er de-arrollada•· 

tEcnicas de adicstrnmicnto. En al~unos cn~os, todos estos T! 

quisito• pueden ser restringidos por polltica1 que sólo per

mitan unn trunsici6n mSs f5cil y meno' costosa, Pero lo mSs

importante es que toda la tarea debe reali:arse dentro de ·· 

unos preoupuestos de tiempo y dinero escritos. Es obvio quo

el psic6logo no puede confiar en resolver este problema por

si mismo. Trabajar$ con unos colaboradores que conocen la ·· 

ingcnícrfn, con cnlculndores de costos y economistas, nnali~ 

tas de mercado, tEcnicos de producci6n y muchos otros. ~o t2 
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mar5 las decisiones por si mismo, ~ero formulard rccomcnda-

ciones gracias a la interacci5n del equipo y como miembro -

del mismo. 

Análisis de op~ra¿iones~- Consid6resc otro ejemplo.

Una importánte empres.a: cree·. que resultara. beneficiosa la in~ 

talaci5n'de uria gran.calculadora.~utomática, Pero antes de -

comprometerse en una ~ostosa inversi6n de utillaje, de$ea 5! 

ber lo que acarreará un'a tul lnsrnlacl6n; quiere una estima

ci5n no s6lo del costo del material, sino tambiSn de todas -

sus exigencias. L:l empresa tambiEn deseo s11bcr que scryicios 

puede prestar la calculadora, qud tipos de datos puede anal! 

:ar fructuosamente y cuán dtiles serán los an5llsis. Qui:5 -

se pedirá ·al psicólogo que participe en la valoración de los 

costos y de la unidad. De nuevo es un miembro de un grupo de 

análisis de operaciones, el psicólogo contribuye a la tecno

logía de la informaci5n, El psicólogo considerará el costo -

del personal a conseguir y manejar, los datos de la empresa;

calcularl los costos del personal nuevo o del ya adiestrado; 

examinará los requisitos de los mandos intermedios )' del pe!. 

sonal de mantenimiento, el posible descontento, las modific! 

cienes del sistema de comunicación, los cambios en las fun--

cienes de los mandos intermedios y directivos, cte. Al scfta-

lar la utilidad potencial del nuevo utillaje, puede tener en 

cuenta el procedimiento de información personal que en otro-
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tiempo habr!a resultado ser una operaci6n demasirido ~~stosa, 

pero que en el futuro puede suministrarle un equivalente de· 

los· datos exp_erimentales, Sin embargo, su manera de pensar • 

no puede ser la del psic6logo solo. Sus ideas,tendr5n que •• 

adaptarse a las del departamento de .contabilidad, el de pro· 

ducci6n, el de. almacén de ventas: todos los cuales pueden ·• 

estar ~cpresentados en el grupo de an5lisis de operaciones.· 

Y el psicólogo dcbcrfi estar preparado para conversar con es

tas personas empleando un lenguaje cocOn. 

Los psic6logos siempre so han dedicado a la investiga· 

ci6n, p~ro actualmente se cst5 sumando un nuevo factor: de-

terminados psic6lo~os se encuentran formando parte de un --

"equipo de desarrollo". C:i<la \'e: más, las funciones mas nue

vas del psic6logo Industrial le situan un día en la investi· 

gación )'otro en el desarrollo. ¿Cu51cs son las diferencias· 

entre investigaci6n y desarrollo~. 

La investigación es In 3\'eriguaci6n para saber. El de· 

snrrollo consiste en hacer algo que produce algo. Expondr~ · 

una breve revisi6n de lo que se quiere decir con la pal~bra

investigaci6n, de rr.odo que se pueda cor.iprender mejor las nus: 

vas funciones del psic6logo en el desarrollo. 
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Puede haber diferente.s tipo,s de investigación, pero g~ 

neralmente el término in1•estigación implica que los hechos • 

cst5n siendo uescubiértos más que meramente revisados, aun·· 

que pueden .. reali,arse Importantes aportaciones por la sola • 

recopilación de los hechos conocidos. 

Por consiguiente, _la_ ·in1;es_tig~ci6n es el proceso de •• 

forr.iular prcSuntas· y cb_tcncr. unas .. rcspuestas cjenpl;1rcs .iccr. 

ca de la relación de '!oshec'hos. ent.re sí. En genero!, cuando 

mejor es 1~ i~Vc~ti~~ci6~~ con· tanta mayor ccrtc:a po<lrc:~os

predecir un hecho m~di~nte un control eflcn: o una dcscrip·· 

ción d~ ~tro: Li lnvej:igaclón _conduce al conoci~i•nto . 

. -. ·. ' 

La nu_turale:'a.dcl ·de_snr_rollo.· Controstnndo con In i!l. 

vesrigaclóri;_el desarr~llo conduce n•los objeto• y n los pr~ 

cedlmientos. Por ejemplo , se puede saber, n partir de una • 
. . . _. . ... 

lnvestignci6n, lo¿ ~rinc{pios de funcionamiento de un autom~ 

vil. con una i:urb_ina:de .gas".o por In energía nuclear. El des!!_ 

r rol lo est5 limitado :por dos consideraciones importantes: •• 

costos y eficiencias de las oper~ciones. El desarrollo con·· 

siste en tener conocimientos y utili:arlos para inventar ob· 

jetos o procedimientos que sirvan n unos propósitos prdcti·· 

cos. 

Puede plantearse un problema muy sencillo. A causa de· 

varios accidentes, una empresa ha instalado vigilantes de s~ 
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guricad en un cierto nGmero de m5quinas. Pero Jos hor.ibres •• 

que en ellns trnbnjnn se lamentan de que disr.ilnu)'e su produ~: 

tividad y que el \"igilnnte de se¡:urida¿ no les dejn. ver. tra!! 

quilar.wnte lo· que estGn haciendo. Al¡:unos h.ombres incluso •• 

violentnn a los vi1ilnntes. Se hnn prcr.iovido ncciones dlsci· 

plinarins y han surgido quejos. El psic6Jogo industrial pue

de ser llnmndo parn que estable:cn el compror..iso entre Ja S!_ 

¡:uridnd, In productividnd, Ja sH!sfac:i6n Jabornl )' los co1 

tos de la eapresn, Este probler.in es uc problenn de "desarro· 

Jlo". So hay ninguna f6rmula, nin¡:Gn libro de texto, nin¡:unn 

reglaacntaci6n, para resolver este prc~lemn especifico en su 

contexto particular. 

En la actunlidad, ln mnyorla Je los p~icóloroF profe-

~ionalcs ti~ndcn n óricntarsc ~5s hnci3 la invcsti~~ci6n y· -

13 cxpcrimcntnc~6n que hacin el dcsnrrollo r la aplicaci6n.

Por supucstc, es esencial que se cuente con unn buena in\'es

tigación, o :;e secarán lns fuentes dC' nuestra cicncin. Por -

otro parte, tn.mbién es prcci~o quC' se ten!!~rn unos profcsion!!_ 

les nuy competentes dC'dicados nl desarrollo. Cadn :año entran 

mns psicólo~os en la industria para descmpcñ~r rstc nuc.'YO P!! 

pe!. 

Durnnt~ largo tiempo, el psic61o~o industrial s~ 11a d~ 

dicado n un problen~ aplicado especffico y/o n unos proble-· 

mas aplicados gcncralrs, Mns recicnte~cntc, al~uno$ psic6lo-
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ges se han er.pe:ado a ocupar de lo que es los problemas de -

"sistemas". 

El psic&logo, por intcr&s u oportunidad, puede elegir· 

seguir el "enfoque de sistemas", Obrando as'Í1 se convierte .. 

en colaborador activo de otros especialistas de la invcstig! 

ci6n y el desarrollo, tales como físicos, ingenieros proyec

tistas, cte. Además su responsabilidad entrnñar5 un:i consid~ 

raci6n de los <listintos factores humanos qm.• afectan la c1·c!l. 

tual opcrnci6n y rnantcnirnicnt:o del organisno hombre·rnnquinu. 

El psicdlogo ind~strial; para participar cfica:mcnte • 

en la plnnificuci5n industrial o recstructuraci5n de un sis· 

tema t debe conocerlo cornplctur:icnte en todas sus pn rtcs. En · 

algunos aspectos, debe sabc1· más que los Jiscñadcrcs del uti_ 

llaje y de Iris condiciones ambientales. Tales conocimientos· 

le permiten indicar qu~ actividades deben ser asi~n"das a ·

las m5quinas y qu& funciones deber5n sor rcoli:a¿•s por el • 

hombre·. Puede demostrar como pueden sc-r e::-:pkados los hom-

brcs para beneficio de la empresa, pero solo pucJe hacerlo -

si estfi totalmente fnniliari:aJo con las exigcnci3s del sis· 

tema, ílSf cono con las capacidades y limitaciones humanns. • 

Entonces, puede el:1bornr unos ~6todos de selecci6n para lns· 

distintas tareas asignadas ¡1 los individuo' y dedicarse a ln 

proyccci6n del adiestramiento, de los recursos para la forrn! 

cidn profesional r las ayudas laborales y de los proccdimicn 



tos de evuluaci6n. TambiEn puede descmpefiar un papel vital • 

un papel vital en la organl:n.ci6n de pruebas sobre la ndccu.'!. 

ci6n del sistema ~omo un todo a, la rcali:aci6n de sus propS· 

sitos futuros. 

El .psic6lo.go, por sus variados papeles )' su integra·· 

¿i6n en 'ól equipo proyectista, puede incluso c:imbiar su tSt~ 

lo por el de "cspcci:ilista en factores humanos". Su:: dccisie_ 

nes·no pueden basarse dnicamente en lo que es 6pti~• para 

los seres humanos ql1c incl11yc rl sistcmn; deben aju~tnrsc a

lo quC' es bueno -esto es, económico y rficicntc- parJ el sit 

tema considcr.:ulo como un todo. 
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" LA PSICOLOGI,\ l:\DUSTRl.\L APLICADA ,\ LAS FU:\CIO

NES DE LA PR.\CTICA .\Dm:-llSTRATll'A " 



~1 

1 •• SELECCIO:':. 'COLOCACIO:': ,, ÉXTRE:\AIJh:-:ro DE E)!PLEADOS 

>·,~; ·; .:'~·.:' ">; 

L.a hi~t~ji~ nd~,l(cf;b~'.se ha llevado a cabo una col· 

selección;· Y.las carac\~:í~.:i~as de· la conducta de un candi· 

dato son lo.qú~: le hac'e· 'apto;. p~Í·o no se ha dado nin¡;ún dato 

imparcial sobre la ~·~did:Í~d~( éxito alcan:ndo por los prime· 

ros especialistas en persb_nal.' De .hecho, Ja selecci6n de per 

sonal cono tal se limita casi enteramente al siglo XX r su • 

progreso es casi de la in.cumbencia exclusiva del psicólogo. 

Se ha asegurado. qiÍe el desarrollo de los tests ?Sicol,2 

gicos y la consiguiente investigaci6n cuantitativa de las r! 

laciones entre las aptitudes humanas r las distintas conduc· 

tas de criterios representa el logro n5s importante de las • 

cicnci::is sociales h:1stn la fcch::i. Aunque este desarrollo sc

halla lejos de ser completo y aunque nuest~as pr5cti:as hah! 

tualcs contienen errores considerables, 3pcnas cabe dt1d3 de

que cstanos rcnli:ando una labor mJs acertada que cuJlquiera 

de las rali:adas en el pasado. Tampocc puede existir duda •! 
guna., a pesar de> las opiniones contrarit1s quC' se puhlic::in 

ocasionnl~cntc 1 respecto ::i los test~ psicológicos sen los 

instrumentos mas fitilcs d~ que disponc~os pJra Jar un~ solu-

c16n Jd~cuadn al problema de la sclccci5n. ~ 



En ![neas generales, el problema de la selecciGn puede 

expresarse como sigue: de un grupo de cnndidntos a un traba· 

jo (ni deseamos identif icnr un subgrupo (k) que deberS comp2 

nerse totalmente de individuos que puedan triunfar en una t! 

rea espccíficn, esta cxposici6n. mas bien formal contiene ln· 

labor escencial que debe reali:ar el psic6logo dedicado a la 

selecci6n de personal; 

Ante todo, observemos que el anterior acierto, implica 

In disponibil id.ad de. una medida del:Gx1to·segura. .En segundo 

lugar consi~nci:nos que el número n·es . mu)'.o~ :que el número !\,• 

)' que n, de hecho, por lo menos debe ,c.oitt'CiiCi: k personas que 

alcancen un rii\·el crítico de. r~n1f:a\:iorés ril que deno1nina·· 

mos éxitó. 

A menos que sea así, ·no ·p_u.c.de tener lugar una selec··· 

ci6n efica:i. Un tercer ra·cto·r·; .. que::·:i···menudo se toma como el· 

problema de la selecci6~¡(~s·\(td.eiú:ii:icai:i6n de aquellos • 

individuos a los qu.'. d~be~~(r'eC:~rs:;un empleo, y la predic·· 

ci6n de como se' comport:;~~~·~~: ~1'/í:mp~:aré exponiendo que • 

fodices deben usa_rse e.n ¡3:·~¡dida d~Í éxito. 

El proble.m:i :de ..tós :cri térios. • Un criterio es un mode· 

lo, es un índice co.n el que pueden compararse y evaluarse •• 

otros Indices. ·En nuestro campo, un criterio es una medida • 



del éxito en un trabajo. Por consiguiente define el esperado 

producto final de la selecci6n, Evi.dentemente, »~n. pl'an de s~ 
lecci6n de personal no .puede ser. me)O'.r que· le;~· cri t~rios. que 

lo definen •. Debe ind~carse
0 

desde un. principio que l~ selec-

ci6n de los criterios siempre supone un j1f¡c·i0 ~r~Úrario S!!_ 

bre algún punto. En un cierto sentido;:ln ·~efi~i~i6n de e:d· 

to siempre es una deci'si5n politicn' 
0

realizadti por Jos jefes· 

de una organi:oción. Est3 dedsión pued.e establecerse forna.!. 

mentc cono una serie de· objctivoS, infoTmnlmcnte, como una -

meta general, o sólo una. \"aga g~nerali:nción sobre si sine

para el asunto. 

Otras meÚda~·en:ln selecéión.- Adern5s de Jos aspectos 

del campo de predicción .ciu'e .piden.el us~ de tests existentes, 

otros. factor.es e'xigiríin una rcprésentnción mediante \'oria--

blcs ajenas a los. te.sts, ·)-.'otros. incluso parecer5n necesitar 

nuevos artHicios. Si· la ·definición incluye una referencia -

de las experiencias especificas ~ue se consideren fundarnent! 

les en el candidato, la cedida que se precisa consistirfi en

e! cuestionario de admisión del candidato, Ja biografla Jab2_ 

ral, u otros elementos scmcjnntcs, debe observarse qt1c tales 

informaciones s·on. tratadas cxactnmcntc del mismo modo q11C' el 

resultado de un test. Por ejemplo, una parte de la misma bio 

grafía. laboral. viene a ser 11un rc5ultado 11 con vnlor prcdicti 

vo en. potencia que, con todo, debe ser convalidado. Si algún 



aspecto de la definici6n se refiere a una variable de la per 

sena! ldad para la que no existen los. tests adecuados, )' el • 

responsable de ello tiene sus dudas sobre si puede elaborar· 

uno que lo sea, puede decidirse a <le!initar !ns característ.!. 

cas en una entrevista, En este caso debe consi<lerarse la en· 

trevista corno una nrtir..añ~1 de r.icnsuraci6n que p~oporcionn ªl 
gunos datos sobre ciertas características; estos resultados· 

entrarán en la nisma conpetici6n de In que forman parte, pn· 

ra su uso eventual, los tests, los certificados de cstt1di6,

las historias laborules, los cL1cstionarios de adaisi6n, y -

otras pruebas. 

Numerosas criticas han seftntado lo evidente, esto cs,

quc muchos. _aspectos de la conducta humnna, normalncntc, no -

pueden medirse mediante los tests pskol6gicos, Sin embargo, 

d~ cstn ·afir~aci6n no se sigue que esas cnractcr!sticas pue

dan medirse por otros aedios. La 16gica pide que una caract~ 

rística requerida sea representada por la nejor medida <lisp~ 

niblc, teniendo presente las considcrncioncs de economta y -

posibilidad real, Todas las medidas resultantes de cualquier 

opcrnci6n se evaldan segdn la misma norma; es decir aquellas 

que predicen el éxito se mantienen, el resto es dcscchndo. 



Los procedimiento~ empleados para la selecci6~y colo· 

caci6n del personal varlan de una n otrn organi:oci6n indu•· 

tria! o comercial en íunci6n de Jos requerimientos del cm··· 

pleo especifico que se ha de llenar y el ndmero de solicita~ 

tes en relaci6n con el ndmero de vacantes. A pesar de las · 

variaciones en los procedimientos de selecci6n, prScticamen· 

te todas las organi:nciones industriales utili:an por lo Me

nos un formulario de solicitud y alguna clase de entrevista· 

como bnsc parcial para escoger al personal n11cvo, En reali·

dad confian en dichos sistemas corno dnica base para la seles 

ci6n del personal. 

El uso gcnernli:ndo de entrevistas y formularios de •2 

licitud de empleo cstS basado en In idea de que el !xito de

un empico depende de ciertos antecedentes cscncinles (talco· 

como la experiencia y cducaci6n anteriores) y ciertos facto

res de sociabilidad (como In facultad de crear y mantener · 

una imprcsi6n favorable y conversar con soltura), 

La intcrpretnci6n de ciertas anotaciones de la solici

tud, y de dctcnninadn clase de comportamiento.o::. duranti:" la -

entrevista es de naturnle:a alt3mcnte slihjctiva. Los csfucr

:os de los psic61ogos industriales de pcrfeccion3r estos in! 

trumcntos se hnn concentrado en la rcducci6n de dich3 subje

tividad. Esto se logra (1) relacionando las prc~untas de J3s 



entrevistos y de los formularios de solicitud, con los resu1 

tados de un análisis minucioso del trabajo que señala las -

informaciones esenciales que se deben obtener por medio de -

dichos instrumentos, (2) por medio de investigaciones que d! 

muestran 1¡uc dicha lnformaci6n está, en efecto, reladonada

con cierto criterio del éxito del empleo, 

Formas de solicitud, 

Las investigaciones rc:tli:ntlas durante los últimos nño5 

han indic~do que 1a·ev•tuaci6n cuidadosa de la cl•se de info~ 

maci6n obtenida por inedia del formul•rio de solicitud puede -

per~itir la s~lecci6n.dc empleados mejor capacitados y \a re

ducci6n .en el· cambio ¿e empleados, El formulario es úti 1 so-

bre t·ado.cuando se: dc53rrolla y se anali:a de acuerdo con pr2_ 

cedimientos estandar de investigaci6n. Esto implica que el -

investigador debe determinar el grado (si lo ha)') de relación 

entre Jns respuestas a las pre~unr.as expuestas en el formula

rio, y algún criterio del éxito del empicado, 

La entrevista de empleo: 

La funcidn esencial de la entrevista es Ja de darle a 

quien la prncticn la oportunidad de encontrarse cara a cara 

con el solicitarite~ permitiGndole as[ evaluar ciertas cualid! 

des del candidato. Estas entrevistas se pueden justificar ca-



mo instrumentos de selecci6n cuando Jns carJcter!sticns per-

sonal~s, la aparien~ia f!sica y los factores sociales son --

exigencias fundm:ientales del empleo. Sin embargo, aún en di

chas circunstancias, la subjetividad de estas entrevistas l! 
mita considerablemente su utilidad. La entrevista nunca debe 

consi¿crarse como un sustituto de las pruebas psicológicas -

preparadas especia lmcnt e para a qui l n tnr fac torcs ta les como

lo inteligencia r el conocimiento del trabajo. 

La enrre1•ina de empico, enfocada desde una pcnpccti· 

va ade=unda, ndemSs de la principal de aceptar o rcchn:ar al 

solicitante, tiene otras dos funciones. Adc:15s deo obtener 

cierta informaci6n acerca de la situnci6n del candidato, e!

quc pr•ctica In entrevista le tr•nsmite al interro~ado cicr-

tas informaciones refer~ntes nl er.ipleo )' a la empresa 'Y est~ 

blcce con fl una relaci6n. Esta 1ltima funci6n de Ja entre--

vista resulta de p~rticular importancia en las ocasiones en-

que los solicitantes recha:ndos son clientes potenciales. 
!:· 

:.luchos directores de personar se cnorg~llccerÍ dc.·lo -

que consideran una habilidad misterio.so y <lnic'a. para· s·cicc-

cionar o los empleados por medio de:.una cntrc~hta: Si~ .em-

bargo, lo más cor.iGn es que la 1·a.lÍd·c; d~ su~· pioc~dimicntos 
de cntrc\'ista nunca haya sido compr,obada, El estudio de di-

cha \'alidc: requerirfo dato.s ·del n.úmc.ro d~··solicitantcs re--



chazados que hubieran podido dcsempeñnr con ·éxito su trabn_io 

si se les hubiese controtado, y del nGmero de candid•tos •·• 

aceptados que resultan luego malos emple•dos. "Los resulta-

dos de dichos estudios cuando se llevan 3 cabo, indican a V! 

ces que el i~terrogador bien intencionado, pero inexperto, 

tendr1~ m5s éxito ~i para hacer lu selecci5n se valiern de 

los esplritu• o de la bola de cristo!." (~l 

El formulario de solicitud r la entrevista son los .Jos 

instrum~ntos q~e 6as se usan para 13 selccci6n y colocaci6n-

del personal. Los esfuer:os del psicólogo Industrial para --

perfeccionar dichos instrumentos se han dirigido, en su ma·

yor parte, a superar su inherente subjetividad. 

Uno de los sistemas de mejorar In valide: de los form~ 

larios de solicitud es el de evaluar las respuestas a cues-

tioncs indl\'idunles (por ejemolo, edad, años de experiencia), 

y de calificar la solicitud mediante la suma de dichos nva-

luos. Los ayaluos dÚivnn ,de una in,·estignci5n de In reln--

ción entre determinadas respuestas y cierto criterio de éxi

to del empleado. Cuanto más estrecha es esta reluci6n, tanto 

Pl J.R. Hinrichs, "fechnical Selection: llow to irr.prove \'our Batting 
Average", Personnel, \'al. X.\:\'\'ll (19601, p~. 5ó-60 



m5s alto es el avalúo que se Je asigna a una respuesta dcter 

minada. 

Ln entrevista de ·empleo llena dos objetivos, adem&s •• 

del fundamcntJl de proporcionar una base para aceptar o re·· 

cha:ar a un candidato. El interrogador proporciona al solici 

tantc cierta infornaci6n acerca del empleo y de ln empresa,· 

y procura est3b1Pcer una rel~ci&n amistosa con el solicitnn· 

te. Esta última es una función importante, p que o unos can 

didatos recha:ado1 son consumidorca potenciales del producto 

o servicio q\1~ se ofrece. 

Desarrollo de las pruebas psico16glcas. 

lle descrito hnsto aquí los dos métodos que se usan con 

más frecuencia para pronosticar las posibilidades que tiene -

un candidato de ser buen empleado: la entrevista personal r· 
el formul•rio de solicitud, Aíin cuando su em¡ilco sea muy co

mún en la selecci6n del personal, ambos métodos son inheren

temente subjetivos. Esto significa que la de:lsi6n de contr! 

tar o rccha:nr a un candidato, basada en un3 iníormaci6n dc

esta clase, puede reflejar las predisposiciones f prejuicios 

personales· del funcionario encargado de la selecci5n. 

El prop5slto de aplicar las pruebas es el de proporci2 
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nar un ava!Go ~bjetivo de diversas clases de caracter[sticas 

psicol6gicas. Cuando se utilizan dichas pruebas pnrn In se-

Íección del personal, Las características que se cva!Gan son 

las que se sabe que estSn relacionadas con el éxito en el -

trabajci. ~s! pues, un programa de pruebas de personal im,li

ca, e.n primer. lugar, un estudio preliminar destinado n deter 

minar las características que se pueden medir y que se crea

que estSn relacionadas con el fxito en el empleo; en segundo 

lugar la elaboración de una prueba o bnter[n de pruebas des

tinadas a In mcdlc!6n de dichas cnrnctcr[sticas; y finalacn

te, un estudio subsiguiente para deterainar hasta que grado

dichas caracier[sticas est&n, en renlidad, relncionadns cen

ia eficiencia del empicado. 

Características de las pruebas psicológicas. 

Las pruebas psicológicas Otiles se diferencían de lns 

pseudo pruebas por medio de ciertas características inhcre~ 

tes. 

La objetividad: la objeci6n principal que se hncc al 

uso tanto de In entrevista sin control coao del formulario 

de solicitud para lu selecci6n del personal es la de que di

chas técnicas son de nuturale:a subjetiva en alto grado. Se

logra que dichas técnicas se tornen mSs Gtiles haciéndolas -
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m5s obj et i \'as, 

La diferencia entre Ja apreciaci6n subjetiva y la ob!! 

tÍ\'3 t•mbién·:~s· .é\·idente den~ro del campo de ln experimcnt•

ci6n •. Una prueba que. requiere que el calificador ha~a uso de 

su capacidad ~e discerni~iento para riquilntnr la calidad de

la respuesta, (por ejemplo, en pruebas de ensn)'o) e;o de nat!! 

rale:a suhjetiva una prueba que puede ser e\'nluncla inclepen-

dientenente de dicho discernimiento (por ejenplo, una prueba 

de selecci6n mGltiple) es de naturale:a objetiva. 

Aparte Je la utilidad d~ las prueb~s subjetivas al r•r 
mitirle al interrogado expresa~ su opini6n y exponer una se

cuencia de ideas, dichas pruebas son·en realidad notablemen

te deficientes. 

La cnlifii:aci6n que se le asigna al intl"'rro~:ido ptlC.'dc 

reflejar una diversidad de fnctores sin nin~t1na rclaci6n con 

sus capacidades. Ln nprcciaci6n d~ las rcsnu~stns <lcl cnsn~o 

puede res.ul tar nfr::tada por factores suhjcth·os tal~s com0 • 

la predisposici6n el efecto del holo, el hunor del int6rpro-

te. 

Por lo consiguicntC', las JHllC'ha.s industrialt'S tienden· 

n ser en su mayoria, de naturalc:a objetiva. La calificaci6n 



52 

que obtiene el candidato en estas pruebas no tiene rclaci6n

con los cambios de hunor y In~ opiniones personales de la -

persona que califica. 

Confiabilidad, 

Las medidos que proporciona una prueba confiable tic-

nen un alto grado de consistencia. La nalJbra consistencia • 

tiene varios si~nificados de nc11~rdo con tinas de ~us accpci~ 

ncs, una pcrsonJ debe obtener ~as o meno~ la nis~:1 ~osici6n

cada vc:.ql1C participa en unn prueba determinada. De igual • 

modo, se requiere que una prueba psico16cica rinda, aproxim! 

dn~ente, la ~is~a posici6n en nrucbas sucesivas aplic:1das a

un Individuo de:erminado, rcRistrando dnicomente fluctuacio

nes de menor icportancia ocasionadas por adquisici6n de nue· 

vos conocimientos u olvidos durante los intcrv:1lcs que tran! 

curren entre unl y otra aplicaci6n Je la prueba. 

La valide:. 

Una prueba vSlida es aquella que mide lo que se quiere 

que mida, permitiéndonos así pronosticar lo que queremos pro 

nosticar. Por lo tanto, para que una prueba adr.iinistrada a 

los candidatos teng:1 valide: de pron6stico en la sclccci6n 

de personal, debe tener correlaci6n con algGn indice de la 

eficiencia del empleado obtenido posteriormente, Este indi--
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ce, o criterio, puede tener ln forma de record de prod\iccilin, 

de npreciac16n de ia in'sr.c·cd6n, o. de. gnnnndas para ~ombrlT 

solamente unos cu3h~··os··;·_.::' 

,_,:.: ... ;"'.:) 

Eiaboraéi(;~ aé l:is 
_,·1:;; ··:;' 

·,: .. :,' 
Primer paso: •ANALISI!i'OEL\EMPLEO.· 

. ; :; ~: .. : 
So ·se 'pliede ·haúr nadn'conéreto con respecto n la re· 

~ - • -·. • •• : J - ' : ' 

dacclón de lns pyegu?tas do: unn r.ruébn antes de femarse 

unn idea precisÚ fo In funci6n o de las fundoncs que se ó~ 

hcn eralunr. esto sbium~ntc se· puede hacer despu&s de haber 

reali:ndo un nn.5Jisis minudoso del empleo, destinado n p~

ncr en clard·l~s d~fcrericias entrr los cmpl~3dos ~ficicnt~~ 

y los d~ficient~s~ Medi~;~c el an5lisis se obtcndrSn los • 

indicios referentes n las funciones psico16¡:icns iundnmcnt~ 

les que· se debc'n · c\·n i ua r en 1 n prueba de se 1ecci6n. -

Segundo paso.: REDACCIO~ DE LOS DETALLES PP.ELl=-t!:\ARES. 

La pr~'p:irnci6n, de los detalles de una nrucba requiere 

un alto grado.de habiltdnd. Adn teniendo una amplia cxpe··

riencia, es posible que ln pcnonn que prepara la prueba •• 

disponga torcas inadecuadas para probar ni personal o forn! 

le pre~untns dcfj;:icnt<;>s, c-n virtud de su nnhif!t1cdad, o nor 

contener al~an indicio interno rcf~rent~ n la r~spuestn co· 
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rrccta. 

Tercer paso: ANAL!SlS DE LOS PU:-ITOS. 

Un anfilisis de los ,untos le proporciona ni que elabo

ra la prueba, datos que Je permiten nprcci.ar el valor de los 

puntos preliminares que ha desarro!Jndo. El andlisis <le Jos

puntos sirve como base para seleccionar entre el conjunto <le 

puntos preliminares, aquel Jos que deben quedar incluí dos en

Ja forma final de la prueb.-1. El análisis típico de puntos -

proporciona dos clases de información acerca de cnda punto: -

(1) inforrnaci6n acerca de la capacidad discriminatoria de C!!_ 

da punto )' (2) información acerca de la capacidad y Ja rela

tiva facilidad o dificultad del punto. 

Discriminaci&n de Jos puntos. Cada punto de una prueba 

debe contribuir a la capacidad de la prueba para diferenciar 

entre las personas en cuanto a la funci6n que se trata de -

apreciar. La discriminación de los puntos (o la 1•a!ide: de -

~seos] sirve para distinguir hasta qu6 grado ¡>ucdc l1n punto· 

diferenciar entre lns personas qu(' se encuentran en los ex-

tremas opuestos de la secuencia con respecto a la caractc-· 

rística determinada que se mide. 

Esta fase del an~lisis de puntos requiere qllc la serie 

preliminar de puntos se administre a una muestra de personas 
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similares a aquellas a quienes está. de.terminada .ln prueba. -

Luego, se sub.divide a las personás :que h;n p;rticipado en -

este an51isis de ·~unt~s; eniungrupo~• de alto )·.bajo crite- -

rio. En la pdctida e~~á taren s~•b~s.a la ~a~·or parte del -

tiempo en la esÚma~ión ,del·t~t:il.·d~ '1~s caliíicaCion.es de -

ln prueba. Por · io · t.a.n to, el· ·objetivo. dé ~sta' fase d~l · nnS l! 
'' ,·,· •• O> 

sis· es determinar hast.a.qué. gra.do.ccintribuy~ cad.ÍI ·punto en 

la medici6n de la fu~ción qu~ dcb: ~~~ir la 'prueba entera. 

cuarto paso: L..\ co~FÚBI¿io.~o. 

Los estudios de la ~~nf,inbÍlidud.se pÚ~dcn reali:nr de 

,',,.' .:' .- .. _ .. :" •.".:.·. ··:. .. ·.··.·.· 
aquel la en que un. in.diYÍduÓ.qúe.darli··mlis :o m·cnos en l:i mis:-ia-

posici6n en pru~b:&s sUc~si\:as·~ .. ~~~: ~·~·i-~~ sea l:i persona que .. 

ndministre la pr~eba. Esta definición de la confiabilidad s~ 

giere un m6todo sencillo de determinar el grado relativo de-

consistcnci3 de una medida: es decir, administrar la prueba .. 

do~ vcccR al mismo grupo de pcrRonas y correlacionar las ca

lificaciones obtenid;is en nmbn5 ocasiones. De manera ideal,-

la persona oue obtuvo In calificación m5s alta en la primera 

prueba, dcbicrJ ta~biEn obtenerla al repetirla. De iqual rnn-

ncra, la persona que obtuvo la calificación mas baja, dcbie-
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ra obtenerla de nuevo en la repctici6n y las personas con C! 

1 if icaciones intermedias en la primera pruebu, deber fon man

tener su misma calificaci6n relativa iri. ~cgu~dri'~c:, 

Se han presentado numerosas. obJ~ci.ones·en contra del -

mltodo de la prueba rcpctidri para evaluar la confiabilidad.

En primer lugar, es un procedimicnto_anticcon6mico, puesto -

que es ncccs·ario permitir que los empicados abandonen su tr! 

bajo en dos ocosiones para reali:ar el experimento. En segun_ 

do lugar, el intervalo entre la primera prueba y la segunda

no es inactivo. Es posible que dur3ntc este ~crtodo se obtcª 

gan nuevos conocimientos, con lo cunl las posiciones relati

vas de la repetici&n diferirían en cierto grado de las obte

nidas en la prueba original, Por Oltimo, es posible que los

cmpleados recuerden ciertos puntos de la prueba original --

cuando la re pi ten. 

~&todo de las formas equivalentes.- Este n&todo supera 

algunas de las objeciones que se le hacen al procedimiento 

de la prueba repetida, especialmente tas que se refieren a 

la posible ingerencia de los factores del sabor y de la mem!?_ 

ria. 

Las formas equivalentes de una pr11cba son similares en 
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cuanto n las características estadísticas (la distribuci6n -

de les Indices de dificultad de los puntos y de su vaiide:)

F al contenido general, aGn cuando los puntos esp~c!ficos -

que contienen las formas son diferente;, El que. el contenido

espeoífico de los puntos de las formas equivalentes de. una -

prueba sen diferente, significa que ni el f.actor meniori~ ni

el fa:tor instrucci6n pueden afectar el resultado ·cü~n.do se

evalúa 1:1 confiabilidad relacionando l~s cnliÚcricio.nes 'obt,!: 

nidas en las dos formas. 

,. > ·,. ·, ••• 

La ob,ieci6n primordiul que 'se le_ puede.hacer a este --

procedimiento sea que el.·gasto d~~elnborar las .í~rmas equiv! 

lentos de una prueba no se 'justifican cuando se preparan ún_!. 

comer.te para un estudio de confiabilidJd, 

M6todo de la prueba dividida en dos.- Tanto el m&todo

dc l• prueba repetida como el de las formas equivalentes pa

ra evaluarla confiabilidad, se les puede ob,ietar que ambo1 -

necesitan de dos Ecsiones. El nétodo de las dos mitades per

mite evaluar la confiabilidad ~cdiante una sola scsi5n de --

prueba y es, por lo tanto, de uso frecuente en la industria. 

Este rn&todo requiere que la prueba completo se divida

en dos mitades, de tal modo que los puntos de cada mitad --

contribuyan una rcproducci6n en miniatura de la prueba ente· 
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ra. En la pr5ctica, esto se logra con frecuencia usign5ndole 

u una mitad los puntos con números impares )' los dos de númp_ 

ros pares a la otra mitad, aún ·cuando se pueda ac_ep.tar cual

quier otro procedimiento con ta 1 de qu_e se obtengan mitades

comparables. Las mitades se califica~ p~r separado, y la ev! 

luaci6n Je confiabilidad se deriva: r~ia'clon.ando las culific! 

clones obtenidas por un grupo 'de persorins en ambas mitades -

de la prueba, 

Quinto paso: LA VALIDE: 

Es posible qu0 ~n~ ~ruebn sea confiable en alto prado

:·1 sin cmbar,go,·· resultar .inndccunda para usnrla en Uctcrr.iin~ 

da circunsrnncia, Una prueba ,.iilida para la selecci6n del -

personal debe tener relaci6n con cierto criterio del 6xito 

del empleado. Cuanto m&s estrecha sea esta relaci&n, mavor -

ser5 la ayuda que pueda proporcionar la prueba para pronost1 

car el &xito o fracaso eventuales de un grupo de candidatos, 

Sexto paso: l:-ITERPRET,\ClO!i Y CAL!FICACIO!i DE LAS PRUE
BAS. 

Las calificaciones en bruto no son muy útiles en la -

pr5ctica porque no se pueden interpretar acertadamente. El -

psic&logo industrial que ha elaborado una ~rueba con fines 

de sclccci6n tiene que rcali:ar ciertos análisis cstudísti--
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cos destinados a contestar a dos cláses de preguntas gener3-

les acerca de Ja calificaci6n de cnda solicitante, En primer 

lugar, ¿C6mo result6 su caliíicaci6n en comparaci6n con la -

de los demfis que participaron en, la prueba? En SCJ!Undo lugar 

¿Sali6 aprobado, es decir, merece que se Je contrate? La prj_ 

mera de estas interrogaciones requiere que la calificaci6n -

bruta sea traducida en otra clase de cnlificaci6n que refle

je la ejecuci6n del solicitante que se tiene en considera--

ción en relaci6n con la de otros solicitantes que han parti

cipado en la prueba, La segunda interrogaci6n requiere que -

se determine una calificaci6n critica {o suficiente para ser 

aprohada) para dicha prueba. La primera interrognci6n, n su

vc:, implica ln claboraci6n de norrn~s para las pruebas. 

Sormas de las pruebas.· Las normas hacen posible qur -

se expresa In caliíicaci6n de 13 prueba de un Individuo res

pecto de la distribución de las calificaciones obtenidas por 

un grupo de personas que se conocen cono el grupo de cstnnda 

rizaci6n o de nornas, El desarrollo de norrn:1s p:1ra las prue

bas requiere, por lo tanto, que la prueba se :1dninistre pri

mero a un grupo considerable de personas que ~can tJn si~il~ 

res como se pueda a los candidatos n. quienes se destina la -

prueba, L3 distribuci6n de las calificaciones obtenidas par

las personas qt1c componen el grupo de normas pueden servir -

de base para la conscrvaci6n de la¡ calific3cioncs brt1tns en 
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porcentajes, Un valor porcentual indica el porcentaje de pe!. 

senas que obtienen una calificaci6n bruta igual o menor que

la calificaci6n bruta de que se trata, 

Los pasos que implica la·~l~bornci6n de pruebas psico

l&gicas para la selecci6n del pers6nal est&n destinados a ·

asegurarse de que tales pt'uebns,'·se~n. de· naturaleza Más bien 

objetivas que subjetiva, pu¿dan jer interpretadas de cianera

unlforme, y sean a la ve= confiables y v&lidas. Dichos pasos 

comprenden el anllisis del empleo, la redacciSn Je los pun·

tos preliminares-, la ejccuci6n de un análisis d1..' los nismos, 

y la estandari:aci6n de la prueba. 

La fase de la estandari:aci&n de una pruehu es particu 

l3rmcntc delicada, La prueba no tcndr!i ninguna utilidad para 

la selccci&n del personal a menos que se demuestre que sus -

avaluos son consistentes (confiables} y que es dtil en la •• 

pr~dicci6n de cualqtii~r criterio que deseamos auc pronosti-

que(quc sea vlilida), .\dcm!is, las pruebas cstandari:adas son-

aquellas para las cuales se ha desarrollado un sistema de in 
tcrprctac ión, ~·a sea en la fonnn de norn:is par.:i tas prucbas-

6 Je una calificaci6n cr!tica (st1ficicnte para ser aprobado), 
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Al haber mencionado ya la ·gran, importancia que tienen

las pruebas Psicol6gicas en l~ indusiti~.~ la manera de uti

li :arlas, a continuaci6.n menclonn~s.·~i·s~.no~ de .los Tests nas 

usados en la Selecci6n de Pbrson:iÍ'. p'ara 'c¡ue Ssta sea Mas ob

jctÍ\'a, 

TJPOS DE PRUEBAS · 

Los tipos de.pruebas psicom6tri~as mas comunes que se 

utili:an en Ji selecci6n dc·personal, son los siguientes: 

n) PRUEBAS DE l:\TELJGE:\CI.\: 

Estas prueb~s· suninistian Ja forna de medir el cocí•! 

te de inteligenda. (C, l ,) del solicitante, )'de apreciar 

uno o'm!i5_ tipos dC. ha.bflidad r.i~ntal. incluyendo menoria, r!!_ 

:onami.cnto, ·vac3.bula'riO--,. ·y :rer,cepcioncs sociales. 

SegGn las modernas pruebas de inteliRencia, el indivi 

duo medio alcan:a su inteligencia adulta al final de la se

gunda d&cada de su vida, 9unca se logra este punto <le satu-

raci6n que es diferente para cada individuo, por 1o ql1c re

sulta importante determinar In intcli~cncia general del so-

1 icitantc para saber si sus intereses se diri~cn de prcfc-

rcncia l111cia :1spcctos sociales, acad~~icos o rnccfinicos, asf 

como para determinar sus aptitudes cspccfficas, Todos estos 
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factores relativos a la inteligencia y a las aptitudes cita

das deben considcra~se en función de los· deberes y responsa

bilidades que .el empleado vn ·a .tener en· el .ejérciclo de su -

trabajo. 

A continuación mencionare algunas de las pruebas de --. . 
inteligencia ~ds utili:adas en ·1a industria, 

1 .- Prueba Otls: Estas pruebas de capacidad mental de

calificaci6n rdpida constituyen una evaluación de fScil admi 

nistrnción de papel >' l!ipi: par:1 grupos, esta prucb:t c5 rclf!. 

tivamcntc anticuada, pero se usa mucho. Se pl1cdc adCTinistr:1r 

con un limite de tiempo de ~O a 30 minutos. 

Est5 comp11csta por cuatro forcas equivalentes a un ~o

la exar.lcn, CU>'º uso y nplicaci6n son muy frecuentes en los -

negocios, tiendas comerciales y de auto-servicio, para cal!· 

ficar la capacidad mental, sobre todo del personal dedicado-

a \'eneas. 

2.- PRUEBA ',•;ESCHLER: Es una prueba-de inteligencia aue 

se administra indiv~dualraentc y es con fines industriales. -

En estas pruebas el examin:1dor debe provoc~r un grado m5s a! 

to de motivación de parte del examinado y puede observar me

jor su comportamiento mientras responde en una prueba indivi 
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dual que en una de grupo, siendo así que proporcione una --

apreciación mfis precisa de Ja inteligencia. 

La prueba l'icschler comprende .Jl .stlb-tesú; .seis de , .. 

ellos se agrupan en una escala verbal y cinco •n una escala

de ejecuci6n. 

Los sub-tests en el orden de su aplicaci6nson: 

BSCAL., \'ERllAL: 

1. - De información qenernl 

:? ... De comprensión 

3.- De aritmética 

4. - 11e 5-er.tcjan:as 

:i.- De mcmori:aci6n de dí~itos 

6. - [le vocabulnrio. 

ESC,\L.~ DE F.JECUC!O~: 

i. - De símbolos y df~i tos 

s. - De completnci6n de fi!!Uf3S 

9. - De diseño con .:ubos 

10. - ne ordenación de im5~cnes 

11. - De ensomblnje de objetos. 



b) PRUEBAS DE APTITUD: 

Son aquellas que miden las habilidades y capacidades • 

potenciales como por ejemplo, las nptltudes mec&nicas, Estas 

pruebas buscan crear bajo condiciones estandari:adas, prob!!:_ 

mas de muestras de la misma especie de las que pueden presc~ 

tarse en· el trnb~jo, y que han sido preparadas y empleadas • 

por empresas individuales para solucionar problemas de seles 

ci6n, Otras pruebas de aptitud aprecian la sensibilidad ero· 

mGtíca, la de o!do )' In del meto para trabajos en los cua-· 

les debe observarse y considerarse J:i "suavidad" del calor o 

del fr1o anormales. Uno de los usos es que sirve pa1·a encon

trar gente que pueda ser entrenada p•rn trabajos especiales· 

para los cuales escosca el persono! experimentodo. 

A continuacl6n ~encionarl nlgunns Je las pruebas de a~ 

titudes más utili:adns. 
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PRUEBAS FLEN.~GAN 

Estas pruebas se usan para la clasificaci6n de aptitu

des,son una baterfo de las 1~ e\'aluacioncs de aptitud dcscri, 

tas a continuaci6n: 

1. - JXSPECCJO~: Esta prueba sin·e para medir la cnpaci, 

dad para distinguir rSpidanente y con

cxactitud fallas e imperfecciones en -

ciertos art!culos. 

ELABORACIO~ DE CLWES: Estn prueba sir\'e para \'al!! 

ri:ar la rapidc: y exactitud para po-

ner en clave la iníorraaci6n típica de

una oficin:1. 

5. - )IE)IORI A: Con esta prueba se c1·n!úa la capacidad de 

menori:ar las claves que enseña la ---

prueba P : • 

~.- PRECJSIO~: Esta prueba demuestra la capacidad de -

ej~cutar trabajos de prccisi6n con pe

queños ob.i e tos. 
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5 .• PERCEPC!Oll DE COXJUNTO: Esta pruebn demuestra 111 • 

capacidad de ·répresentnrse 111 apnrien· 

d:i. de un objeto partiendo dé las pnr· 

tes· sepnrndas, 

o,· ESCAL\S: Estil prueba' sir\'e pnrn evnlun1· ln rapide·: 

y exnciit~d ~n ln lectura de escnlns,· 

gr5ficns'y cartas. 

·1 •• COORDI::ACIOX: E\'alGn In capacidad de coordinar los 

movimientos de brn:os y manos. 

S.· DISCER~IMIEXTO \' COMPRE:-ISION: Con esta rrueba se • 

evaWn ln capocidad de leer co::iprensi· 

vamcnte. r~:onnr con L6gica 1 y Je usnr 

el buen sentido en la pr&cticn. 

9.· ARITMETICA: Se evn!Ga la habili<lnd pura trnbaj:tr • 

con cifrns, adición, substrncci6n, mu! 

tiplicaci6n y división. 

10.- OISESOS: Con esta prueba •e evnldn la capncidnd <le 

reproducir discfios sencillos de manera 

precisa r cxn~ta, 
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11, • CO)IPO:-lE:iTES: Esta prueba evalúa la capacidad de •• 
. ,' ... '· 

identiÚcnr las:·partes componentes im-

p_o_rtantiis~ La~ muestras que se usan •• 

so~~d(bujo~ lineales y dibujos helio--,.,. 
grGfÍc~s. 

12. • TABLAS: Con esta prueba se c\'alúa la lectura de 

dos clases de tablas, la de níimeros )'· 

la de palabras. 

13. • :·IECA:ilCA: Esta prueba evalúa la comprensión de los 

principios de la mec5nlc~ y la capaci· 

dnd de annli:nr los. mo\·iiTiicntos mccáni 

cos. 

14 .• EXPRESlO:i: Esta prueba e_\•alúa la comprensión )' c2 

nocimiento del !ngl6s correcto. 
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PRUEBA BE:\)IETT SE.\SllORE Y WES)IA)l 

Es una evaluaci6n de papel y lSpi: de la aptitud mec5-

nica. Esta prueba se administro y califica r5pidnmcntc, tie

ne gran valor para las profesiones, como la ingeniería, cn

que la comprensi6n de las ~dquinns es de primordial importa~ 

cia. 

Los puntos comprendidos en esta pruebo son similares • 

al ejemplo que se presenta a continuación. 



69 

3. - PRUEBAS DE INTERESES 

DEFINICION DE INTERESES: ES L~ l~CLINACION HACIA DETEli 

MINADAS PROFESJONES, A.'!ISTADES, ACTIVIO..\DES, GENEROS -

LITERARIOS¡ DEPORTES. FOR)L\S DE ~·roA o ~IODO DE E~CAR..\n 

SITUACIOSES. 

Los· inventar.los de intereses pueden ser muy útiles en .. 

ln orientaci6n voc~cional, adn cuando en el Smbito indus·-·· 

tria! su utilid.ad sea mas bien limitada. 

LOS !X\'ENTARlOS DE USO ~!AS CC')!U~; SO~: 

EL FOR'IULARIO DE INTERESES \'OCACIO~AL DE "STRO~G" 

Y F.L RECORD DE PREFE:\E~CIAS DE "KU!1ER" 

l..os puntos contcn'idos en el forr.ulario dr interés de 

STRO~G cnumcrnn ocupaciones, temas esc::>larcs, di\'crsionc-=-, 

actividades. etc. El sujeto debe de ordenar de acuerdo n •u· 

preferencia o rcs~ondcr "me ~usta 11 1 11 no me gusta" o ne e:- i!l 

diferente. Cada 'punto del im•entario ~lene una cnlificnción. 

Estas· calificaciones se cowbinnn pn.rn :>btcner cla\'c::. Oc cali 

ficaci6n de lns ocupnciones. Una cnli!icación de A si~nifica 

que los intereses del indi•iduo son sinilares al patr5n cn-

ractcrlst ico que poseen las personas 1atisfnctoriamcntc cm·

pleadas en c•a clase de trabajo. Una calificnci6n de B quic· 

re decir que ~us intereses son similnres en cierto ~r~do, --
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una calificaci6n de C significa' que sus intereses se parecen 

poco o nada a los de los empleados satisfactorios. 

El record de preferencias de KUDER consiste de puntos

ordenados en grupos de tres, que requieren que el examinado

escoja el que le gusta mas y el que le gusta menos. A conti

nuuci6n se presenta un ejemplo: 

Visitar unn galer(u de arte 

Leer en unn biblioteca 

Visitar un museo 

El record de pr~ferencias de KUDER proporciona califi

caciones que dan unn indic~ci6n,del grado de inter&s en sie

te dreas vocaclonalei que,•6n; mec5nico, de computaci6n, --

cienti:fico,.·pe~·~-uiiSivo, artístico, literario, musical, de ... 

servicio social, y de dependiente Je oficina. La diferencia

marcada ,ent~e estos dos mltodos es que uno, el de XUDER seft! 

la,el grado relativo de cada uno de los nuave campos de int! 

rés en el mismo individuo, mientras que el Je STRO~G señula

comparnciones entre los intereses del individuo y los de los 

empleados satisfactorios de varios grupos de ocupaciones. 
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4. - INVENTAR! OS DE PERSONAL! DAD 

DEFIN!ClON DE PERSONALIDAD: ORGA:>I:ACJO!'\ ·n!NA.'IJC.~ DE -

LOS SISTE.\L~S PSICOFISICOS DENTRO DE l!'\Dl\'!DUO QUE DE-

TER.\IINAN SU AJUSTE UNICO AL .\ITIDIO. 

l~'VENTAR!OS DE PERSONALJDAD DE "BERNREUTER" 

Este inventario es .probablemente, u'no de l.os l~.stru-

mentos de papel .)' 15pi: que mas comunmcnte se usn ,para nqui_ 

!atar la personalidad. -Este inventari~ que üno mls~ci re~Ji-, 
·, . ' '· _, 

:n proporcion:i caJÜiéa~iones denominadas ~oc!abllÍdad: Co!J. 

fian:a· en s{ mismo 1 domÍnio, tcndcnc.i'a nél1r6tic·~~- 'ú\~~OVcr-
·-· '•. ·, 

si6n, autosufidencia. La invesÜgnción ha indi~ado que con 

solo 'c:iliíicar las' cuatro primeras de estas escalas' se oh-

tiene una .. evaluac!6n bastante co::ipletn. 

E.1 que In ·prueba de BERNEREUTER resulte tan transpa- -

rente cuando se utili:a para Ja selecci6n de personal nos -

lleva a ·concluir ~ue en el 5mbito Industrial puede ser que

rc~ülicn"mas sntisfactorios otros inventarios de pcrsonali· 

d.ad menos susceptibles a Ja falsificación. En ln actualidad 

se est5 estudiando intensivamente Ja valide: de estos proce-

dimicntos con \1istas a su 'mejor aplicnci6n en ln industria. 



., , -
EstS compuesto por lZS preguntas, rclacionndns n temas 

indicativos de los diversos valores y ·cnracterlsticas de la

personalidad. 

El puntaje se obtiene en base n seis distintas claves• 

y cada una de el las mide un valor integrnnte de la personali

dad, 

Bl!'l- ~lid e lá tendencia neur6tica 

BZS- )\ide la autosuficiencia 

831- füdé la introvers i6n· )' cxt ro1•ers i6n 

B~D- llide el dominio )' la sumisión 

FlC- Mide la autoconfian:a 

FZS- Mide la sociabilidad 
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EL ENTRENA~ll ENTO. 

Un programa de entrenamiento con una eHructura adecu!!_ 

da tiene ciert9s objetivos bien definidos. Estos objetivos -

se deducen 15gicamente de una determ~naci6n de las necesida

des de ensefian:a dentro de la empresa y, a su ve:i señal•n 

la l'\anera de reali:ar el entrenamiento, qué persona's deben 

recibirlo, y un esquema para la evalunci6n de la eficacia •· 

del programa. 

Con frccue.ncfo, la existencia de un problema pone de 

relieve l~ nece¡idrid de cierta clase de entrenamiento. Por 

cjt'mplo, la n,utomáti:ación puede trncr como conf.ccucncln de!, 

pidos y la consiguiente necesidad de enseñarles a Jo; traba· 

jadores despla:ados a desel'lpeñar otro; empleos. Es posible · 

que In cxp•nsi6ri r&pida de lo producci6n o ciertos cambio; 

en el mercado de la ~ano de obra hagan nrccsario cnscfiarle$

a los empicados relntivnmcntr inexpertos los conocimientos o 

hnbi.lidndcs que requiere un tr:ibajo. A \•cccs, unn cr.iprc~a -

descubre que Ja introducci6n de un nuevo equipo implica un 

incremento marcado de accidentes, y necesita c~tnblcccr un 

programa de cnsefian:a de medidas de scsuridad. O, previendo

cl. retiro de cierto nOmcro del personal de suocrvisi&n, es 

posible que la empresa necc~ite dnrlcs cntrcnnaiento a los 

substitutos que lo~ capacite como líderes eficientes. 
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'tos an5lisis de las necesidades de entrenamiento,- -

Los an5lisis de las necesidndes de cnscñan:a comien:an tlpi

camente con una revisi6n de toda la empresa, intentando de-

terminar las tíreas de operaci6n relativamente deficiente. -

Las entrevistas, los estudios de los registros de la empresa 

referentes a los cambios de empleados, los accidentes y las

quejas de los clientes, asl como las observaciones del anal! 

:ador de Instrucciones, todos pueden aportar un indicio".(5) 

,\!in cuando estn re\•isi6n puede señalar freas generales 

que necesitan. cntrcn:lr:dento, es necesario complctarln por·m=. 

dio de estudios que determinen los grupos específicos. de tr!!_ 

bajadores que necesitan entrenamiento, 

Por ejemplo, puede ser que una emp1·es:i necesite de la

enseñanza de medidas de seguridad, pero no es probable que -

todos los grupos de trabajadores la.necesiten. A medida que

el anali:ado~ 'estudi; a.· los _triibajn.d.~~esd_e· determinados de

partamentos,· :se lr5 .reduciendo ~¡'foco durante esta fase de

la detcrminaci5n d~ las, ~e~e~Úad,~s de' la. enscñan:a. Puede • 

consultar los ·nnfilisiS d'e ~mpl~o's existentes o ejecutar alg!!_ 
·.:' ·.. .· 

nos propios; hacer, obser~nci~nes' slstem5ticas y rcali:ar en 

trovistas; 

(5) D.ll. Fryer, ~l.R. Fcinbcrg, and S.S. Zalkind, Developing People In 
Industry (New York: lbrper & Bros, 1956). 



Por Qltimo, el an6lisis ~e las neceiidadei de entren•· 

miento desciende al nh'el · ind.i\'iduaL de· 1os. trabajadores. Es 

posible que, en un departamento, solamente algunos empleados· . . . 
necesiten antrena::tiento; o· puede ser q~·e· los miembros de Jos 

diversos departamentos necesiten un entre'namionto diferente· 

en cuanto al grado y al tipo. Se pueden adin.i'nistrnr di\'ersas 

pruebas do capacidad, )'habilidad.º .conocimiénto del empleo, 

si son apropiadas las áreas que se .h.nri determfoaifo de necesi_ 

dadcs de onsoftan:a. Las apreciaciones de la inspecc!Sn pue·· 

den ayudar a idan:ificar a los trabajndoies individuales que 

tienen más necesidad de entrom11:1icnto, e indicar la clase de 

ansefian:a qua debe ddrseles. En los registros de la· empresa· 

referentes a la copacidad individual de pro~ucci6n, n In ÍT! 

cuencin de los ac:ldentcs, etc., se pueden descubrir mayores 

indicios. 

Objetivos del entrenamiento,- Un pro~ráma de enncna·· 

miento acertadamrntc concebido alc3n:n a todos los niveles )' 

actividades de una organi:nci6n industrial. Su impacto afee· 

tan los trnbnjadorcs con distintos grados ~e.experiencia r· 

diversos niveles de cla1ific~ci6n. 

La diversidad de las necesidadcs'.de entrenamiento no • 
' . . 

permite presentar. una llstn cxhausl:l\•:1, de._l9s·objeti\•os que· 

pueden alcan:nrsc como 'resultado .·de ·1a cnseñnn:a. Sin cmbar· 
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go, mencionar6 algunos de dichos objetivos. 

Orientaci6n y ensefian:a.- Esta cluse de entrenamicnto

cstfi destinada a los trabajadores rccicntcrn.cntc contrntados. 

Ya sea que hayan tenido experiencia previa o no, su princi-

pal objetivo es el de exponer la pol1tica y !ns prScticas de 

la empresa. Como un objetivo secundario puede tratar Je des~ 

rrollar. un sentir.liento de 'orgullo para con la cmprc:;a, así -

cono que el empicado se sienta identificado con ella. 

llabilidodcs y Conocimientos relacionados con el traba

jo.- Gsta clase de entrenamiento es indispensable cuando una 

empresa se ve obligado a contratar empicados relati•~mente -

inexpertos, ya sea debido a las condiciones del mercado de 

la mano de obra o porque el eMpleo que se trata de llenar es 

nuevo o existe dnicamente jn dicha empresa. Es posible que -

ta~biGn sea necesario mantener un programa continuo de c11sc

ftan:a de habilidades y conocimientos para el pcrson•I perma

nente, con el objeto de elevar los niveles existentes de cj~ 

cuci6n de los empicados. 

~le,ioramiento y Enriquecimiento intelectual del perso-

nal.- Este objeti••o extiende el iMpacto del entrenamiento m!!_ 

cho mas all5 de los confines del empleo. EstS basado en la 

suposici6n de que los empleados que poseen una cultura mis 
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amplia reali:an su trabajo con mayor eficiencia. Adem§s, los 

progra~as que abarcan objetivos mas generales cimentan Ja e! 

seftan:a de nuevos conocimientos y habilidades que una tecno

cracia continuamente en expansi6n exige de los obreros, 

Desarrollo de la Administrac!&n.- Las habilidades eje

cutivJs1 administrativas y de relaciones hu~anas q11c requie

re una direcci6n eficiente no se adquiere en virtud de la -

ant!guedad o de la ejecuci6n en el trabajo, A medida que un

individuo asciende a posiciones cada ve: maf elevadas en l3-

udministraci6n, sus responsabilidades cambian de Jo especffi 

coa lo general; se ve obligado a tomar decisiones que tie-

ncn un amplio impacto y que .af~ctan a muchas otras pe~sonas. 

lnformaci6n TGcnica o Cientffica,- Los r&pidos adelan

tos t&cnicos y cient1ficos han hecho necesaria la elabora--

ci&n de programas especiales destinados a mantener a los em

pleados debidamente informados con referencia a los G!timos

adelantos. En un ambiente de competencia es indispensable -

que las orgnni:aciones industriales apro1·echen todos los ad~ 

lantos t6cnicos pertinentes. rara lpgrnrlo se necesita que a 

Jos empleados profesionales se les brinde la oportunidad y 

los.incentivos que les permitan ponerse al tanto de tales -

adelantos. 
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El, entrenamiento durante el :trnbnjo,.' ,El, sistema más • 

antiguo y más sencillo de entrenar a;uii'ntie~~,émpleado'es --
. · .. ''<•, - • ·;r· . '-. ... 

enseñarle directamente mientras tr,abnjn; :mediante In estre-

cha supcr\'isi6n de un capataz, 'de' un'':in'struc'tor especiali:a

do, o de un operado experimentado, 'p~~a, ~ue ,sen ideal el -

entrenamiento durante, el, t~Íibajo d~be i~plicar un programa -

sistemático de enseñan:a, supervi'si6n, y evaluaci6n del pro

greso de los alumnos. ~in ~mbargo, este tipo de entrenamien

to se reali:a con demasiada frecuencia sin ningGn sistema. 

1 ns t rucci6n externa. • Una buena parte de 1 en trcnam i en 

to vocacional es impartida fuera de la industria en las es·· 

cuelas de comercio y vocacionnl~s, así como en las escuclas

superiores y uni\'ersidades. Hay muchas escuelas que imparten 

enseñan:a de oficios, preparaci6n \'Ocacional especifica en • 

diferentes campos. El riesgo de dicho entrenamiento es que_· 

puede tener tendencia a darles importancia a prácticas y 

equipos anticuados. 



2.· EL A)IBJE~TE LABORAL FISJCO 

rsn 
S,.¡l/ii 

rrns 
DE LA 

NO DEBE 
BWLIOTECA 

79 

No cabe duda que un ambiente flsico desagradable o in· 

c6modo puede ser parcialmente responsable de un descenso de· 

la productividad, de un incremento de partes defectuosas en· 

la producci6n, y de ac~identes innecesarios, Adem5s, al ··•· 

crear un ambiente m5s eficiente.y agradable para el trabajo, 

se puede lograr que éste resulte menos cansado y. se eleve ·1a 

moral del irabajador. Sin embargó, hay que tener presente 

que, con frecuencia, una modificaci6n del ambiente flsico 

~el trabajo va acornpafiada de un incremento temporal de la 

productividad, m&s bien como el resultado de la eleva~i6n de 

la moral que del me.toramiento real de las condiciones de tr! 

bajo. Es imprescindible distinguir entre lns'ciodiíicaciones· 

del ambic.nte. c¡ue s61o producen efectos transitorios )' los· 

cambios que prodlice.n efectos be~<;Úc 1'asos duraderos. 

' - ', . 
El Ambiente \'lsual..: Lri ¡ire·ponderancia de los defectos 

visuales entre los e~~lcado~ ~hd~striales es· sorprendente· en 

cierto grado; Es probabl~ que un progr~i:i:i .. de la compafiía des· 

tinado a detectar y corregir tales defectos mejore notable·· 

mente la eficlcncia. La correcci6n de dichos defectos tiene· 

como resultado una disminución en la falta de asistencia, en 

las qut'j:is rC'fcrcntC"i; a los productos, y un menor recmpln:a

miento y proporci6n de accidentes. Por lo tanto, anarenteme! 
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te es un gran beneficio ~nra una compaft[n gastar unn cnnti·· 

dad re la t ivamcn,te.' pec¡ueñ,a en detectar y corregí r. los defec· • 

tos visualcs,de los _emplend,o,s.:, 

,;," 
'_, ··~·,,;(· './:·, .. ' . ' . 

industriales en •· La Iiur.iiíiac},6;n:.'..i~s :requedmiént~s 
cuanto n ia '~drit{dnd:de:fu'z q~e:délie caer sobre una supcrfi· 

cie ·de tr~~d{d,Vn~i~~ ·c~~~-¡~.;;~·blemcnte según In n3 tura lc:a-
·:.· .:.... . , 

del ~rab'njo'.ll''.~jécutii~; Poi' ,regla general, un trabajo que •• 

inclu)·e 'ia :rnoni~ulnci6n 'precisa ú pequeños objetos requiere 

de ,una·. irúminnci6n m!is intensa que la manipulaci6n de oh_ie·· 

tos de gran·tainaño,,piira los cuales la precisi6n no es un I'!: 

qucrimi cnto ·in di sp ens~b le. 
. ' 

' .. ' : 

Todos ,prlicti.cam.~ntc conocemos el mnlestnr visual que • 

se experi~cnta c~ancl-~:,~e lec directamente bajo una ltlmpara • 

que es la Cini.ca. fuc~-t~ de Úitminaci6n en un cuarto. Cada •• 

ve: que se cnmbia-ct.car:ipo, visual de la bien iluminada p!igi· 

na n los contornos'.pobremente iluminados, In pupila se dila· 

ta. Y, de ·maner·a, similar, la pupila se contrae cuando In vi;! 

ta pasa de una' iluminaci6n bu.in n una alta. Los excesos de • 

actividad de la pupila causan fatiga; producen lesiones en 

los ojos. Por consiguiente es aconsejable que la lu: estG •• 

bien distribuida en todo el campo visual. 
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El color.- Se han hecho muchas·declaraciones extrnva-

gantes acerca de los cféctos bentificÍ.os· obtenidos usando ---... 
ciertas combinadone.s· de coior o·.dé 'color.es en In industria, 

Sin er.ibargo, no t.odas son ap~ya~ás en una evidencia válida. -

Es muy cierto que cl .u'so apropiado del color puede ayudar m!!_ 

cho a proporcionar unn'a'tm6sfcr:i laboral mfis segura, m5s --

agradable· y m5s eficiente. Tale• beneficios se obtienen pin

tando el equipo)' el ·fondo de manera a: (1) indicar las zo-

nas de peligro, proyectos dri trSfico, equipos de incendio y

seguridad, etc.; (2). enfocar la atención sobre los elementos 

cdticos del. campo ·Visual; (3) proporcionar una reflexión de 

la lu: sin respla~dor.; y (4) proporcionarle un descanso \'i-

sual. al empl~~do.¿u~ndo momcnt&neamente aporta la vista de -

su trabajo. 
' 

El. color· c.oryve,ncional del equipo de protección contra

i~ccndios (rÓjo), :dé Iris faci 1 idades de seguridad y primeros 

auxilios· (amarillo) .ruede constituir una contribución \'alio

sa para las prScticas de seguridad en toda la planta, El co

nocimiento de las :onas de peligro reduce la frecuencia de -

los accidentes; la fficil identificación de los equipos con-

tra incendio ~ de primeros auxilios reduce Ja severidad de -

las desgracias cuando llegan a ocurrir. 



TambiGn el equipo con que un empleado trabujn puede -

pintarse de cierca,man<Ír~ 'calculada para mejorar ln seguri·· 

dad e. lncrcm<mtar. 1,n p'roducci6n, "Lo .rn5s conveniente es que· 

se use el colo~. pnr3 difer~~~Í.nr tres partes de la maquina·· 

r i'a ·o equi ¡io': 1•1a'. pdrte;·,cr!t icn, l n que se mue1•e, la que t ra • 
. ,., .. "'"' ' 

baja; 'e!'cuer~i>·'ú Ín'mfiquiná ~parte no crítica; y los con· 

troles, ,in~luy~ria~;bciéones, pnlancas, manijas, cte." (6) 
. '·--<-~:·,,:.::::-> 

Lri parte de .trabajo, que consiste de las partes m6vi·· 

les de la máquina debiera pintarse de un color que contraste 

intensamente con la porci6n no crítica de la máquina r con • 

el material en que se trabaja. Las Srcas de peligro (partes· 

m6vilcs y cortantes) se debieran destacar aan m5s, usando r! 

r•s de color brillante como el anaranjado o el amarillo. El· 

cuerpo de la mlquina, segGn se sugiera, debiera combinorse -

con el color del fondo de paredes y techo. Con esto se evit! 

r!a que la atanci&n visual sea otra[da por ellos. Los colo·· 

res se deben pintar de modo que formen un n~udo contraste •• 

con el cuerpo de ln m5quinn, de manera que el operario puedo 

lccall:nrlos y usarlos con la mlnirn1 dificultad. 

El color de lns paredes y el techo qua rodean el 5rea 

(6) Robcrt B. Fctter How Color C.1n lncrease Your Productidtr, Business 

lnformation Bulletin :lo. 8, Bureau of Business Rcsaorsh, Indbna •• 
Univcrsity (Bloonington, lnd., 1950). 
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laboral inmediata pueden influir nuicho para producir, tanto • 

agrado como malestar. Estas .superficies. deben: reflejar una 

cantidad' adecuada de lu: sin producir·n¡ resplandor ni un -

contraste indebido de brillo con el STe~·de trnb~jo; Las su-

perficies pint_ndas de blanco, c~-e~.ª :·e,: m_árfil reflejan una 

cantidad considerable de 1,u:,; los· t~nos: pa;tel .tienen una t:!_ 

lidad intermedia de reflex{Gn;'~ loi tonos caf~, rojo obscu· 

ro, \-erde obscuro o a:ul· obsc.l!ro,. tiene valores de refl exi6n 

bajos. Evidentemente,· él· color ·:lpropindo, de paredes y techo

depender& de Ja adecuaci6Íl d~ la. ilumi~lci6n y de Ja clase -

específica del trabajo,que·se·rcali:a. 

• • • • 1 

El, color del material que se trnbnjn es otro de Jos --

factores que ·pueden .aféctar Ja decisl6n acerca del color a -
. . . :."' . ' 

usar en .Í~1s p:ifcd~s. Todos dcscan!'nmos momcntáncnr.icntc los 

ojos apartando la \'ista de la superficie del trabajo. Por -

.ejemplo, cuando se lec, de ve: en cuando se aparta ln vista

del libro; y, durante un periodo de clases se suele apartar

la vista del instructor o del objeto que se estS demostran-

do. De modo similar, el empleado industrial, levanta la vis

ta peri6dicnmcntc de su labor. 

El Ruido y Ja ~Gsica.- El ruido y la mdsica son aspee-

tos del ambiente auditivo qttc son importantes en el ambiente 

laboral ffsico. Es ncccsnrio que se tome en cuenta tanto la-

productividad del empleado como Ja energla necesaria para 12 
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grar o mantener cierto nivel de productividad, Por ejemplo,

descubrir que los empleados ~ueden ndnptarse a condiciones 

bullisiosas sin un descenso en In producci6n no tendrln en -

s[ gran importancia, si esta ndnptaci6n les exigiera un es-

fuer:o adicional considerable para mantener la productividad. 

Este esfuer:o ridicional se trad~cirla en una fatiga !ndebi-

da, que tal ve: tendr[a como resultado el descontento con j¡ 

trabajo con el consiguiente cambio de empleo, y una mayor 

proporci6n de accidentes. 

Los sonidos difieren en cuanto a volumen, tono y cali

dad.- A<lemds 1 un sonido determinado puede ser co~tinuo o, c2 

mo es el caso mas frecuente en la indu5tria, intermitente, • 

Estas variantes, consideradas en conjunto, sirven para dis-

tinguir entre los sonidos. Agradables o deseables y los des~ 

gradables o indeseables. Estos Oltinos son los que, en la -

practica, se denominan ruido. 

Dcspuls de la iniciaci6n del ruido, se sucede una dis

minuci6n de poca importancia en la productividad, despuls de 

la cual esta.aumenta a un nivel superior al ql1c se habfa al

can:ado cuando el ambiente era relativamente tranquilo. Sin

embarg6, el mantenimiento de la producci6n se logra a expen

sas del trabajador. Se ve oligado a ejercer un esfuer:o adi

cional para mantener su rendimiento. 
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Ln música resulta beneficiosa para los trabnjos que 

son de na tur~le:n. de ciclo corto y al t3mente repeti ti\•a, A 

menudo dichos trabnjos no utili:nn lo suficiente las cnpnci

dades del .. empleado, La obra no nbsorbe su utenci6n, y consi· 

dera el trabajo mon6tono. Las horas parecen pasar Jentnmen-· 

te, y es posible que el empleado experimente nuy poca sntis· 

facci6n personal. En tales circunstancias In n6sica puede -

iÍlcrementar Ja. productividad y Ja satisfocci6n del trabaja-

dar. Es una dirersi6n agradable y puede hacer que el tienpo

pare:~n pni,-ar más r5pidamente. 

".~)·.:.·erecto que tiene la música es, por su1n1csto 1 dis-· 

traer al que trabaja. La música resulta beneficiosa, tanto -

para Ja productiridad como para la moral, únicamente cuando

tal distrncci6n es desenble. Por Jo tanto, se debe reca!cnr

que los resultados f:'l\'ornblcs para la r.:úsica, solamcnte se oE, 

tienen con empleado!' que ejecutan labores rutinarias y rcpe· 

tidns. t.as labores mas complejas, que dcmnndan un mayor gra .. 

do de atenci6n dr parte de los empleados, se ejecutan gene-· 

ralmentc mejor cuando no hay ninguna influencia pcrturbado-

ra". (i J 

(7) \\'.A. Kcrr. Effccts of )lusic on Factory Production, Applicd Ps:·chol2 
gy Monograph, ~o. S, 1945. 
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Temperatura y \'entil3ci6n.- La ventilnci6n tiene en la 

industria un intér~s consider~ble a causa de la relnci&n e•! 

dente entr.e. este factor ambiental y criterios tales como la

productividad, el desperdicio y la proporci6n de accidentes. 

Se han reali:ad·o una .sran cantidad de investigaciones rela-

cionadas ·con' los tres componentes esenciales de ln vcntila-

ci6n: La temperatura, la hu~edad, y el movimiento del aire.

Se ha éncontrado que ei control de cualquiera de estos fact~ 

res es, en sí 1 rel~tivamcntc carent~ de valor a racnos que -

los otros .. tambiEn se ·controlen. Por ejemplo, una temperatura 

de 32°C. es mucho inenos agradable cuando el ~rada de humedad 

es alto ·y .el aire est:í relativamente cstacionnrio que cuando 

el grado de humedad es ba,io y el aire est5 en movimiento. 

Por lo tanto, ti~nci una significaci6n mucho mayor el -

considerar la tempratura efectiva que lo temperatura absolu

ta (medida mediante un term6metro de bulbo seco), "La escala 

efectiva de temperatura es la.que combina los efectos subje

ti\•os de temperatura, humedad y aire en movimiento. Cuando -

el movimiento del aire es mínimo, una temperatura de 32°C. 

medida mediante un term6metro de bulbo seco y con una hume-

dad de 101 constituye la misma temperatura efectiva (es dc-

cir, es t3n agradable) como una de z~·c. con IOOI de hume---
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dad, o una de 27'C.con 60$ de humedad". (S) 

El confort o malestar.~elativo eKperinentado en una •• 

temperatura efectiva determinada es, naturalmente, una fun·· 

ci6n.de Ja ~Jase.de.trabajo que se ejecuta. 

(S) l!eating, Ventibting, Air Conditioning Guiue, American Society of • 

Heating :md Vcntilating Enginccns Confort Chnrt fer Still Air, 19~7. 
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3,· LA FATIGA Y EL ABURRIMIE~TO 

:i,. 1. .'··:·' ' 

L3. fatiga 'f el· aburrllllíentÍLs.on factores de una impor

tancia considcr'ablc en'ln·indu.st~ia. L:is·sai\nlc~. mas eviden· 
( ' ' 

tes de dÍ~has co~d.í\:iones son In disr:iinudótÍ del rendimiento 

y el incremento. del desperdicio, Los efectos' ~edun·d~·rios in· 

cluyen un aúmento én el cambio de er.iplend~si;~ e~Ía· pfopor·

ción de los accidentes. Aún cuando los'corrcl:{Úvós dc·ln f¡t_ 

tign y el aburrimiento son, en con_tunto,·ni'JA~:~t'mi~nres{ ln· 

naturale.:a de dichas condiciones y ~o·s rdct:ores'que !-~. cau

sen son completnr.iente diferentes, 

La fatí~n es un fenómeno comolejo, tanto desde el pun· 

to de vis¿a.fisiol~•ico ¿orno psicológico, Ln nctividnd muse! 

lnr prolongada produce a la larga cambios fisiológicos, in·· 

cluycndo 13 ·acumulación de productos de desperdicio oua ra-· 

sul.tan de .. la actividad de los músculos y del agotamiento de· 

l3s'rcser~3s de carbohidratos qua sirvan de combustible para 

~ich~ actlvidad, Adem5s, la continuaci6n de la actividad co! 

duce ffnalmante. a sensaciones subjctl\•3s desagr:tdables da e~ 

fuer:o'o tensi5n. 

Algunas veces se piensa que el aburrimiento es tina es

pecie de fatiga ment3l, con la implic3ción de que es el re·· 

sult3do de una causa nas bien psicol6gica que fisiol&gica, 
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Ln fatiga solamente se produce cuando una persona est5 

ocupada en una actividad nuscular prolongada. El aburrim.ien

to aparece cuando la acth-idad se considera mon6tona o carerr 

te de interés, Otra diferencia entre la fatiga~·. el aburri.-

miento se basa en que la primera tiende ~ gencrali:aj~ mien

tras que el Gltimo es altamente específico. Cuando nos senti, 

mos fatigados, trotamos de descansar a toda clase d~ activi

dades. Cuando nos aburrimos, procuramos evridir solanente la

actividad que nos resulta mon6tona. Esto no se debe tomar c2 

mo una indicaci6n de que el aburrimiento es en cierto modo -

menos significativo o de r.1enor inp.ort~ncia que la fatiga. l.a 

disr.1inuci611 en la producci6n .proveniénte de labores conside

radas monótonas es tan. real ~'. serio .. corno ln ·que aconpalin a -

la ejecuci6n de trabajo qtie· pr.od.uccn. c'arisancio; 

Es evidente:que, al:'~~·rn~iar la. fatig,a, el psic6logo

sc encuentra con ~i.~rt-~s d~-~icultadc~ .. -EstnS son inherentes 

a la formulaci6n de unn definici6n de fatiga, a su nedici6n, 

a la concilinci6n de las discrepancias cxi~tcntes entre sus 

cor.1ponentes fisiol6gicos )' subjeti\'os, )'a la separaci6n de 

los efectos del cansancio de aquellos ntribuíbles a declin~ 

ci6n del interés y de la notivaci6n. 

Los descubrimientos de los estudios geográficos y de

otra clase de observaciones referentes a las comune• diíe--
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rencias individuales en cuanto n la susceptibilidnd a In fa

tiga indican que los procedimientos de selección y coloca--

ci&n de los empleados en el trabajo, no se debi~ran fundar -

únicamente en que ellos reali:aran los requerimientos expcr.!. 

mentales y educacionales necesarios. El estado de salud fls! 

ca y la posibilidad de que tengan una verdadera satisfacción 

·de su trabajo, .son factores que tnmblln se deben tomnr en -

cuenta, s.i es ·que se ha de aminorar la susceptibilidad a la

fotiga .. 

Li ~utomati:aci6n industrial hn hecho posible, elimi-

nnr muchos trnbaJos rutinarios de alta repetición. Sin embar 

go, el eq'uipo automático. no puede relevar n los trabajadores 

de todos esos trabajos, el propio equipo engendro algunas -

nuevas labores de naturale:a repetitiva: muchas actividades 

industriales bastantes rutinarias 110 pueden ser a11tomati:n-

das. Además, el hecho de que el aburrimiento sea unn función 

de la apreciación que el trabnjador hace de su labor, nntes

de que las caracter[sticas del empleo objetivamente defini-

do, implica que siempre se encontrarS presente en la indt1s-

tria cierto grado de actividad mon6tona. 

Unn de las soluciones del problema entraftn In utili:a

ci6n de los procedimientos apropiados de sclecci6n y coloca

ci6n del personal. Un npnrinmicnto burdo del empleado con su 
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labor con respecto a factores tales como su inteligencia, -

sus intercs~s, y otras caractcristicas personales, se dcbc·

ría e\·itar. Sin er.ibargo, aún el programa m5s cuidadoso de sE_ 

lecci6n y ¿olocaci&n no aportar& una soJuci6n completa del -

proble~a. Los procedimientos de selecci6n y colocaci6n deben 

ser ~omplcmcntados con medidas destinadas a reducir el abu-

rrimiento que es consecuencia inevitable de cierta clase de

trabajo para algunos empleados, 

La considbraci6n fundamental en el alivio del aburrí-

miento es, incrementar ~I inter€s del empleado y su absor--

ci6n en el trrihnjo, 

Tanto la fati.C,a··:¿or.io C'l aburrir.tiento son conse..:ucnci3s 

indeseables de las actividades industriales. Estas condicio

nes conducen,~ una disminuci6n del rendimiento y a sensacio

nes sub.ietivas de esfuer:o y tensi6n. 

)IETODOS l'.\R.\ EL})IJ~AR LA FATIGA 

Los procedimientos para reducir o eliminar la fatiga -

Jos podemos anali:ar bajo tres aspectos: 



1) Condiciones de trabajo 

2) lloras de trabajo 

3) Períodos de descanso 

1 .• CO~D!C!ONES DE TRABAJO: 

Est5 plenamente demostrado que las condiciones de tr! 

bajo ejercen gran influencia sobre la productividad, 

Cuando los empleados se encuentrrin trabajando en un • 

ambiente agradable, con una buena .iluminaci6n, una ventila· 

ci6n adecuada, sin ruidos ni otros factores que pudieran •• 

desviar su ntcnci6n, se reduce su fatiga r rcali:an mejor -

su trabajo, 

Las condiciones de trabajo dependen de v:irios elemen· 

tos que son: 

a) l Juminaci6n 

b) Acondicionamiento cromático 

e) l'enti taci6n 

d) Ca lefacci6n y acondicionnraicnto de aire 

e) Ruidos y vibraciones 

f) .llCis ica ambiental 



a) llumina~i6n.- Una buena iluminaci6n ayuda a propor

cionar un ambiente ngradnble y adem5s estimulante a los em-

pleados en su trabajo, 

Una iluminaci6n deficiente trae consigo la fatiga vi-

sual producida por los continuos cambios de Iu:, lo que oca· 

siena que la vista se force demasiado, tambiEn tiene otras -

consccucnc ias como son ·los errores que se cometen en la pro

ducci6n y por G!timo los accidentes que ocurren por la fa!· 

ta de alumbrado apropiado. Todns estas fallas deben ser eli· 

minadas mediante un adecuado sistema de iluninaci6n. 

Para determinar cu51 es el mejor sistema de ilumina--

ci6n es indispensable tomar en cuenta no solo In distribu--

ci6n de lo 111:, ·sino tnmbiEn su intensidad y color. 

b) Acondicionamiento del color.· El color no solo emb! 

llece el lugar de trabajo, sino que ademSs ~•Jora las condi· 

clones ~n que este Gltimo se desarrolla. Por lo que los ben! 

fieles derivados del uso apropiado del color son est&ticos,· 

psicol&gicos y ccon6rnicos. 

Es indudable que la forma como cst6n pint:1da~ las par~ 

des dt>l lug:ir dr trab;ijo afectan las cnocione5 humanas, lc!'

scntidos y procesos del pensamiento; no todos los c~plc:1dcs-



reaccionan favorablemente al mismo tipo de pintura, un detcr 

minado color producir:i en las mentes dé algunos in'di~iduos 

sentimientos favorables, mientras que ótro color tendrS ~¡ • 

cfoc to o pues to, 

Los colores como el amarillo, el naranjn·. y verde ·son -

llamados "c•l!cntes", y su efecto psicot6gico ~s el d_e nlcn-· 

t:ir calor y alegría, por lo que dcbcr_án ·cf!lplcnrsc para con-

tr•rrcstar los efectos de una _:ircn. mon6tonn l'' sin alegría, 

En cambio los colores frtos, incluyend~ el 3:ui, vlolct3 y 

verde obscuro, por lo común producen.un efecto suavi:nntc de 

sujeci&n y tranquilidad; 

La selccci&n· ·da lÓs colores debe· hacerse cuidndosmncn

te a fin de Óbt~~~/un .fa~~!Jado, equi llbrio de los mismos. 
";"'· 

c). \'énttla-~l6~. ~ Tomando en cuenta que las necesidades 

de oxígeno var'rari·con la ·intensidad de trnbajo, es necesario 

que loi talleres industriales cuenten con~na ventilaci5n -

apropiada y suficiente para el tipo de lnbor que se está re;!_ 

li:ando; cuando la ventilaci6n es insuficiente es preciso 

instalar \'l!ntí!adores o extractores de aire, no solo para dg 

tar a los empleados de aire puro, sino también para la conti 

nua climínaci6n del polvo y materias extraftas que circulan -

en el aire y que pueden resultar perjudiciales a la salud y-

-··~ ~--··-- r . 



95 

3 las nctlvidndes. 

d) Cnlefacci6n v ac:óndicion~miento de aire.· La cal•·· 

fncci6n es indispensable i~b~d. t~do en inviern~ ¡iára aque··· 

! los talleres. qÚ~ se cnchentrcn sú~ndos. en regiones Írfos. 
> ', :~;:,· . . . 

Un buen slstema de' c'árcf:lcd6n h:icc mas grató el nm··· 

bientc de trabaj~: eHmínn~do el úro, disininurc Jos bajas •• 

por enfermedad )' mnntfone un ni to' rendimiento en el trabajo, 

compensando as! los gastos o~isinados por su lnstalnci6n r • 

mantenimiento, 

La teaperaturn es diferente en todos los tipos de tra· 

bujo por eje::iplo, cuando el trabajo es Je tipo sedentario la 

temperatura apropiada es de is•c. siendo de 15 y 13'C., para 

trabajo moderado e intenso rcs¡iectivnr.entc. 

El acondícion3micntó ·de nirc es el me_ior sistema para· 

crear una ·.ntm6sÚra. agradable )' proplda pnrn el trabajo. 

Mediante el acondicionnaiento de aire se logra Ja tem· 

rcrntun• )' humedad .ópti'mas pnrn las ac:ividndcs que se e.ice!!_ 

tan, originando os! las llamadas :onas de confort. 
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Se obtiene un mejor clima calentando los tnlleres en -

in\•ierno y rcfrigcr5ndolos en verano a la ve: .que se filtra

y purific~el nlre. 

.. . . 
Ei evld~nt~·que es~e procedimiento resultn cnro y en -

nlgunns pnrte~ solo es empleado en snlns cuyos a~arntos re-

quieren:·de· únn. ,temperatura especial, como·.10· son·. las snlns -

de computn~'i6n, 

·e) Ruidos v vibraciones,- Los ruido1·y .In~ vibraciones 
.· . ,·, . . 

excesiv~s constiuiyen"oúa causa de fut'iga .y dcsc.ensos del -

rend imicnto ;. sin. embnrgo, es tos a fe~tan porigua 1 a todos - -
' > > 

los trabajadores, tos efectos que producen en los mismos de-

penden de ~u susceptibilidad a Id distracci6n y In tarea que 

desempefien, .de cualquier manera hay que trntnr de eliminar-

los o reducirlos hasta.donde sea posible, empleando protecto 

res o tapones en los oldos, ya que se ha comprobado aue cua! 

do los ruidos son muy fuertes tiegan a ocasionar sordera y 

en algunos casos resulta dafiinos para la salud. 

Una ve: solucionado el problema de los ruidos se eleva 

ta mornl de los trnbnjndores, y se obtiene de ellos una reas 

ci6n m6s fuvornble, 



f) ~IQsica anbiental. - Se ha encontrado que .la música -

es de gran ayuda para los trnbnjo's. en que el ritmo es un hs_ 

tor muy importante: eleva el rendifuiento y.en·nlgunis ocasi~ 

nes llega ¿mejorar la calidad dél· trabajo, sin embargo, --" 

otras veces. ~acc;q~e ~l empleado se ~istraiga y se aumenten

los. desp~rdÍci~s; est.o.:·se solucioíiarfa usando la mGsica ade

cuada para :éáda:'tip~ de'trapajo, Así,. pór. éjemplÓ,• si el tr!!_ 

bajo. re~~ier~ 'd¿ un c~mph d~ ma'rcha sería un. error emitir -

un \'als; · 

Actualmente la nplicaci6n de radsica industrial resulta 

sencilla, ya que existen a1encias especiali:adas que prepn-

ran Jos programas musicales de acuerdo a los diferentes ti-

pes de industria. 

Cualquiera que sea el pro1rama de mGsica ambiental ut! 

li:ado por una.empresa debe contener los siguientes requisi-

tos: 

- Debe ser rnúsicn de fondo, armoniosa y sencilla, de 

ritr.io uniforme, emitida a 50-55 db. de tal r:rnnera que sen 

suficientemente audible, )'no distraiga n Jos trabajadores. 

- La mGsica debe difundirse a horas distintas, con du

raciones uni tnrias de' 15. a 20 minutos y durante el : lempo de 
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recreo, debiendo cambiarse. los programas de unos días a ---

otros. 

- Los obreros deben darse cuenta de que la mdsica se 

instalu pura hacer mas grato el ambiente de trabajo ya que -

al reducir la fatiga y el aburrimiento aumenta su bienostar

y disminuyen los accidentes. 

2. - llDRAS De TRABAJO: 

nn los Gltimos afies hu sido notable la tendencia a r! 

<lucir las horas de trabajo por semana corno medio de dismi-

nuir la fatiga~ y se debe en parte ni concepto de que In v! 
da no debe ser s61o trabajo sin distracci6n alguna, y en 

parte a la opini6n cada ve: mas generuli:adn de la geren--

ciu, de que los empleados no logran el ~Gximo rendimiento -

cuando trabajan un excesivo ndmero de horas. 

Numerosos cxpcri~cntos han demostrado que con semanas 

de trabajo cortas se obtiene una mayor prodl1cci6n, pues cs

t5 comprobado que cuando la jornada es larga se origina un

paso de fatiga de un día al siguiente, debido a que el tra

bajador no cuenta con el tiempo suficiente pura recuperarse 

completamente. 
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Es absolutamente necesario que las empresas que tengan 

jornadas largas de trabajo, proporcionen a sus empleados fa· 

cilidadcs recreativas, por medio de la; cuales no s6lo les -

dan un cst!mulo necesario para vivir, sino que adcmá~ sirven 

para que se disminuyan las tensiones del trabajo y redu:ca · 

Ja fatiga. 

Para determinar quE semana de trabajo es ln rn55 conve

niente, hay que discernir entre sus efectos sobre la proJuc

ci6n por hora y sus efectos sobre Ja producci6n por semana.· 

Si se quiere medir Ja eficiencia en funci6n de la producci6n 

por hora, la semana ideal sería la dC' ~O horas, sin car.ibio, 

existe cscasc: de mano .de obra y se quiere logrnr la r.iayor -

cantidad de artlcul6s con la mano de obra disponible, la me· 

jor semana de _tr.:il:iajo es la que se co::'lponc de aproximaUamcn

te .so horas. 

3.· PERIODOS DE DESCA~SO: 

Se ha comprobado que cuando las pausas de descanso ·· 

cst5n permitida las no pcrraitid;1s desaparecen. 

Los períodos de descanso tienen una mnrcad3 influencia 
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en las actitudes, ya que durante estos per~odos el obrero •• 

piensa ·en algo distinto a la labor que est5 renli:ando, lo • 

que hace que el mismo \'Uel\'a a SU trabajo con unn actitud 

mis positiva, y con nejor condici6n para el csfucr:o. 
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METODOS PARA ELIMIXAR EL ABURRIMIENTO, 

Losmétodos para disminuir el aburrimiento se basan en 

la comprensi6n de las características que conducen a Jos --

obreros a juzgar las labores monótonas. Estas característi-

cas incluyen la inteligencia, el inter6s, y Ja personalidad

que 'son tratndas a continunción. 

1, - LA J;-;TEL!GENCIA DEL E~IPLEADO. - La capacidad intc-

Jectual de los individuos influye grandemente en la apnri--

ci6n de la rnonotonla. Las actividades que requieren un mayor 

o menor grado de inteligencia de la que el trabajador tiene

Je parecer5n aburridas. Los empicados que estén ejecutando -

un trabajo quf reuniera mayor capncidnd intclcctt1al de la -

que poseen les rcsultarS dif1cil mantenerse constantemente -

interesados en el nismo, esto es debido a qur el trabajo no

lcs proporciona nin~unn scnsaci6n de sntisfacci6n y rcnli:a

ci6n por parecerles demasiado sencillo. Del nismo·nodo los -

trabajadores que dcscmpcftcn un empleo en el qtic se ncccsite

un mayor grado de intcli~cncin de la a11c ellos tienen, llc-

gnn a pc1·der el intcr6s por el trnbJjo a causa d~ la frustr! 

ci6n que experimentan por los continlios ti·ab3jos. 

Los reporte~ que llegan al departamento de pcr1onal de 

muchas empresas indican que ln mnyortn <le los obreros con P2 
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ca inteligencia prefieren reali:ar tar.eas·.repetiti\'~s, mien· 

tr>s que los que tienen un cociente ·intelec,tua1· más: alto no' 

se encuentran satisfechos.en las mi~mn~; 

De esto se deduce qu~ ei ind¡\'id~ti mu~ inteligente es· 

mas propenso a sentir aburrimiento i y ·su volumen" de produc-

ci6n se encuentra por debajo del promedio,:en tanto, que el

volumen de produccidn de las personas.menos inteligente tieu 

de a ser superior al .de 1 promedio. 

2.- !NTERES.ES DE LOS E\IPLEADOS.· Las actividades que · 

p:ireccn interesantes, es~Sn d~terminudns tanto por ln ~apaci 

dad de cada. individu~, nst como tarnbi6n por sus experiencias 

pasadas. Cada persono .v:i formando su propio factor de in ter_!:'. 

ses, basándose en los éxitos que ha tenido en el pasado y en 

el ambiente, ·en el cual se ha desarrollado. De esta mnnera • 

cada individuo.se siente inclinado hacia determinadas activ! 

dades industriales al mismo tiempo que experimenta repulsión 

hacia otras ·en las cuales ha tenido fracasos o desengai1os. 

3.- LA PERSO~ALIDAD.- Generalmente, se cree que las pe!. 

sanas extrovertidas se aburren mSs fftcilmente qua las intro· 

vertidas •. Esto se debe a que los obreros introvertidos deben 

en menor grado, del estimulo social ¡1ara experimentar satis· 

facci6n personal y son m5s capaces de desemVolvcrsc bajo coll 
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diciones que implican actividndcs repetitivas y un nislnmien 

to re!ath•o, Adem5s se dice que Jos trabajadores de mnror -· 

ednd y a Jos que les gusta tener cierto grndo de regularidad 

en sus labores diarias, son menos suceptibles u! aburrimien· 

to durante Jos trabajos repetitivos, 

Un trabajo que es satisfactorio para el empicado y Je· 

proporciona 6xito y \'nlor personal es muy raro que pueda ser 

considerado como aburrido, Por otro Jodo, cuondo el empico · 

que se tiene no da ninguna satisfacci5n personal, con frc--

cucncia resulta ohurrido, cualquicr:i que sc.:i 1:1 n:1turnlc:a .. 

de la labor rcali:ada. Los factores que originan la satisí•f 

ci6n personal son similares en muchos aspectos a los de la -

\'Ída general, 
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~. - LOS ACCIDE~TES Y LA SEGlJRlDAD 

Entre los numerosos y .variados problemas rclacionados

con los hombres q~e ¡r·~l,'ajan e~ In industria, uno de los mas 

graves es ~i de· los :ac:'cid.cnt es Ííidústriil les. El costo de los 
'-·>:.( 

accidentes, en. términos•dé'idlnero es. enorme, pero en término-

de p6rdidas ·li~lllan~s· ~s'\·;s~:¡co .. 
:. ·~·. 

Álgu~;~'á¡ióf;~>ca\eg~r!~s mlis importantes de consc--

cuencius:Jc:o'é:c'Íd~nte·s.'¡iuede enumerarse si.n ninguna <lificul

tad,· .cxiste~(;'~onSéCucn·~-ias ·que suporicn lesiones sin nin!!una-
''.":_,· :_. : .:·· . 

trriscendencfa', .Estos s'on los accidentes en los que no se prsi. 
·.,,.!···.' . ' . 

ducen hC.ridas;: p~r ef cóntrnrio, los accidentes en que si se 

pro.duc.cn fosiones gra,·es,· pueden ser fatales. 

Cualquier persona sabe que toda acci6n tiene una causa, 

y los accidentes no son una excepci6n. Un minucioso examen -

de las causas de los accidentes revela dos clases o catego-

rlas principales: condiciones peligrosas ! actos peliRrosos. 

Las condiciones peligrosas implican algún aspecto del ambie~ 

te f!sico que determina o hace probable un accidente. lnsta

laci6n desordena<la de In maquinaria, alumbrado deficiente, -

partes m6vilcs sin proteger, suclo5 grasientos, son ejcnplos 

de con<liciones peligrosas. Actos peligrosos son aquellos que 

conducen a un accidente o aquellos fallos en la labor asignf!_ 
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da que dan por' resultado un accidente. 

Lo. que émpuja a un hombre a reali:ar actos peligrosos

puederi .ser varios f~ctores como falta de visi6n, enfermedad, 

preocupacionel, intoxicaci6n, coordinaci6n deficiente, falta 

de adiestramiento, etc, Todos estos factores o condiciones-

constituyen el elemento humano. 

No es dificil comprender la prcocupnci6n de la admini! 

traci6n por la seguridad de sus empleados: los accidentes r~ 

sulran caros, Pro\·ocan directamente un aumento dc.'l cc5to :il-

causar una disminuci6n de la p1·od11cci6n 1 y elevar lc5 costos 

relativos de la ntcnci5n m6dica y Ja compcnsaci5n. Lc5 acci

dentes puc.'den, ndcm5s, tener t1n efecto pernicioso so~rc l~ -

moral del personal. Por ejemplo, es conprensibl• que sea in

quietante 11:1rn los empleados s:1bcr q11c cst~n clcscmpcftando -

uno labor que hn sido causa en el pasado de un número consi .. 

derado de lesiones. 

11 El trabajo en ciertas industrias es m5s peligroso que 

en otras. Las industrias maderera, minera y de In constrt1c·

ci6n 'sc consideran t1picamente m5s peli~rosns con respecto 

a la frecuencia de los accidentes de lo q11c pueden ser los 

equipos eléctricos)' de comunicaciones" (9) 

(9) ~aUonal Safety Council, !ne., ,\ccident Focts (Chicago, 1955). 
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Esta discrepancia .en el record de seguridad como fun-

ci6n de la industria,. señ.ala por. lo menos tres factores gen~ 

ralcs que son cnusns potend.ales de accidentes. El prir:tero -

de los tres, y el mSs ob\'io, es el ambiente f1sico del trab!!, 

jo. Cuanto más expuesto esto un empleado a equipos peligro-

sos, y n circunstancias de trabajo desfavorables, tanto mn·

yor será sll riesgo de padecer un accidente, 

Un seg~ndo íic~or señalado por las diferencias entra -

uno y otra industria en cuanto n la frecuencia de los acci·-
--'-

dentes' es de n:Íturrile:n personal. Clertas industrias son mGs 

~el~ctivn~ q~e otras en la contrntaci6n y conservaci6n de ·

los. empleados, con bn~e en·varlnntes personales tales como 

edad, rixperiencia anterior y snlud flsica, Finalmente, las 

'industrias pueden dlforir notnbler.iente, de acuerdo con su -· 

grado de preocupnci6n, acerca de las actitudes de los empl•! 

dos referentes a la iegurid~d. Los empleados que no se sien

ten impresionados por el pot~ncinl de lo que les rodea r por 

las actividades que P.ueden provocar accidentes, tienen maro

res probabilidades ~e sufrir un accidente que aquellos qua • 

han desarrollado actitudes adecuadas de cautela, 

Prevención de los accidentes.· Para nlcan:ar un múximo 

de eficacia, un programa de seguridad industrial debe conte

ner por lo menos tres elementos. Dicho programa debe compre~ 
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der medidas para 1) La dcterminaci6n )' correcd6n de las · •• • 

pr5cticas )' condiciones lnborriles que no senn seguras; 2) La 
. . ' . ' 

especificaci6ri de las caracterí·s·ticas requeridas del emplea· 

do para Ja ejecuci6n segura de ciertas labores, y Ja consi·· 

guiente instrumenuci6n de dichas especificaciones por medio 

de Jos procedimi.entos adecuados· de selecci6n; y 3) Un progr!!_· 

ma continuo de imstrucción prcvin nl scn·icio y durante el -

scn·icio, 

Ciertas condiciones ambientales que son fuente~ poten· 

ciales de accidentes están controladas por medio de re1ula·· 

clones estatales de diversas clases. La colococi6n de extin· 

guidores de incendios y !ns inspecciones obligatorins de los 

ascensores r otros equipos ra6vilcs son una muestra de dicho

control. Sin embnr10, en dltima instancia la responsahi!idnd 

de identificar y eliminar las pr5cticas laborales inscguras

corresponde a la n'dninistrnci6n )' a cada empicado. Es a la • 

administraci6n a quien corresponde In responsabilidad de di! 

poner el ambiente f!sico laboral de manera que proporcione • 

vcntilaci6n e iluminación adccuadns, así como el c.'quipo más

scguro po~ihlc. La administraci6n dC'be contratar el person:il 

·para un departamento de mantenimiento y cqt1iparlo de nodo -

adcc11ado para conservar )3 planta y su equipo en excelentes-

condiciones de trabajo, 
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Sin embargo, no se p~ede defnr solo a la ndministrn--

ci6n todo el peso dd In prevenci6n de los accidentes. Cada -

empleado debe asumir la responsabilidad de reportar cual---

quier equipo d~fectuoso o. lns pr5cticns inseguras. Ademrts, 

todo trabajador debe nprccinr y reali:ar su propio interés 

en un nmblente·seguro observnndo ciertos principios de n<lmi

nistraci6n caser¿ en In industria, incluso barriendo los pi

sos para e~itar la ncumulaci6n de agua o grasa, apilando los 

materiales adecuadamente, y desembara:ando de objeto sueltos 

los pisos,,.lns escaleras· y plataformas. 

Otrn~ medidas de'preve~ci6n de accidentes son los car· 

teles 'y crimpañns.dé segur.idad, Eri todas las organi:aciones -

industrio les eHS mu;•.Úfundido el uso de estas medidas pre

ve~ti'vits -dirlgid~{~:.~~-~·imular el cumplimiento de las normas 

de seguridad:: .. Su:'efcctlVidad es algo discutible, aunque, ba

jo ciertas co~dlclone:s, parece que son de utilidad. 
""·'·, 

.,Los, cart,eles,que transmirnn un aviso general, particu

larmente ·en' .. tcrciino negativos, son probablemente poco efica· 

ces. U,n desagradable dibujo mostrando alguna parte mutilada

del cuerpo; con el titulo: ·~o dejes que esto te suceda a 

tíº, tiene muy poco \'alar en la prcvcnci6n de accidentes. 

Crea resentimiento, temor y, algunas veces, cólera. ~adíe <l~ 
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sen ser destruido o lesionado, y es un insulto para el obre

ro la creencia de que &l o cualquier otro puedan encontrarse 

f5cilmente en tal situnci6n. Los carteles han de llevar un -

mensaje simple, ro.:onablc y constructi\•o, redactado en térr.li. 

nos positivos. Expresiones como las siguientes, colocadas en 

l~garcs estratégicos, son ejemplos de carteles positivos e -

informati\·os: 

.. Cólocate en esta :ona el casco protector 

Deposita Jos restos de los cigarrillos en este ceni-

C('rO 

Cru:a por este punto 

- Prot&gcte antes de· poner en marcha la m5quina 

Los carteles se usan con el fin de atraer el cSximo de 

atcnci6n. Su legibilidad y un uso adecuado del color son fas 

tares i~portantcs para captar la atcnci6n. Por 1;1 misma ra·

:5n, los carteles deben colocarse de tal m:1ncr~ qur sc:1n rs
cilmentc visibles. ~o deben colocarse demasiados cnrtclcs ya 

que podrían dispersar la atención sin rcsult:1do positivo. Si 

hay carteles por todas partes, la gentr deja de prestarles -

atención. 

Lus cornpnfios de seguridad en las cuales los obreros se 

esfuerzan por conseguir un record de horas de trabajo sin 

accidentes, ayudan a sensibilizar al trabajador en estos pr2 
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blemas. La mejor mane~a de 1.levar n cabo una campaña de seg!! 

ridnd es que ésta se prolonga (ndefinidamente. Se puede re-

comp~nsar de aiguna. manera .a ~os individuos que posean un -

buen cxpediént; en ·seguridad~, 

Para que hayn una .buena prcÍ;enci6n, también es impor-

tante mantener una vigilanci.n 'adecuada, para un comportamicn 

to sin accidentes .·es·'eséncial 'regular la vigilancia. Algunas 

fábricas ·car.ecen°:da·~spacio· par:i un almacenaje adecuado de -
.. -.,,' 

equipo y planch:ui metlÜicas. Existe un n6r.iero insuficiente 

ilc dcp6sit~~ para ma~eriales de desperdicio. Ventanas y sue

los .no se 'conse'rvnnlimpios y la maquinaria no tiene un man

tenilriicnto adecuado, r'odos estos dcta 1 les deben ser atendi-

dos si se quiere mantener una atmósfera que contribuyn a tl'!!, 

bajar con seguridad. 

La seguridad industrial se enfoca hacia la conserva--

ci6n o seguridad de los integrantes de una empresa, por lo 

que se debe considerar como un factor mU)' importante en la -

buena marcha de una empresa, por su prop6sito enconinado a 

la conservaci6n de Jos recursos hur.tanos y materiales disponi_ 

bles en toda empresa. 

Se debe considerar dentro de ta seguridad industrial -

al factor humano el mis importante y hacia donde debe enfo--
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car rn5s sus intereses. 

El individuo como integrante de una organi:aci6n debe· 

sentirse protegido de tal forma que ~l mismo deseche de su • 

estado emocional cuJlquier riesgo o acto inseguro, consi---

guiendo por lo consiguiente una satisf3cci6n en su trabajo • 

que lo estimule a dcscmpcfiar sus labores con una actit11d po

sitiva hacia la empresa. 

El papel de la psicologfa industrial es hacer que el · 

indi\·idúo se sienta ScgUJ'.O y protegido emocionalmt•ntc, ya -

que por medio de dispositivos de seguridad, dicho individuo

trabaja con n5s-coníian:a y se encuentra rn~s ad3¡1tado a su -

trabajo. 

Ln seguridad indu~trial es importante ya que reduce -

cons iderablemcntc el nGmcro de incLJp~cidadcs por acci<lcntc~

dc trabajo, si se dispone de un bu('n plan tanto técnico cor.10 

psicol6gico, 
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5. - LA SATISFACCIOÍI ;E!'I EL E~ÍPLEO Y LA ~!ORAL, 

La motivación e's Ún concepto \~~d~~e~tal ;cÍacionado -

e 1 porqüc, ~el cbnÍ~or~~~i~llto: {Lo~ ">~ia~i smo; experimen- -

necesid~~h·/~'descios q~e'i~s 'iinpelén a•actuar, Cuando un 
:, .. ,· ·.· ,,·. '· .. ' 

,· >- -«''.-: ... · ·" 
Individuo se vedmpelidil'íl ·alcan:ar·una.meta o n edtar alg!!_ 

na consecuencia 'in<le'seabf~> s'é tiené la eddencia de una mo

tivación·,·. 

El ser i\umnno no actúa solo, se encuentra motil'ndo en-

la mayor parte.de sus acciones;· tienen necesidades y deseos-

que lo impulsan hacia ciertas metas o fines. Por lo tanto, -

su conducta es intencional en el sentido de que cstrt someti

da a <lirccci6n, y por consiguiente csttl orgnni:ada con refe

rencia a determinados fines. La motivación podría considerar 

se como el proceso por el cual se despierta una necesidad o

deseo. 

Se ha considerado a la motivación como una fucr:a psí

quica dentro del individuo, dicha fuer:a inicia y dirige la

conducta, se consideran innatas las fucr:as psíquicas hacia-

el deseo en los individuos. 

La situación de la motivación tiene un aspecto subjet! 

vo y otro objetivo. El subjetivo es una condición en el ind! 
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viduo que se .. llama 11 neccsidad 11
1 

11 impulso 11 o "deseo". El otro 

aspecto es un objeto fuera del individuo que se puede llar.inr 

''incentivo 11 6 11 fin''• Cuando la naturalc:a de la necesidad y-

el incentjvo es tal que Ja obtenci6n de este dltimo satisfa

ce y elimina la primcrn 1 de tnl situación como "rnotiyada" --

(10) 

Las motivaciones son varias y no Gnicamcnte se limitan 

al deseo de obtener beneficios econ6micos. Adn cuando este -

tipo de beneiicio sin importantes para l" mayorfa de los tr~ 

bajadores, ello no constituye en forma alguna el factor dni

co, Por Jo tanto; en Ja industria hay diferentes m&todos de

moth·ación y sl estos métodos ~on bien aplicados, los hcncfJ. 

cios obtenidos sobrepasan Jo invertido en el plan motivacio

nal. 

METODOS llE ,llOTJ\',\ClO:<I: 

1.- ~létodos econ6micos de motil•aci6n,- Dentro de una -
,·.' 

estructuro'_.ec~nii~1déa:1os hombres están motivados para produ-

cir a ~ambio;,deL 'in'centivo del dinero, que a su l'e: pueda 

cambiarse, por incentivos, reales. El sueldo dehe adecuarse al 

(10), B.B. Gardner y D.G. )loo re. "Relaciones lhnanas en Ja Empresa" 

Pág. 333. 
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tipo de trabajo, así se forman una serie de métodos posibles 

para la clasiflcaci6n de.salarios, teniendo todos efecto so· 

brc ln moti\'u~i6n y los factores, 

n) Salario a destajo.· "La paga en función de la cant! 

dad producida, motiva a los trabajadores a esfor:nrsc )' mcj.9_ 

rarse. con vistas a la producci6n. Este m&todo nccntdn las d! 

fcrencias individuales, nprcciando la supcrioddnd en habil! 

dad. Como la resistencia disminuye con la edad, ln producti· 

vidad tambi&n disminuye, el respeto hacia In veje: no 10 ••• 

alienta por este método de remuneraci6n; los empicados j6vc· 

nes no tratan con considcraci6n a los viejos, a los cuales • 

consideran como poco productivos" ( 11) 

En este tipo de remuneración ha)' diversas formas de m!?_ 

tivar ~l trabajador; una de ellas es conceder premios por r! 

vasar los estandnrcs de productividad sin que este afecte a

la calidad del producto. 

(11) \\'illirun F. \\byte. "Estúnulo econ61:1ico y rendimiento laboral". 

Ed. Rialp. Zda. p. 83, 
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b) Salario de acuerdo al tiempo invertido,- "El métofo 

de salario por'd[a'o por hora, no considera las diferencias· 

individuales ~n·h~bilidad. El tiempo es el mismo para todos· 
' ' ' 

los trabajadores, Este método no utili:a el salario como un-

incentivo .para producir, sino que lo utili:a s6lo para lo··· 

grar que los hombres den parte de su trabajo", (12) 

Otro tipo de incentivos ccon6micos que se le otorga 3-

trabajadores es el aumento de salarios por antiguedad. 

El hombre que trabaja, no s6lo se conforma con un suel_ 

do cono motivaci6n, El sabe que ese sueldo lo obtendrS obli· 

gatoriamcntc a cambio de prestar st1s servicios en c11alquic:· 

rama n la que se dedique. La verdadera motivnci6n se cncuc~· 

tra en el ambiente de trabajo~ en la posibilidad de un aseen 

so económico como de empleo. Esa es Ja verdadera moth•ació~, 

no s6lo la empresa se debe basar en conceder un sueldo par•· 

satisfacer a sus trabajadores, sino que debe proporcionarles 

toda clase de bienestar social y econ6rnico en el ~rodo que · 

le sea posible. 

z.- )16todos no ccon6micos de motivaci6n,- El elogio al 

trabajador es una buena motivaci6n para rcali:ar una buena -

labor. 

(12) Jbidcm. p. 85. 



116 

Por medio de la util lzación del e~ogio, psíquicamente

el individuo se sient~ motivado a seguir prog~csando, siente 

que es tomado en cuenta y quci se le estdn reconociendo los -

méritos que ha hecho dentro· del trabnjo, El elogio para que

surta efecto en la moral del individuo, debe hacerse en pd-

blico y con unas cuantas frase~, no· con un discurso completo 

ya que ocasionada demasiada confianrn en el individuo )' por 

lo tanto una cierta seguridad en sf mismo en rclaci6n con el 

trabajo, el cual disminuiríri'por el solo hecho de que senti

ría protegido por el. jefe 6 super~isor, 

Otro medio lo constituye el reconocimiento de las lab2 

res por medio de los ascensos. Al obtener un ascenso, el in

dividuo en el producto de los esfuer:os realizados y tratar5 

de trnbajar mejor para conseguir un nuevo ascenso en el fut!!_ 

ro. Se siente estable en el trabajo, se siente reconocido en 

su labor como complemento, el aumento de sL1cldo viene a sa-

tisfacer adn mds sus deseos y necesidades. 

MEJORAm ENTO DE LA MOTIVACION 

Las reacciones de los descontentos entre los trabajad2 

res provienen de muchas fuentes, y se reflejan en forma di-

versa en el trabajo. 
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llar dos factores que pueden ut i li :~r·se para intentar -

reducir el descontento de los .. trabnjad~rcs. ~·na. de. ellas im· 

plica descubrir primero las fÜentes de 'disgusto, medi.antc -

una acci6n administrativa. p;ocurando ·la• éú~inad6n. o el c.am. 

bio de las condiciones que. dan' oTlgén ~l desc~ntento, La 

otra forma, consiste en t~aú~ ~l· deséo~tento en los nh'eles 

personales por medio de .u,n sis:iema dé ~on~ejo o asesoramien

to para resoh•er los pro.bler,;as de la ·motivnci6n )' de ajuste

del trabajador .considerado individualmente, 

Puede crearse un departamento especial para recoger -

informaci6n conscerniente n las fuentes del descontento, ya

sea por medio de entrevistas con los trabajadores, o por me

dio de cuestionarios. 

Esta informaci6n ln recoge el departamento que tiene a 

su cargo dicha. funci6n y los resultados los transmite al de

partamento administrativo de la·empresa, en este último de-

partamento, se toman como base los resultados para detcrmi-

nar ci'ertas nécioncs ad,m~nistra.tivns necesarias, que motiven 

en su rendimiento al ·trabajndor, tales como: cambios en los

reglamentos de. seguridad, en J6s planes de salarios, en las

horas de trabajo, etc. 
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Los progr.amas de asésoramiento· o .con~ej~· pel"so~:il con-

sisten en buscar ~olu~iorie; d·l~s problema~· del trabajador,-

titudes o·metas· 

·.;.:· ., ':._': 

LA )!ORAL' . 

"La moral· es la éombinaci6n dC' las áctltudes qtie el -

empleado mantiené. para con su trabajo,. In cornpañfo y ·su su-

pervisor o jefo i~mediato''. (13) 

Para ten.er una moral alta, G.I~. Alport sostiene: a) -
. . 

Que el {ndivi<luo deb~ poseer c6nvicciones firmeiAue.Je.ha--

gan pensar que merece la pena vivir la vida, de tal forma -

que tenga la energta y .la confiania de encarar.se con el fut!!_ 

·ro¡ b) Que ·debe tener· conocimiento del trab~jo encomendado a 

fin que ccinserve o incremente.su conjunto de valores; c) Que 

sus valores deben estar en completa concordancia con los de

su grupo, y d) Que debe hacer una coordinación de osfuer:os

para alcari:ar los objetivos, 

(13) Fran:iska Baymgarten. "Psicología de las Relaciones llum:mas" 
P, 64, 
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Condiciones del cruno oue afectan a la moral.,· Las con 

diciones del grupo que afectan a la moral son,' por lo merios

tres: 1) El grado en que los miembros de .un g'rup·o tienen. ún

obj etivo comGn: 2) El grado en que e.l obje:t'¡,~~::se ,considera

valioso: y 3) El grado en que. los mÍemÍ>~~s: s,i_~nten que el --

obj et fro puede ser a 1 can:iado,: .;.'. 
: >.-. 

\· ·-··, '',.'-•,-.:-.•:, -· ,,:<'.·~-' ·-:-r .. , 
Caracterfsd~a·~ di"ih<·~ii~:fr''e'101·áda·, - Cuando se inten-

ta describir. un í:i~;~ se::~~'~.\'~¡\'t'iS,:mi~~ "moral"' que partici 

pa de. t~da5; e~tas{c~~~.{/'p~~i\'~~ 'referencia a un grupo. Es~ 
to signÚic~~q'1ie. lá\';;·o1Úi6~:cnt~e· los indi\'iduos forman' ta!!! 

·-~ ' ·-· ¡ - ' • 

1'ién parte de. lo .:~ti? .i'ia~a~os moral • 

son: 

. ' .. ' "' ~- . 

Las pa'lahras' comGnm.ente'usadas para describir la mortil 

Espíritu de equipo 

Esfuer:o sostenido 

Satisfacci6n o entusiasmo 

• Resistencia a los controtiempos. 

Se supone igualmente que los grupos con moral alta re~ 

li:an las cosas con un minimo de altercados y que hacen las· 

cosas porque quieren hacerlas y no porque teman no hacerlas. 
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No debe suponerse que todos los miembros de un grupo -

pensaran de la misma manera en cualquier situtici6n.· Hny que

tener siempre presente las diferencias individunles •. Es pos! 

ble pensar en el grupo corno unidnd y descubrir la forma en -

que trabaja el grupo, 

Los grupos tienen una personalidad propia y se puede -

aprovechar un grupo en conjunt~ si~ considerar las personas

que lo forman. De la misma manera se puede considerar la mo• 

tivaci6n del grupo, su.actitud y su ndaptnci6n. 

El término "Espíritu de equipo" describe una relnci6n· 

entre varias personas. Sugiere que: 

a) Los miembros piensen en t&rminos de "nosotros" mis

que en los del "yo"; 

b) Los componentes se ayudan unos a otros; 

c) El éxito individual se considera como un triunfo -

del conjunto. 

El "esfuer:o sostenido" implica que un grupo no pierda 

de vista su objetivo cuando es afcctaúo por la adversidad, -

Significa perserverancia, pero no obstinaci6n; confianza, •• 
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mas bien que creencia movida en ... el des.eo; permanecer unidos-
·' ~ : ! 

y animarse mutuamente, pérci;ri~;súb'.ordinaci6n y credulidad, 

El. "entúsias~~" .{~~·i\:~~ :~na .al.ta motivaci6n aunque no

tan alu·:í:iimo .ia:d,éfanimÍíl:,:¡;"1llb~iento. Mientras que la moti

vaci6n in~~~s~'~~.~~~ ~'o~~Jc¡~/a la ansiedad y comi6n que -

intei"f!erd·e1 tra!:i'ajo;;·el'grado de motivaci6n, unido con el-
.. -·. ' ._- __ ,_·,..• .. , •,, .. ·' 

entusiasmo, .. agu:a :e'r:;intér6s )• reíuer:a el espíritu de gru--

po. 

FACTORES, PSICOLOGICOS. QUE J)IFLUYE:-1 SOBRE LA )!ORAL. 

Los m5s importantes son el sacrificio mutuo, Ja parti

cipaci6n en la moral del grupoi la experiencia del progreso

hncia un objetivo, la tolerancia, r la libertad dentro del -

grupo, y Ja confian:a en los dirigentes. Como ;e ve, la may2. 

ría de estos factores implican relaciones de grupo. esto si~ 

nifica que la moral es, en gran parte, un fen6meno social y

que es objeto de influencias sociales. Cuando no estSn impli 

cadas situaciones sociales y tratamos de un individuo aisla

do, hablamos de alta motivaci5n perseverancia y confian:a en 

sí mismo. Puesto que estas condiciones individuales estSn r~ 

lacionndas con la moral, así como con un ~ran número de con-
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diciones de trabajo, se discuten en otro tema, La .lista de -

factores dada anteriormente no incluren por supuesto, todos

los factores que influyen sobre la moral. 
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6. - GRUPOS El( LA ORc . .\:-11:.~C!O)I, 

DespuE.s d'e hab~~ vi~to como nos ayuda la Psicología !B_ 

dustrial cntodo,1a.acbninistraci6n contriburendo así al lo-

gro d~ ~rª; ~~j~~ practica administrativa, ahora trataré un -

aspecto mu)'' i~port.ante en cualquier organi:aci5n como lo cs

la formaci5n de grupos y ·sus características. 

El papel de la Psicología Industrial es un poco res--

tringido en este aspecto )'3 que los grupos, tanto formales -

cor.lo informales, se forman por:n<;cesid:ldés mis.mas de la cm-

presa; por exigencias )' proces.os :dC la· organi:aci6n los pri

meros, )' por res.puesta. a: neccsidade.~ sociales los segundos. 

Sin embargo, el P~ic6logo Industrial tratar& de mante

ner un buen ambie~tc ·de trabajo entre los miembros del gru-

po, que 6stos se sientan motivados y satisfechos en sus tra

bajos; también, es tarea de un buen Psic5Jogo Industria! de

tectar tanto a Jos líderes de los grupos como a las personas 

problemáticas que puedan llegar a causar conflictos en las -

organi:ncioncs. De esta manera, habiendo una mejor intcgra-

ci6n de los grupos en toda organi:aci6n, dar& como resultado 

que todos Jos objetivos y metas fijadas se logren en conjun

to )'con 5pt irnos rcsul ta dos. 
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1.- DEFINIC!ON DE GRUPO 

Es una reuni6n mas o menos permanente de varias perso

nas que interactaan entre sí con el objeto de lograr ciertas 

metas comunes, todo los miembros se reconocen como integran

tes del grupo. 

En el mismo grupo van a existir noraas :·reglas las cu~ 

les son creadas y modificadas por los mismos miembros del -

grupo. 

2. - TIPOS DE r.RUPOS E~ LAS ORGA.~I:.\CIO~ES 

Una organi:nci6n tiene requisitos tEcnicos que provie

nen de las metas que ha manifestado tener. El logro de esas

met3s exige ciertas tareas y que se asignen a empleados cap! 

citados para ejecutarlas. De manera que como resultado la m!! 

)'Orfo de los empleados ser5n miembros de un grupo de acuerdo 

con la posici6n que ocupen en la organi:aci6n, a estos gru-

pos se les llama ''formalcs 1
'. 

Por otra parte siempre que se asocien individuos con • 

cierta base de continuidad hay una tendencia a femar grupos 

cuyas actividades pueden diferir de las que la organizaci6n

requiere, a estos grupos se les llama "informales." 
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GRUPOS FOR.'LUES, • Las. exi gencins y Jos procesos de In· 

organiznci6n motivan la forma¿i6n de distintos tipos de gru· 

pos. Específicamente éx'iSten dos tipo's de grupos formales: 

. .· ~ 

Grupo de mando·.'·. E~tS especificado por el organigrama, . . ; . . . 
se compone por Jos !mb-.alternos que son respons:ibles directi!, 

mente;ante un ~upervisor dado. La relaci6n de autoridad en·· 

tre un .. gerente de, departamento )' los capataces o entre una • 

enfermera s.uperior y. sus subalternos, estos conHituyen gru

pos. de mando, 

Grupo de tarea,· Se co'mpone de los .empicados .que trabi!. 

jan juntos p¿ra completar una. tarea o proyecto en particular, 

Corno ejemplo se puede ci tnr que· si en un·a compañ1n de segu- • 

ros se presenta una reclnmn~i6n por accidente, los empicados 

desarrollan una serie de n¿tividades las cuales son nccesa·· 

rías y por medio de ellas varios empleados deben comunicarse 

)' coordinarse para que la situnci6n sen nanejndn debidamen·· 

te. 

Estas tareas e interacciones necesarias facilitan la • 

forrnul nci6n .dé.un grupo de tarea. 
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GRUPOS !NFOR.\IALES. • Son agrupamientos informales de •• 

personas en·1a·situaci6n de trabajo en respuesta a necesida· 

des sociales;:~º· surgen deliberadamente sino que se producen 

naturalmentj; ~xisten dos tipos de grupos informales: 

··Grupo de interés,· Son individuos que pueden no ser •• 

miembros del m.ismo grupo de mando o de tarea, pero que pue·· 

den afiiiar~e para nlcan:ar algGn objetivo mutuo, 

'Grupo de amistad.· ~luches grupos se forman porque sus· 

miembroii tienen algo en comGn, como edad, con\'icciones polí· ..... ~· .. . , , . ' , 

ticas, :·ra:iá·, -.itc, .. ;·Estos grupos a menudo extienden su interés 

y suco.munic~c'l6·~ a nct!vid:ides ajenas al trabajo. 

Se ha ·est~biecido una distinción entre dos amplias • 

clnsifi~aci.ones de grupo, formales e informales. La princi·· 

pal diferencia entre ellos es que los grupos formales, "de • 

mando y de tarea", esdn diseñados por la orgnniznci6n for·· 

mal y son un medio para lograr un fin determinado; mientras· 

que los grupos informales, "de interés y amistad", son impor 

tnntes por sí mismos, es decir, están unidos para satisfacer 

una necesidad básica de asoc!nci6n, al mismo tiempo que es • 

el medio es el fin. 
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Los grupos .formales ·e. ·infor~ales sé .cons.tituyen por di 

versas ra:ones' entre.'.eÜas. l:is :pro.~imid~des, ·la necesidnd,

la atraéd6n,_ las niet~s; U/ f F .,:,. 

Las n~:¿~~idf~e¿',Ó!¿1iLi~·ce~·; l\~~es id~des 
te de 

sona! .· 

• De seguridad·, ·ELcmpfea.do puede sentirse solo si no

tiene un grupo que Jo· apoye· en sus demandas de lo administr;! 

ci6n, esa soledad produce.cierto grrido de inseguridad aspe-· 

cialmente en el empleado nuevo, que necesita del ~rupo para

ayudar Jo n llevar a cabo corréctamente su trabajo, 

• Social .• La'.nntÜrale:.a.s~egaria del ·ser. humano suele· 

tener por resultado ia llécésid~d d~. afiliaci6n. 
, :. ·, " . , ' ;'o.<· ~~ ... : ·,:· 
.·\. :,·,' -... - -

• Estiin~. ·En Un a~bi:e~~{~articuÍar de trabajo cierto· 

grupo puede ser considerado por '1os dem5s como de al to pres

tigio por. diversas ra:ones, la competencia tEcnica por ejem· 

ple, por consiguiente ser miembro de ese grupo da prestigio· 

del que no go:an los que no lo son. 
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Al empleado que tiene grandes necesidades de estima, -

ello puede ser una gran satisfacci6n de su necesidad. 

Proximidad v atracci6n,- Dos facetas importantes de la 

interacción son: 

- Proximidad. Es la distancia f!sica entre empleados. 

~Atracci6n1 La ejercen mtituamente las personas por s! 

militudes: de perfección, desempedo, motivaciones. 

Las metas qru'onles,- .~·¡ se· comprende claramente puede

ser lara:6nqüe'atruig(¡'.¡1'uri individuo ni grupo. 

3,-

1. - ESTRUCT~~:?~¡ cabo de· cierto tiempo aparece en

cualquier gr.upo, pues. los ·factores como la agresividad, la

pericia, poder o estatus diferencían a los miembros y cada

uno opera una posición la cual es evaluada desde el punto -

de vista del pretigio, el estatus y la importancia, Los --

miembros esperan que el ocupante de cada posición adopte 

ciertos comportamientos durante la interacción grupal. 
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2.- JERARQUJA DE ESTATUS.- Es estatus asignado·a.una -

posición es consecuencia ·de cienas .carÚtcr!sticns que dH~ 

rendan a una posid6n de otra •. Se atr.ibu)'e estatus a una •• 

persona par fa.ctores como. Ja ednd, la antiguednd, el puesto

º la responsabilidad. Las diferencias de estatus: ejercen ~-· 

gran .influencia en las comunicaciones las cualés se·. C!rri~en· 

mas a los· .esÚtus ·superiores y son mas positivos q~e para i!l 

dividuos de estatus mas lia)as. 

3.· LOS PAPELES.- La posición dcntr~ de '.1a estrúctura

lle\'a asac iado uri pnpel que· consiste ~n :;; cond1ict~ que se • 

espera éste ~s;~l '.p~pel espera

do. 

El papel persiyi.do es 1~ ~~rie: de comportami.cntos que

la persona ·que .·oc~pa: ~na::p.osicion' cree que. deba tener, En ~
algunos casos eL pcr~ivi,do ~orrcs~onéle' al esperado. El papel 

actuado es el. comportn~iénto q~e Já:pcrsona tié~e:rcnlmente; 
de manera que p~edcn, r~~uÍ1ú tres comportamientos posibles' 

del papel. 

' ·-~·~' ::: '. ·.·i. 

En grupos b3stan'te estnbie;: hay, 'con'sídcrable acuerdo -

entre los papeles espcra~~~:/:perSvidos, p~~o en otros hay

posibilídad~s de confHc~o ')'frus~rncí6n. causadas por las di_ 

fe rendas de csto,s t~es puntos de papeles. 
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4.· LAS :-IORMAS,· Son los eH~ndares que comparten to-

dos los miembros del .grúpo 1 ti'enen ciertas caracte.rísticas • 

que son impar tan tes·. para. los miemlíi~s ·del grupo: 

• Solo hay,~~~~~s respécto a cosas' que tienen importa!! 
r. ',·- ~. 

cias para el. grup~;.,: :' 

. ' ' . ' . ; '';·' .' '. <·.·:: ; : ; ~' . . . 

• Tienen diversos .. sra'dos· de· aceptaci6n • 
. . . -.. '; ·, 

·• Las normas púedcn ·aplicars'c' a todos o solamente a al_ 

gunos miembros. 

S.· LIDERAZGO>" Es .una característica grupal muy impar. 

tante, pues el lidér ejerce gran influencia sobre los miem·· 

bros del grupo. 

En el grupo formal cl"jefe tiene un poder legítimo y • 

puede premiar o casÚg~r, las cond.uctas, En el grupo informal 

el llder es .. considerado, .pretig,iado y respetado porque él •• 

ayuda al grupo.a akari~ar ~us metas; lo capacita para satis· 

facer sus necesidades; representa los valores y aspiraciones 

represenia el punto de vista de todos, ayuda a los conflic·· 

tos s.rupales. Este lider puede ser cambiado según las condi· 

ciones del momento.· 
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6.- COHESlO!'l, • Es la proximidad o comunidad de actitu• 

des y desempeño en grupos formales o informales •.. Es· .u11a' fuer.. 

:a que mantiene la uni6n pues los indi~iduo.~ ~~/sien~én 
atraídos, los miembros se ayudan mutuamente para s'u.:desarro

llo y supcraci6n personal. 

7. • CONFLICTO INTERGRUPAL. • Es una característica im·· 

portante el que los grupos entren en conflicto con otros gr~ 

pos de ln organi :ación por muchas ra:ones )' las consecuen··· 

cias pueden sér buenas en algunas ocasiones )' muy negati\•as

en otras para la organi:ación. 
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e o .~ e L u .s I o ~ 

A través. de .esta investigaci6n he podido darme cuenta 

del importante papel que juciga· la Psicologfa Industrial de! 

tro del campo empresarial, Tomando en cuenta que en Ja In·· 

dustria no solo vamos a velar por la productividad sino por 

quien.la ejecuta, el Psic6logo Industrial viene a ser un -

elemento primordial para la misma. 

Existen una serie de aspectos conscernientes con la • 

naturale:a del hombre como lo es el hecho de que éste lle·· 

gue a mostrar apatía y desinterés por el trabajo que desem

pefta; es por esto que la motivaci6n toma un lugar muy impor 

tante sobre la conducta humana individual y grupal, esta m~ 

tivaci6n, si es bien aplicada, puede evitar la baja produc

tividad y mantener al individuo satisfecho de Ja labor que

reali:a. 

Para que el trabajador pueda ocupar a!gGn puesto en • 

la industria, se tienen que tomar en cuenta aspectos funda

mentales como lo son sus intereses y aptitudes, y para po-

der conocer éstos, es necesario que el psic6logo industrial 

se apoye en herramientas efectivas como lo son la aplica-·

ci6n de pruebas psicol6glcas, entrevistas y cuestionarios,

entre otros. 
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Aparte de irictirsionar en lo que es Ja naturaleza del -

hor..bre cori los. aspectos 'trata do~ anteriormente, no se puede

olvidar lo,consc~rpie~ie ~1·5rea de trabajo en donde inter-

\'ienen asp~c~~i·rú1¿~<f;,nda111entales para la buena ejecu--

ci6n de las tareas yiqiie:cóntribuyen a que los empleados se

sientan segJro~ eri'qJ~:S~~~·Íalloral. Logrando asr l3 satis-

facci6n en el t~~b~j~ ,_Y ~~·i't~n~o la :rntiga, aburrimi~nto .y - · 
sobre todo accidentes l~b.~_~á,ies., 

Esta investigaci6n me llev6 ¡ ·interesarme cada ve: m5s 

en lo con.cerniente' ni 'comportamiento humano estudiado princ_!. 

p~l=ente por Ji Psico!ogla Industrial. ~uE de gran provecho· 

ejecutar mi Tesis en este tema ya que el ser humano es lo -

m5s complejo de,. estudi?r y ._cor.i,prcndcr, y teniendo en cuenta

que est¿ es.el r~cur•os mGs importante en Ja organi:aci6n, -

lo es tnmbiSn '1a Psicologfo '!ndustri.al ya que por medio de 

Ssta se le puede .. lleg~r. 3' ~emprender y a guiar mejor. 

Éspe~o 'que esto.'sea '.·¡;ná·".gufo para todos aqudlos que • 

tengan Ja inquietud de conocer In gran influencia de la Psi

cologfa Industrial en la organi:aci6n, misma que a mi me im

puls6 a reali:ar la presente Tesis Profesional. 
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