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RESUMEN

La Psicologia como disciplina cientifica tiene mucho tiempo
interviniendo en los problemas que tienen relacion con el comportamiento
humano, tanto en el ambito privado (consultorio) como en el ambito
institucional (escuelas, empresas, clinicas).

Debido al crecimiento y a la modernizaciéon del pais la presencia del
Psicologo se vuelve cada vez mas importante en el ambito empresarial,
exigiendo de él habilidades para negociar, elevar la productividad y establecer
una relacion mas estrecha con los trabajadores. Todo esto lleva al Psicélogo a
buscar una mayor preparacion, ya que el campo de la Psicologia Industrial
(que se ocupaba de la eficiencia del empleado para poder elevar la
produccion) ahora llamada Psicologia de las Organizaciones (que se ocupa de
los aspectos sociales y psicologicos que pueden presentarse en el trabajo) se
va ampliando cada dia mas. Debido a.esto, ahora el Psicélogo dentro de las
organizaciones no sélo es reclutador, es proyectista, consejero, administrador
de personal y por ende su trabajo esta relacionado con el de otros
profesionales.

En las empresas de tipo familiar, es una pieza importante ya que en ellas
los duefios o accionistas son parte de una o varias familias en las que se
generan situaciones y problemas diferentes a los de cualquier otra empresa, ya
que se encuentran incluidas las emociones y afectos familiares, la presencia
del Psicologo como agente externo de cambio puede ayudar a afrontar
cambios en el personal (cuando un familiar se va) y sucesiones de generacion
(cuando el fundador muere).

El objetivo del presente trabajo es describir las funciones que realiza un
Psicologo dentro de una empresa familiar dedicada a la construccion,
Mencionando algunos de los problemas que se presentan entre los empleados
de acuerdo al ambito en el que trabajan, para plantear propuestas de cambio
para la mejora de la productividad y el desarrollo integral del personal.



INTRODUCCION

En el campo de trabajo profesional del Psicdlogo. se " encuentran
diferentes actividades que se pueden desarrollar en lnstltuclones educatlvas
clinicas, gubernamentales o en la industria. En ellas el Ob_]etIVO prmmpal es

estudiar la conducta del ser humano y sus relaciones con los demas Siendo

una de sus funciones la de promover cambsios en el individuo Ay;/le ms‘u contexto
desde una vision interdisciplinaria (Martinez,2001). o -

A lo largo de los afios el papel del Psicologo dentro de las empresas ha
evolucionado, cada dia se acepta mas la contribucion de los Psicélogos que ya
no solo se encargan de aplicar test, sino lo mismo son consejeros del
departamento de relaciones industriales de una empresa que proyectan
estudios para determinar las costumbres mercantiles de una ama de casa
cuando recorre el supermercado mas proximo (Schultz, 1995).

La época en la que vivimos se caracteriza por el cambio, la rapidez y la
modemizacion, lo cual nos lleva a una evolucion y desarrollo en el que se ven
inmersos tanto las empresas como los empleados. Debido a esta modernidad
y avance tecnologico que se presenta, las organizaciones empresariales

exigen ciertas habilidades y conocimientos del personal que contratan para




poder elevar su productlwdad y crecxmlento para ello es requerida la
presenma del Psrcologo qunen lleva a cabo reclutamlentos entrevistas de

‘pmebas psncometncas (inteligencia, habilidades,

etc. ), superwsmn del personal en su ambiente de trabajo; para asi modificar

Ias condlmones laborales que lleven a un mejor ambiente y de esta forma
" elevar Ia productmdad de la empresa que lo contrata.
A51 el Psicologo en las empresas ha dejado de considerarse sélo como *

un. reclutador y seleccionador de personal, ahora sus funciones son multlples

por lo que trabaja de manera conjunta con otros profesionales y en dlferentes S

areas (:en consultoria, con el departamento de ingenieria, con el departamento o

‘ _de re]acxones laborales), lo cual exige de él una mayor preparacmn ' Por ello, el ‘

presente trabajo tiene como objetivo describir las t‘uncmnes que tlenew, el”‘}f'

‘pswologo en la empresa familiar Laminacion Tecmca s a. de c v. ded' da a e

la construccxon

el capltulo 1, se describen los antecedentes hlstoncos ‘de la

, Psxcologla como nace y evoluciona hasta llegar a lo que hoy en dla se conoce

como’ Psxcologla orgamzac:onal e Industrial, y lleva a la creacion y aplicacion

deftest a51 como también se sefiala la importancia que tiene el reclutamiento
y Ia seleccmn de personal dentro de las empresas.

En el capitulo 2, se hace una descripcion de las empresas de tipo
familiar, se ejemplifica 1a historia de una de ellas dedicada a la construccién,
su evolucion, y su organizacion actual.

El capitulo 3 describe las actividades que realiza el Psicologo dentro
de dicha empresa como son el reclutamiento, la seleccion y supervision de

personal, trato con clientes y proveedores y el pago de nominas.




En el capitulo 4, se plantean las propuestas a las que ha llevado el
) trabajo dentro de la empresa, como son el analizar las consecuencias de
contratacion de personal que ha laborado con anterioridad, el darles a conocer
a ';llbs' gerentes la necesidad e importancia de llevar a cabo el proceso por el
cua.l”sé busca al candidato idoneo para cubrir una vacante (seleccion del
personal) y la evaluacion del desgaste fisico del personal a lo largo del tiempo
para reubicarlo de acuerdo a su experiencia y sus capacidades fisicas.

Por altimo, se presentan las conclusiones en las que se hace una
reflexion acerca del papel del Psicologo dentro de una empresa familiar,
describiendo algunos de los problemas que se presentan en los empleados de
acuerdo al ambito laboral en el que se desarrollan, asi como los cambios y

avances que ha tenido que enfrentar el Psicologo dentro de dicha empresa.




CAPITULO 1

ANTECEDENTES HISTORICOS

1.1 Psicologia Industrial

A lo |argo de la hlstona la Psicologia ha pasado de ser y de concebirse
mas que como m cuestlonamlento existencialista, una disciplina cientifica,

ra: el analms y soluciéon de problemas que atafien al ser

a mdmdual 0 colectlvamente es decir, el Psicologo puede

as* areas “de la salud piblica, de la productividad, de la

mstruccmn 0 dentro de. ‘un laboratono de investigacion.
El Psncologo a parti de los trabajos de laboratorio, ha descubierto como
aprenden los’ hombres y como pueden ser adiestrados en forma econdmica. En

las sntuacnones chmcas ha aprendido como sienten los hombres y como

reaccnonan ‘.,ak ‘la: fmstraclon. En el trabajo el Psicologo ha descubierto los
principi‘(‘)swbjc'xsfc':.osyp‘arza una correcta supervision (Schultz, 1985). Hoy en dia
es diﬂcii ehcdntrar un momento en la vida del ser humano que no tenga
relacion con la industria modema, sin importar donde trabajemos ni el nivel
social que ocupemos. El trabajo proporciona un sentido de identidad, nos dice

a nosotros y a los demas quiénes somos, mejora nuestra autoestima y nuestro



. ho’i/ﬁ/bi'rie;que )2 21 omercnante o por la oﬁcmlsta
por el élbaﬁil quel que dirige una empresa (Schultz

1985) As 5 ] g como una respuesta a la demanda de

ayuda de lmos c1 v es de neg,omos que desde siempre desafiaron los
, problemas que se le pr entaban pero les faltaban técnicas y organizaciones
apropiadas para abordarlos y ‘es gracias a estos numerosos industriales y a

docenas de pswologos que pudo 1mc1arse la Psicologia industrial.

Es, en 1901 cuando e P51cologo Walter Dlll Scott profesor adjunto de

la Umversndad de Northwestem conocw a Thomas K. Balmer jefe de

rewstas qulen le sol|c1to una platica sobre el

pubhcldad de-un cadén" de
. ‘ Y e, publncldad No muy convenc1do el joven Scott
acepto dar la 'platnca mlclandose de este modo ]a Psxcologla industrial y
comermal Scott dijo: “la Psncologla es la ciencia de la mente. Arte es hacer y
ciencia es saber cémo hacer o la explicacién de lo hecho. Si somos capaces de
“hallar y expresar la leyes Psicologicas en las que se basa el arte de la
publicidad habremos dado un paso distinto, habremos afiadido la ciencia al
arte de la publicidad™ (Haller, 1963. P. 21). Entre los presentes a la platica se
encontraba John Lee Mabhin, director de una gran agencia de publicidad, quien
le ofrecié lanzar una revista mensual si aceptaba escribir una serie de articulbs

para ella, Scott acepto y preparo las primeras series de articulos en los que se



exponia el como puede usarse la Psicologia eh,pilbiicidad, por lo cual Walter
Dill Scott llegd a ser considerado comQ’_eﬁl pﬁmér Psicologo industrial o
comercial.

Después de estos trabajos se unen a él varios Psicologos para organizar
publicaciones sobre vendedores, los cuales fueron los primeros trabajos que
se publicaron en Psicologia industrial. Edward A. Woods cabeza de la mas
impoftante agencia de Seguros de vida de los Estados Unidos proponia
estimular una mejor seleccion profesional para las personas que iban a
involucrarse como vendedor en el mundo de los seguros, sin embargo, el plan
ideado por Thomas L. Peters de la Compaiiia Washington de Seguros de Vida
de Atlanta Georgia fue el que se llevé a'cabo.

Peters sugiri6 que se presentaran a todos los candidatos una lista de
preguntas estandarizadas tales como: lugar de residencia, lugar y fecha de
nacimiento, si era casado, si dependia de él alguien, su ocupacion en los
ultimos diez afios, su experiencia en la venta de seguros, en que compailias
habia laborado, etc. Asi, se elabor6é una lista de preguntas y se presento a
cada uno de los aspirantes a vendedores. Como es 16gico en primera instancia
esta lista carecia de todo valor cientifico, pero con la ayuda de Woods se
crearon iiehis que si poseian valor predictivo en las diferencias de grupos que
fracasaban y los que si alcanzaban el éxito. Por lo tanto puede situarse a
Woods como el primer Psicologo que aprecio la importancia de comparar los

“resultados del test con un criterio ( Haller, 1963 ).
. Es precisamente cuando Scott y sus colaboradores piensan publicar sus
“descubrimientos” del departamento de Vendedores cuando estalla la primera

Guerra Mundial, El estallamiento de la Guerra hace que los Psicologos




empleados en cualquier ambito sean requeridos para seleccionar personal qtil
para la guerra. Una de las actividades consistia en elaborar un programa
mediante el cual estuviera el Ejército en condiciones de eliminar a los que
mentalmente fueran insuficientes para realizar el servicio militar, clasificarlos
segun sus niveles de inteligencia a todos o por lo menos a la mayoria de los
que iniciaran tal servicio, y seleccionar a los de mayor capacidad para su
ascenso a la oficialia. Con esto, Scott pudo poner en practica sus ideas para la
seleccion de oficiales, ya que decia que el sistema era similar al de
clasificacion de personal. De esta forma en febrero de 1919 se creo la Scott
Company primera organizacion dedicada a consultas sobre personal. Asi, se
adapto al uso civil la idea de fichas de:calificacion de los soldados y oficiales.
Basandose en los resultados obtenidos aconsejaba a los clientes para que
organizaran distintos programas educativos y de adiestramiento para sus
empleados. La compaiiia también propuso unos planes de organizacion y
promocion para que estimularan las asociaciones de trabajadores (Schultz,
1985).

La Scott Company instaur6 un gran numero de test profesionales o de
oficios. Estos test se crearon bajo la supervision directa de Beardsley Ruml el
cual junto con Louis B. Hopkins codirector de la seccion de Test Profesionales
del comité para la Clasificacion de Personal, formulé las normas basicas que
desde entonces han servido para la elaboracion de tales tests. Ademas de
desarrollar e instaurar lo que todavia hoy podemos denominar sistemas de
puntos de clasificacion de tareas y fijacion de salarios. Por todo esto podemos
decir que la Scott Company establecio las pautas de lo que hoy conocemos

como la moderna administracion de personal (Schultz , 1985).
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“En el momento actual la industria proporciona un terreno adecuado para
“estudiar en éi los deseos y necesidades de los seres humanos. El Psicologo
R que trabaja en la industria hace bastante mas que administrar tests, ocupacion

que muchos creen que es toda su actividad. Al comprender como se organizan

‘ ‘klo's' gomos como se dirigen y las complejidades de las luchas entre capital y

::traba_]o consegulremos una amplia vision de como la Psicologia Industrial se

}relac|ona con muchas otras especialidades. Para el psicologo industrial los

N tests han quedado en una posicion secundaria, ahora aconseja al departamento
de relaciones industriales de la empresa durante las negociaciones
contractuales o proyecta un estudio para determinar las costumbres
mercantiles de una ama de casa cuando recorre el supermercado mas
proximo. En una hora determinada el Psicélogo industrial puede estar
exponiendo la Psicologia del aprendizaje al director de ensefianza laboral de la
empresa, y durante la hora siguiente puede participar en una conferencia sobre
el cuidado del estado de animo ( Haller, 1963).

Usualmente el psicologo industrial mantiene una posicion auxiliar
ampliamente consultiva, que le permite aplicar sus conocimientos siempre que
haya necesidad de ello. Colabora en la mejora de los programas de seguridad y
trabaja con los ingenieros en los aspectos humanos de los proyectos de
magquinaria, Asiste al departamento de relaciones publicas en sus interacciones
con los consumidores y con la comunidad en la que se desenvuelve la
empresa. Organiza diversas campaiias para lograr la salud mental del
trabajador y ayuda a la direccion en la bisqueda de soluciones para reducir el

ausentismo. El psicologo industrial puede un dia, trazar un plan para el
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desarrollo adecuado de la ensefianza laboral, y al siguiente, exponer los
problemas que plantea el trabajo de los empleados ( Haller, 1963 ).

No es necesario trabajar en la seccion de personal, en la de relaciones
l?borales, o en otros departamentos para enfrentarse con problemas humanos.
Tanto si trabajamos directamente en la industria como si no lo hacemos,
tenemos nuestras vidas como consumidores y como ciudadanos, bajo la
influencia continua de los cambios industriales. Nos afectan los conflictos
laborales porque a menudo sus consecuencias influyen en nuestros
presupuestos, nos afectan los avances tecnoldgicos y su efecto sobre la
produccion de bienes porque estos ultimos determinan nuestro bienestar
material, y nos afectan los problemas de la industria, por lo menos en parte,
porque muchas de las personas que conocemos trabajan en ella. La conducta
del hombre desempeiia un papel en todas las fases de la vida industrial (Haller,
1963).

En el trabajo, el Psicologo ha descubierto los principios basicos que
cimientan una correcta supervision. El Psicélogo sabe otras cosas de la
conducta humana que pueden aplicarse a la planificacion, la manufacturacion
o a la distribucion, sus conocimientos no sélo tienen una utilidad econémica
para el industrial sino que también pueden hacer que las condiciones laborales
resulten mas agradables al empleado. Ya que busca ajustar las necesidades de
la empresa, con las necesidades del personal en cuanto a crecimiento,
desarrollo y deseos de progresar (Martinez, 2001).

Asi, la Psicologia Industrial se referia mas al trabajo y en especial a su
medicién, como a la eficiencia del empleado para elevar la produccion, por lo

tanto se ocupaba mas de aspectos referentes a pruebas psicologicas, de



en’ la empresa la P51colog1a Orgamzacnonal intenta adaptar e integrar a las
personas dentro de la- orgamzaclon y a la inversa, centrando su interés en
predecir el comportamiento’ humano en el trabajo y su relacion con las
organiiacidnes intentando 'quioné;r las ‘necesidades y objetivos de ambos
(Arias, en Martinez, 2001). .

Muchos experimentos psncologlcos han proporcnonado respuesta a los

problemas practicos planteados en la dlrec n de personal y prueban que son

falsas muchas creencias arraxgadas en el ammo de:los’ hombres de negocios.

Ha sido reprobada la idea de que un “buen con cedor de hombres™ podia

observar a un aspirante laboral, hablar con el y a contmuacnon decir lo que
podria ser y si seria 0 no un buen trabajador. Ha desaparecndo la idea de que
ser un buen capataz significa ser duro, asi como la creencia de que al
trabajador solo le interesa la paga. En el momento actual muchos Psicélogos

estin empleados en la industria y otro colaboran como consultores. El

t
i
|
!
i
1
i
;




Psicologo ha intervenido en la modificacion de los planes industriales para
lograr que se realice lo que sea mejor para el hombre (Haller , 1963).

Asi, podemos decir que las primeras aportaciones de los Psicélogos
industriales se centraron en torno a lo que conocemos hoy con el nombre de
Psicologia del personal, la cual tiene que ver con la seleccion y asignacion del
individuo idoneo para el puesto idéneo. El campo de la Psicologia industrial
se amplié considerablemente en 1924 con la llegada de los estudios realizados
en Western Electric Company, situada en Hawthorne Illinois, los cuales
abordaban problemas mas complejos acerca de las relaciones humanas, el
espiritu de equipo y la motivacion. La Psicologia industrial adquirié mayor
prestigio y reconocimiento a raiz de sus'notables aportes a la guerra:

1 Dejo de concebirse al Psicologo como un investigador pasivo.

2 Se incremento el niimero de Psicologos dedicados a problemas aplicados.

3 Los estudios de analisis de conducta dirigieron su atencion al estudio de
£rupos.

El periodo de la Posguerra es testigo del desarrollo continuo de la
psicologia aplicada a la industria en los campos de seleccion y clasificacion
del personal, evaluacion del desempeiio, condiciones de trabajo,
entrenamiento, direccion, psicologia de las organizaciones y de la ingenieria.
Es a partir de 1945 que la Psicologia industrial tiene cierto paralelismo con el
avance tecnologico y de las empresas en cuanto a su desarrollo, de tal manera
que el Psicologo ha tenido que solventar con su trabajo las necesidades
provenientes de la industria, examinando diversos tipos de empresas, su

atmosfera y estructura, sus patrones y estilos de comunicacion, asi como las



estructuras sociales de caracter formal e informal que se producen (Haller,
1963).

A medida que la industria acepta cada dia mas la contribucion de los
psicdlogos, les consultan con mas frecuencia sobre lo concerniente a todos los
aspectos que conforman la vida laboral. Los primeros psicologos industriales
se limitaban a estudiar el comportamiento dentro del marco labo:al limitado,
en tanto que ahora el campo abarca consultas que dan por resultado el cambio
de las estructuras organizacionales que comprenden dichos ambientes. Por
ello. puede decirse que la psicologia industrial moderna estudia el
comportamiento con el propésito de aprovechar al maximo el potencial de
trabajo basado en la satisfaccion del personal. Asi, los intereses del psicdlogo
se encaminan a la creacion de circunstancias optimas para la utilizacion de
recursos humanos. Le atafien los problemas enormemente complejos de la
productividad humana, como son la ejecucién del trabajo, el aprendizaje, la
adquisicion de destrezas, la motivacion, los efectos de diferentes incentivos y
circunstancias ambientales en la utilizacion de las capacidades humanas, la
seguridad fisica y la salud mental, la interaccion entre las necesidades y
objetivos de la industria. Es por ello que las técnicas de relaciones humanas
han ido adquiriendo mayor importancia a medida que los lideres de la
industria se dan cuenta de la influencia que la motivacién, el liderazgo y otros
factores psicologicos tienen sobre el rendimiento laboral. Por lo que ha
cobrado mas valor en el mundo del trabajo, junto con el reconocimiento de la
repercusion del ambiente organizacional en que se realiza. Los psicologos
modernos examinan la estructura o atmosfera de diversos tipos de empresas,

sus patrones y estilos de comunicacion, asi como las estructuras sociales de



caracter formal e informal que producen, todo ello lo hacen a fin de examinar
el efecto que tienen estos factores en el comportamiento del empleado (Del
Cerro, 1991),

1.2 Psicologia Organizacional.

El concepto de organizacion ha cambiado con la historia. Asi, a
pnncnplos de siglo se concibe la organizacion como un sistema cerrado,
'estable 'y ‘altamente estructurado susceptible de una rigida planificacion y
contr‘ol.( Sm embargo, a medida que la sociedad evoluciona desde el punto de
vista ‘féchico, social y economico y elc?va las expectativas de calidad de vida
de los seres humanos, las organizaciones cambian de un modo cualitativo, se
extienden a todos los sectores de la actividad humana e incrementan su
complejidad. Sea como fuere los objetivos del Psicologo organizacional no
han variado en lo basico: “pretende establecer y descubrir relaciones estables
entre variables del comportamiento social en las organizaciones™ (Cerro,
1991, p. 219). Si los objetivos de aquella Psicologia de las organizaciones
laborales se centraban tradicionalmente en el rendimiento econémico y en la
productividad, la modermna Psicologia organizacional, interesada también en
las relaciones no solo laborales afiade a estos objetivos los del desarrollo
personal y los de calidad de vida en el medio organizacional. Una aportacion
valiosa realizada a finales de los afios treinta se debe a Chester Barnard quien
sostiene que la supervivencia de una organizacion depende del
mantenimiento del equilibrio en ella, tanto desde el punto de vista externo
como intermo (Schultz, 1985). La organizacion es considerada como un

sistema de relaciones interdependientes que ha de guardar una relacion



16

dindmica. de equnhbno que le permita adaptarse a las variaciones que se
produzcan en sus - entornos interno y externo. Esta relacion dinamica de

ethbno se da snempre que exista un ajuste adecuado entre la consecucién de

: metas de'la orgamzacnon y la satisfaccion de las necesidades y aspxramones de

1998). Pasamos de las

,~ 7,de a orgamzacnon estara en peligro (Rodriguez,

de los controles extemos ala persuas1on yala cooperac:on A

toda orgamzacnon debe adaptarse si es que quiere

embargo

'; sxempre la primer reaccion es negativa: decrece ‘la

1 hay paros, la conducta del personal se torna hostil y adusta, se

,kredl»s‘e_ﬂo‘ de un procedimiento laboral, etcétera, etc. (Ferrer, 1986) Sin
embargo, tales reacciones pueden evitarse, la resistencia disminuye al minimo
'cuando se permite participar en las decisiones a aquellos directamente
afectados.
En la actualidad, la habilidad para instituir y manejar los cambios se ha
convertido en una de las labores mas importantes para el manejo del personal
(Yoder, 1979). De esto se deduce que los cambios ocasionan efectos

duraderos y que éstos no son estiticos. Los resultados positivos seguiran
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acumulandose debido al nuevo ambiente que se respira en la compaiiia. Estos
cambios son los que se les conoce con el nombre de desarrollo organizacional.
Son una combinacion de papeles que involucran el adiestramiento en
sensibilidad, la representacion de papeles, la discusién en grupos y el
enriquecimiento en el trabajo. El desarrollo organizacional a menudo lo
realizan asesores llamados agentes de cambio, quienes por ser ajenos a la
erhpresa, tienen la ventaja de no ser influidos por la atmdsfera social que se
respira en ésta lo cual les permite juzgarla con objetividad. Su primer tarea
consiste en hacer un diagnostico mediante cuestionarios y entrevistas,
averiguan los problemas actuales y futuros de la organizacién. Evalian las
debilidades y puntos fuertes, y finalmente elaboran estrategias y técnicas para
poder resolver los problemas (Kossen, 1995).

La siguiente etapa del desarrollo organizacional corresponde a la
aplicacion de las estrategias, que es la intervencion y se inicia al nivel de la
alta gerencia. El desarrollo organizacional es flexible en su aplicacién pues se
adapta a las necesidades de la situacion. Como las empresas siguen un modelo
de burocracia clasica, el desarrollo organizacional sirve para liberarlas de la
rigidez y formalidad de la estructura, dandoles mayor flexibilidad y
participacion (Kossen, 1995).



1.3 Eiapézs yestilos de las Organizaciones.

-Sin embargo, todas las organizaciones de trabajo se enfrentan a una
variedad de crisis y si no existe una buena administracion pueden
deteriorarse, desintegrarse y llegar a desaparecer. Las crisis en las
organizaciones son de manera parecida a las que enfrenta el individuo en su
vida o en su carrera de trabajo. No son uniformes o estandarizadas; de hecho
una caracteristica de la crisis organizacional es el hecho de que implica nuevos
problemas que no habian sido encontrados anteriormente (Yoder, 1979). Los
tipos de crisis por los atraviesa una organizacion son diferentes y dependen
del momento que viva ésta. Sin embargq, se pueden mencionar seis etapas:

A) Al comenzar, para crear un nuevo sistema organizacional.

B) Para sobrevivir.

C) Para estabilizarse.

D) Para obtener una buena reputacion.

E) Para alcanzar exclusividad.

F) Para ganar respeto y apreciacion.

Las personas que estan dentro de una organizacién pueden cambiar en
tériminos de sus actitudes y valores, sus conocimientos, su edad y su
experiencia. Tales cambios crean problemas dificiles para las organizaciones.
Asimismo, las organizaciones pueden también encontrar problemas generados
fuera del sistema pero dentro de su medio, por ejemplo los cambios de
politicas dentro de la empresa (Yoder, 1979). Actualmente se ha desarrollado
una nueva conciencia de los problemas de los trabajadores relacionados con y
originados por el proceso de organizacion, las organizaciones no pueden

suponer que sélo algunos puedan dirigir y que los lideres van a emerger hasta



cierto punto automaiticamente. Los gerentes y supervisores deben volverse
cada vez mas centrados en el trabajador en lugar de estar solo centrados en la
productividad.

Por ello no es posible que las empresas puedan permitirse cambios
organizacionales caprichosos, la planeacion es esencial para evitar presiones y
tensiones innecesarias en la evolucion de la organizacion. Todo cambio tiene
un impacto en alguien, inclusive la amenaza de cambio puede ocasionar gran
preocupacion y reacciones  personales negativas (Yoder, 1979). Las
organizaciones tienden a crecer a medida que prosperan, lo cual se refleja en
el aumento de personal. Las organizaciones son una de las mas complejas y
notables instituciones sociales que el hombre ha construido. Las
organizaciones de hoy difieren de las de antafio y posiblemente maiiana en el
futuro lejano presentaran diferencias mayores (Pilloni, 2001).

En la industria los empleados a todos los niveles constituyen grupos
informales y establecen un conjunto de normas comunes. Conviene recordar
que no los crea la gerencia ni aparecen en los organigramas. Esto tiene
importancia en Psicologia organizacional porque el grupo dirige la actitud y
opinién de los nuevos empleados respecto a la gerencia y demas aspectos de
la vida laboral. Los grupos informales ejercen influencia general y forman
parte esencial del ambiente general de la empresa. Pueden trabajar a favor de
la gerencia y también contra ella, algunas veces estimulan la produccion y
otras veces la merman (Schultz, 1985). Si el trabajador se siente amenazado y
poco valorado, se reunira con otros para formar grupos “hostiles” a la
gerencia. Para impedir que se formen estos grupos es necesario que la empresa

tome medidas que sean menos amenazadoras y que permitan que el trabajador
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integre sus propias necesidades a los objetivos de la organizacion. Asi como.
también se debe crear un sentimiento de pertenencia al grupo para que sea un
* cambio idoneo.

Cua'ndo se consideran los problemas de competencia dentro del mismo

‘grupo nos damos cuenta que la competencia entre los grupos de una

,org,amzacnon conduce a una deficiencia en las comumcamones a una mayor

,humamstlca como mowmlento, socxal pretendia corregir lnjustlmas,

favon Smos’y ruel;dad;q'ue -caracterizaba a ‘las empresas al inicio de la

revolucmn mdusma . omo una maquina, la organizacion burocratica operaria

recnslon y eficiencia, ajena a cualquier prejuicio personal. Se

brmdana a sus rhlembros la oportunidad de ascender segin sus capacidades y
presc_mdhlendogde cualquner favoritismo o consideracion de su clase social. Si
se le conipafé con el sistema anterior, la burocracia representaba sin duda un
enorme adelanto y sirvié para humanizar el mundo del trabajo.

La teona clasxca describe a las empresas como un sistema de
ﬁmcnonamlcpto,auytomatnco, ajenas al influjo de quienes las integran (Schultz,
1985). La_ tedh’a contemporanea de la organizacion se centra en los empleados

que constituyen la empresa, es decir, la ve como un reflejo y como la suma de



sus elementos. Sostiene que es necesario atender la conducta de ellos si
queremos comprender el comportamiento de la organizacién en su conjunto.
Se acepta que las actitudes ante el trabajo, la satisfaccion y motivacion del
empleado y los factores psiquicos de liderazgo influyen en la modalidad y en
las funciones de las compaiiias. Las criticas mas graves contra las
organizaciones burocraticas son la tendencia a deshumanizar al empleado, el
tratarlo como un ser ddcil, pasivo y dependiente. La teoria moderna adopta
una perspectiva diferente ante la naturaleza humana, la cual puede ser
explicada por la teoria X e Y de McGregor (Rodriguez, 1998).

La teoria X contiene los lineamientos establecidos por la burocracia. Se
impone a los empleados un liderazgo controlador y dictatorial por
considerarlos incapaces de tomar la iniciativa; en cambio la teoria Y supone
que el hombre siente una fuerte motivacion interior para buscar y aceptar
responsabilidades en sus tareas, supone ademas que hay un alto nivel de
creatividad, conviccion personal y necesidad de desarrollo.

El estilo contemporaneo de organizacion difiere totalmente del antiguo.
Los valores y necesidades de la nueva generacion tampoco son iguales a los
de la generacion anterior. La estructura de las empresas y la indole de sus
actividades estan siendo modificadas con la instruccion de programas como el
enriquecimiento dei trabajo y la participacion del personal, otro factor que
contribuye a esto es el reconocimiento, cada vez mas amplio de que el
personal tiene necesidades que hay que satisfacer en el trabajo. Existen ciertos
factores que afectan profundamente la eficiencia de una organizacion como
son, la motivacién de los empleados, el tipo de satisfaccion que les procura el

pertenecer a ésta y el grado de participacion activa en el trabajo, en esto hay
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diversos aspectos del ambiente laboral que influyen; por ejemplo la calidad de
liderazgo, las oportunidades de progreso, el nivel de seguridad en el puesto, la
atmosfera fisica y psicologica del trabajo (Schultz, 1985).

El ayudar a crear en la empresa un ambiente laboral en el que el

trabajador ademas de percibir un sueldo tenga un trato acorde *“con su
dignidad humana™ forma parte de la labor del Psicologo (Reyes, 1981). Un
trabajador busca en una empresa ademas de un salario, un trato digno,
seguridad en la empresa, reconocimiento a su trabajo y posibilidades de
progresar, con lo cual la empresa le garantizara independencia en su vida
privada, lo que le llevara a un buen rendimiento en sus labores. Y si el
Psicologo solo se enfocara en obtener -capacidad y colaboracion por parte de
todo el personal que labora en la empresa, estariamos hablando sdlo de
exblotacién del trabajador (Reyes, 1981).
Marx, filésofo y socidlogo manifestaba que si el trabajador no era
pfopietario de los bienes de produccion y de los bienes producidos esto
proncaba la enajenacion del mismo, ademas de que si las condiciones de
vidé‘ en las que se encontraba también eran desfavorables (Castafio, 1984 en
Marti‘nez, 2001). Asi, Marx se oponia a la forma en que se estructuraba la
distribucion del trabajo. Y tiempo después Acheve Yuri, se interesaba por los
factores humanos en su obra “The Philosophy of Manufactures™, reconocia los
aspectos mecanicos y comerciales de la manufactura pero destacaba el factor
humano, proporcionando tratamiento médico a sus trabajadores, algo que era
innovador en ese tiempo en la industria (Martinez, 2001)

Asi, las primera investigaciones que se realizaron a este respecto fueron

entre el aflo 1927 a 1932 en la Western Electric Company, empresa que



fabricaba material eléctrico y que contaba con cerca de treinta mil
trabajadores. Un ingeniero llamado George A. Pennok que trabajaba en dicha
empresa tenia desde hacia tiempo la inquietud de saber qué factores
intervenian en el rendimiento de los trabajadores. Asi, comenzdé  sus
investigaciones con variaciones en la iluminacion. Después de varios ensayos
con diferentes medios e intensidades en la iluminacion se dio cuenta de que en
el taller donde llevaba a cabo los experimentos siempre se producian
rendimientos superiores a lo normal independientemente de la intensidad y los
sistemas de iluminaciéon que usara (Reyes,1981). Sin saber que sucedia el
ingeniero Pennok suspendié momentaneamente los experimentos y es
precisamente cuando se encuentra con el profesor de la Escuela de
Administracion de Negocios de la Universidad de Harvard Elton Mayo, quién
se interesd por continuar los experimentos pero con métodos mas cientificos.
Sus investigaciones se centraron en todos los factores que rodean al trabajo,
pero sobre todo aquellos de indole socioldgica. Para ello tomé un grupo de
obreras del taller a las que se les explicd de que trataba la investigaciéon
pidiéndoles que no trataran de competir entre si, los factores que se queria
comprobar eran, la iluminacién, la disminucion de las horas de trabajo, las
pausas, las horas de tomar alimentos, etc., se les permitia incluso tomar
decisiones. Los resultados fueron un aumento en la productividad,
independientemente de las variaciones a la iluminacion, lo que demostraba la
importancia de tomar en cuenta a un grupo en particular. Por ello, es conocido
actualmente como el “efecto Hawthome™ el simple hecho de recibir una
atencion no ordinaria, lo cual da mayor conciencia de grupo elevando asi el

entusiasmo de aquellos que lo forman (Reyes, 1981). Las entrevistas



realizadas demostraban una especie de * re5|gnac10n paswa “entre el demas

‘ personal lo cual los llevaba a formar asocxacxone nfonnales durante las
horas de trabajo lo que era como una defensa‘al‘anommato y al papel
receptwo que tenian dentro de la empresa. De esto se dedujo que era
ﬂlmportante crear grupos informales porque eran de cierta manera fuerzas
posmvas y energetlcas que podian impulsar la productlwdad lo Ginico que se
nece51taba era dar a los trabajadores un sentido de importancia, dignidad y
apreclo. A ralz ‘de estos experimentos se empieza a realizar de una forma mas
dbjetivé el andlisis del desempefio del trabajador en funcion ya no solamente
de lé ejeéuci()n del individuo en cuanto a su produccion, sino que ahora el
mteres se centraba en los factores que propician satisfaccion en el desempeiio,
tomando en cuenta que el trabajo es una necesidad humana y por tal motivo

7 debe ser una actividad (Martmez .2001).

Actualmen e se. ha 0 obado que si el trabajador identifica tanto sus

acnertos como sus errores en forma individual y defiende sus puntos de vista
con la ﬁnalldad de’ que estos sean respetados tanto en su trabajo como dentro
de una orgamzacmn la tenston se vera disminuida y las necesidades cubiertas,
logrando con ello una mejora en su produccién y dentro de la organizacion.
Con todos estos cambios se ha dicho que estamos atravesando por la
tércera etapa de la revolucion industrial. La primera fue la mecanizacién, en
ella se inventaron las maquinas para realizar el trabajo fisico. La segunda fue
la de la computarizacioén, época en la que se inventaron maquinas que
efectuaban . algunas actividades mentales del hombre, ambos cambios se
centran en la maquina y no en el hombre. Y la tercera etapa, la de la

humanizacién que da prioridad al hombre, a sus exigencias y aspiraciones.
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Este enfoque ha hecho que muchas compaiiias realicen cambios en su
organizacion y en sus condiciones de trabajo.

En resumen, la evolucién que ha tenido la Psicologia Industrial a la par
del avance tecnologico y cientifico, ha llevado a ésta a ser una Psicologia
preocupada no soélo por el empresario como en un principio, sino que
precisamente y por solicitud de éste ha tenido que seguir estudiando el
comportamiento del ser humano hasta esclarecer las variables que afectan el
rendimiento y la productividad, por ello ahora la Psicologia Industrial se ha
convertido también en una Psicologia de las Organizaciones y en una
Psicologia humanista ya que se preocupa por las organizaciones y por todos
aquellos factores que intervienen en el rendimiento laboral del empleado para

poder actuar en ellos y llevar a una mayor productividad.




1.4 Reclutamiento y Seleccion de PerSonal.

Para que estos camblos dentro de las empresas se lleven a cabo es

enten - frustrados, aburridos y molestos. Es

, ez mas dificil contar con descripciones de contenido de empleos
: adecuados Otro problema relacionado con el anterior es la eficacia de la

descnpcxon de un empleo y la elaboracion de criterios idoneos, esto debido a
; que la tecnologia esta cambiando rapidamente. Otro problema que afecta la

“seleccion es el que un individuo quede ubicado en un tipo estandar de la



situacion psicométrica, lo que nos llevaria a olvidarnos que las personas son
seres humanos en constante interaccidén con su medio ambiente. Quizas sea
éste el problema mas grave de ia seleccion de personal, ya que el individuo
tiende a ser una entidad estatica, que hay que medir, clasificar y adaptar a una
especie de abertura de la organizacién. Sélo de “dientes para afuera™ se presta
atencién a sus necesidades y a sus motivaciones, pero se da ante todo
importancia al cumplimiento de las necesidades de la empresa (Rodriguez,
1998).

Por lo que para tratar de resolver el problema del reclutamiento y de la
clasificacion se debe elaborar el perfil de un puesto de manera que se adapte al
ser humano: si la tactica de la seleccion profesional se basa en titima instancia
en hallar al hombre adecuado para un determinado empleo, la tactica de
planificacion de un empleo de la ingenieria humana se fundamenta
esencialmente en el supuesto de que la tarea deba estar concebida desde el
comienzo de tal manera que tome en cuenta las potencialidades y las
limitaciones del trabajador (Arias, 1989).

La observacion es considerada como la técnica de recoleccion de
datos mas antigua y son muchas las formas que puede adoptar para recolectar
datos dependiendo del grado de estructuracion de la miisma, del nivel de
participacion del observador, del niumero de observadores y/o del lugar en que
se realiza. En Psicologia industrial el tipo de observacion que suele emplearse
es estructurada, no participante, efectuada en situacion natural y normalmente
realizada por mas de un observador. Es estructurada y sistematica porque
sigue un plan previamente disefiado en el que se establecen las diferentes

categorias de analisis y los instrumentos con que se van a realizar los registros.



Es no participante porque el observador reahza los reglstros desde aﬁlera, es
decir, manteniéndose al margen del grupo o no paﬂlcnpando en las actmdades
que se llevan a cabo. Es muy lmportante la mterpretacnon de los ‘estimulos
percibidos, ya que dlcha interpretacion puede verse afectada por los prejuicios,
1nclmac10nes o expectatlvas del observador (Schein, 1978). '

Aun ue la técnica de observacion es de gran utilidad en los estudios de

,Psiéologla Indyk_stnal y de las Organizaciones al proporcionar al Psicologo

‘e‘mendekel estudlo quienes, reunidas en un mismo lugar en un momento dado

de_ forma personal e individual emitiran por escrito sus respuestas.

Las preguntas de un cuestionario se refieren a hechos, opiniones,
‘intereses, actitudes, sentimientos, expectativas, deseos, motivaciones,
conocimientos y otra serie de aspectos que puedan interesar en la
investigacion y dado que como dijimos anteriormente se presentan a todas las
personas, esto asegura la posterior comparacién de respuestas. Cabe sefalar
que existen distintos tipos de encuestas o de cuestionarios: la encuesta
personal, telefonica, por correo, via fax, e incluso la mas reciente por correo

electronico (Rodriguez, 1998).
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La entrevista igual que la técnica del cuestionario, se basa en la
interrogacion de las personas, pero en este caso lo realiza a través de una
conversacion personal y directa, cara a cara, entre el entrevistador, que trata de
obtener informacién y el entrevistado que sera quien la proporcione, también
en la entrevista existen diferentes tipos: La entrevista estructurada, es aquella
en la que el entrevistador tiene fijadas las preguntas de antemano que va a
realiia:; en la entrevista no estructurada, apenas si existe un esquema a seguir,
el entrevistador mas que dirigir el rumbo de la entrevista se limita a recoger
las manifestaciones del entrevistado. Y por uitimo, la entrevista
semiestructurada donde el entrevistador mantiene el control de la entrevista,
centrandola en todo momento en aquellos temas que desea indagar, pero
dejando cierto margen de maniobra al entrevistado tanto para elaborar su
propio discurso como para formular las preguntas que estime oportunas
(Rodriguez, 1998).

Hace unos ailos el uso de la entrevista en las organizaciones se reducia,
practicamente al terreno de la seleccion de personal. En la actualidad sin
embargo, se ha extendido a una amplia variedad de situaciones y actividades:
analisis de puestos, determinacion de indicadores de los procesos de mejora
continua y calidad total, identificacion de necesidades de los clientes,
establecimiento de objetivos, etcétera, etc. Hay que prestar especial atencion a
factores contextuales, como son el lugar donde se realizara la entrevista, las
condiciones ambientales, el mobiliario, y su duracion. La investigacion de los
empleos anteriores es también una de las herramientas utilizadas en la
seleccion de personal, la cual nos permite saber las capacidades del trabajador

ya que de tenerlas debid haberlas desarrollado anteriormente (Reyes, 1981).

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Sin embargo, la entrevista no sélo es utilizada para la seleccion de
personal, sino que también se utiliza periddicamente con los trabajadores
dentro de las empresas para conocer sus expectativas, logros y frustraciones
en el trabajo, por lo que no deben convertirse en entrevistas rutinarias y deben
ser individuales (Reyes, 1981).

Al hablar de las técnicas basadas en el cuestionario y la entrevista
hemos presupuesto que las personas desean y estan capacitadas para expresar
sus sentimientos, actitudes, opiniones y percepciones, etc. Pero esto no
siempre es cierto, pues es posible que algunas personas aun garantizandoles el
ahonimato yila confidencialidad de los resultados, no deseen abordar temas
que se refieran a su ambito privado o bien no sepan expresar con la suficiente

claridad sus propios sentimientos, actitudes, opiniones, percepciones, etc.

o oEnsu intento de superar estas dificultades los Psicologos suelen usar los
'Ir‘eist”l;sicométricos, hasta el punto de que muchas de las decisiones que toman
las basan en los datos obtenidos a través de ellos (Rodriguez, 1998).

 Un test psicométrico es un instrumento objetivo y estandarizado, que ha
sido diseflado para medir de forma indirecta determinados aspectos del
comportamiento que difieren de unas personas a otras y que no se pueden
observar directamente, tales como caracteristicas de personalidad, aptitudes,
habilidades, conocimientos, intereses, estados de animo y otros aspectos
similares. Asi, el empleo de tests psicométricos en las empresas cumplen un
doble objetivo, por una parte diagnosticar la calidad, grado o cuantia de
alguno de esos factores en las personas y por otra predecir sus
comportamientos futuros a partir de las puntuaciones obtenidas en el test
(Rodriguez, 1998).




En resumen, podemos decir ‘que. son varias las técnicas para poder
seleccionar personal que van deSde la 'mas sencillas como es la entrevista,
hasta la elaboracion de un perfil psicolégico o la aplicacion de un test
psicométrico, todas las técnicas de cualquier manera arrojan datos que
complementaran todo un estudio para poder encontrar al trabajador adecuado.
Algunas de ellas serviran no soélo para seleccionar personal sino también para
realizar un seguimiento del avance del trabajador dentro de la empresa como

es el caso de las entrevistas y los test.




cualidades .’y elevar la productividad de la
) do, su’ incursion dentro del ambito
~empre§éha , ;/aplda ni tan aceptada desde sus inicios.
Aéfﬁéiﬁlente dice que no hay empresa por pequeiia que sea en la que no se

_requlera ‘de-algun persona que se encargue del personal. Sin embargo, esta

i‘aﬁnnaclon puede‘ tomarse en dos sentidos (Reyes, 1981):

a) ‘Qu es parte de la labor de todo Jefe hacia sus subordinados directos.

b) Como func:lon de un técnico especnahzado el que con conocimientos
espemﬁcos se dedique en la empresa a observar el desarrollo de las
actividades en sus aspectos de personal.

Se dice que segiin sea el tamafio de la empresa, convendra utilizar los
servicios de una o mas personas para la atencién del personal. No parece
conveniente que sea el mismo gerente el que esté encargado de esta funcion,
por que las multiples ocupaciones que tiene lo absorben y no le permitirian
estar al tanto de lo que pasa con el personal, en muchas empresas es el
confador quien asume esta funcion, y la practica en Meéxico parece
confirmarlo (Reyes, 1981). La razon parece ser que el contador tiene
actividades propias de la Administracion de Personal. Ademas al encontrarse
fuera del area de trabajo de la gente que supervisa le da cierto rango que los
empleados le respetan ya que cuando es una persona del mismo rango o nivel
quién supervisa a los empleados crea situaciones de conflicto y envidia que

lejos de llevar a solucionar el problema merman la produccién. El que sea el
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contador quién se encargue del personal tampoco garantiza que las
condiciones laborales sean las dptimas ya que éste vela mas por los intereses
de la empresa y no esta tan interesado por saber los avances o fracasos de los
trabajadores. Por ello, la incursion del Psicdlogo dentro de las empresas es
vital, ya que éste busca ajustar las necesidades de la empresa, con las
necesidades del personal en cuanto a crecimiento, desarrollo y deseos de
progresar dentro de la empresa (Martinez, 2001).
Los' Psicélogos que trabajan en las empresas generalmente son
contrzityradds.povr tiempo completo en funciones que se ubican en el area de
reclutaﬁliento y seleccion de personal, capacitacion y coordinacion de recursos
‘hulﬁa'n:o‘s principalmente (Schultz, 1985). A su vez que también realizan
fu'ncidnyes que se encuentran fuera de su formacion profesional pero que
forman parte integral del trabajo que les requiere la empresa que los contrata,
‘como ison la organizacion de eventos sociales, altas del seguro social y
‘nominas. Directa o indirectamente el Psicologo tiene algun papel dentro de las
4. 'éryre;a's bdsicas que conforman una empresa: produccion, ventas,
"adﬁlinistraci()n y recursos humanos. El area de Recursos Humanos provee de
la gente que necesita la empresa y la capacita para que ésta siga creciendo. La
administracion de personal trae consigo ciertas obligaciones tanto con los
7 trabajadores como con el gobierno, 1o que involucra al Psicologo en el pago de
néminas y de ciertas obligaciones fiscales. Asi como también tiene que ver
con el comportamiento humano como serian los cambios que hay dentro de la
empresa, lo que se hace o no se hace para motivar a la gente, el perfil que
tiene cada uno de ellos, el liderazgo y las limitaciones del personal (desarrollo

organizacional). Lo cual muestra que las funciones que el Psicologo
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desempeiia, asi como sus campos de acCién no»ée?‘encuentran encasillados en
actividades tradicionales sino que se-observa una apertura hacia campos
multidisciplinarios, quizas por que se dice que “la Psicologia y la sociologia se
hermanaron con la Administracién, la Economia y la Ingenieria para dar un

impulso al desarrollo empresarial” (Castaiio, 1984 en Martinez 2001, P. 10).

Ahora blen cabe mencionar que el papel del Psicélogo dentro de las

empresas snempr se ha cuestionado diciendo que éste forma parte de la

esta al servicio de los trabajadores. A lo largo de la historia se

unto con la division de clases sociales vino tambien la division

‘del trabajo manual e intelectual. El trabajo manual es aquel que produce una

mercancxa, a -diferencia del trabajo intelectual que tiene que ver con la

produccxon defesta. Se considera que el Psicélogo forma parte (junto con
todos los profesionales que tienen relacion con las funciones y administracion
de las empresas) de este trabajo intelectual ya que al ocuparse de las
“relaciones humanas™ dentro de la empresa tiene que ver con la produccion y
por ende con la mercancia. Al ser asalariado el Psicologo esta bajo las drdenes
del empresario para poder continuar y favorecer el trabajo de explotacion al
trabajador (Ribes, 1980). Al ser considerado de esta manera el trabajo del
Psicélogo se encubren las funciones esenciales que cumple para quedar asi
inscrito en el sistema de relaciones en el que se inscribe y relaciona. Sin
embargo, es necesario mencionar que no es el simple cambio del trabajo
intelectual (cualquiera que este sea) lo que llevara a un cambio en las

condiciones de trabajo, sino el cambio en las condiciones super estructurales



de ambos sera lo que transforme ambas actividades y le otorgue"un'a. ubicacion
particular al trabajo intelectual del Psicélogo (Ribes, 1980). o

Se dice que el ejercicio profesional de la Psicologia sélo esta dirigido a la
clase “pudiente”, ya que cuando se trata de practica privada sdlo es una parte
menor de la poblacién la que tiene acceso a ésta, y cuando se trata de trabajo
institucional es precisamente la institucion la que coarta las funciones y
alcances del Psicé]ogo. Mas aun cuando esta inmerso en una empresa porque
se dice que su vinculacion con el sistema de produccion es directo y
reproductor del mismo (Ribes, 1980). Sin embargo, cabe mencionar que la
finalidad fundamental de nuestra ciencia debe ser el contribuir a mejorar las
condiciones de vida, a la transformacion social y al desarrollo humano. Si

perdemos de vista esta concepcion, nos estaremos alejando del espiritu

humanista que debiera sustentar todo conocimiento cientifico y cualquier

practica profesional (Urbina, 1989).

En resumen, se puede decir que en cualquier empresa el Psicélogo es una
pieza importante para el aumento de la productividad. Por ello, los
requerimientos que hacen las empresas para la contratacion de su personal
incluyen también al Psicologo, el cual por entrar a formar parte de la nomina
de dicha empresa sera parte de un sistema de produccién y debido a su papel
pasara a ser también reproductor del mismo. Con lo cual queda claro como las
instituciones, en este caso la empresa, limitan y dirigen las funciones del

Psicélogo.




CAPITULO 2

LAS EMPRESAS FAMILIARES

Una empresa Familiar es aquella cuyos duefios o a‘cCiQnistas son dos o
mas miembros de una o varias familias. De la correcta direccion del negocio

y de la toma vdeidevcisionéfs ‘clave por parte de estos miembros de la familia

‘depende tanto:

miento de la empresa como del patrimonio familiar

Meéxico alrededor del 80% de las empresas son de tipo
Sidriamicros y pequeilas empresas. Los factores
s*en cualquier negocio familiar son los de la
émpresa para que ésta sea rentable asi como los
de sucesion de la familia. Muchos negocios no
'nda o tercera generacion por problemas familiares,
"”f“ﬁnanmeros o de control Io cual es muy grave para la sociedad, los empleados
Z:‘;y ‘la mlsma fam1ha y esto se agudiza en épocas de grandes cambios,

turbulenclas y crisis (Gravinsky, 1994).
Las caractenstlcas mas comunes de una empresa Familiar al iniciar sus

actmdades son :
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e Poco personal al inicio de sus actividades.
e El fundador se convierte en un *““todologo”.
e La familia directa participa ampliamente.

e Su inversion inicial es muy baja.

o Utilizan mobiliario y equipo de la casa.

Debido a los gastos que genera el inicio de actividades empresariales
el fundador no cuenta con los recursos para tener un equipo de trabajo por lo
que su familia y algin colaborador cercano son quienes la inician. Y debido
precisamente a esa falta de personal es que el Fundador debe y tiene que
abarcar muchas actividades convirtiéndose en un “todologo™, asi, €él compra,
vende, cobra, deposita, hace cotizaciones, cartas, ndminas, lleva pedidos, hace
publicidad, abre y cierra el negocio, etc, etc. Y como el negocio es de y para la
familia y por tanto el corazon y la razon de ser de ésta Empresa en muchas
ocasiones la esposa y los hijos se involucran desde el inicio para poder salir
adelante con este suefio Familiar.

Por ello es muy importante que exista apoyo y comprension de la
Familia para consolidar la empresa en su Primera etapa, es decir, el éxito de la

Empresa radica en la Familia (Martinez, 2001).

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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[ . :
2.1 La Familia.

: Lia'v f?“‘.i,“é esﬂel soporte del impulso empresarial. La Familia es respecto
de la ¢miprkersﬁa ‘un bien superior, no pudiéndose nunca en nombre de la
Empvr\e‘sa romper la Familia, porque se acaba rompiendo ambas cosas. Asi es,
qu‘éyéuéhdo la Empresa Familiar esta en crisis es casi siempre porque antes
entrd en crisis el espiritu familiar. En las familias sus miembros se quieren,
aunqhe pasen momentos dificiles, saben perdonarse, aunque se enfaden. Y son
estos lazos que perdonan, que toleran, los que constituyen una fortaleza, por
,ellovvel padre no es quien elige el futuro de los hijos sino solamente es el
“inip_ulsbr” (Ginebra,1997). Por todo esto la Empresa Familiar es ese suefio
/ cdﬁmn en donde el convivir familiar se va incorporando al hecho empresarial.

"El padre o -madre-fundador suele poseer un perfil humano muy

rconcreto, de'hombre luchador, resuelto, con capacidad para el andlisis directo

y hasta para encontrar ¢l atajo intelectual que dibuja en forma clara una

,' s:tuamon, ademas de tener la capacidad de compromiso. Ya que hacer una
empresa no es meramente, ni principalmente una manera de hacerse ricos;
- hacer empresa es también una vocacion social, ser empresario es para esa
persona, su peculiar manera de estar en el mundo, un modo exigente de estar
comprometido con el desarrolio del pais, con la creacion de puestos de trabajo.
Y esto supone generosidad, virtud extremadamente relacionada con el
compromiso (Ginebra, 1997).
Las empresas familiares crecen de acuerdo con la fortaleza y union que
exista en la familia, una empresa familiar donde se fomenten los valores como
la honestidad, el compafierismo, el respeto, la responsabilidad, la lealtad, asi

como los hébitos positivos para el trabajo, el orden, la disciplina, la constancia
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y el estudio, tendra mayores posibilidades de poder crecer. Una empresa
familiar como su nombre lo indica, debe basar su mayor fortaleza en sus
integrantes, por lo que es importante que su fundador junto con los sucesores
estén conscientes de que deberan aprender a trabajar en equipo y establecer
normas que se deberdn respetar y cumplir en bien de la empresa (Martinez,
2001).

Una Empresa Familiar es fruto de una entrega sin regateos. Y no solo de
los familiares, también muchos otros ejecutivos, por arrastre, se entregan a la
tarea sin consideracion de horas ni de horarios. Y no sélo porque los
familiares no se van, sino porque también los no familiares que aceptan
o tyrab‘ajyar en una Empresa Familiar suelen integrarse muy bien “trabajando para
équella familia” y no es raro que permanezcan en ella de por vida. De hecho,
se ha medido mucha menor rotacion de los ejecutivos profesionales de las
Empresas Familiares en comparacion con otro tipo de Empresas.
(Ginebra,1997).
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2.2 El Ciclo Familiar
En forma general y en la mayoria de los casos se puede decir que
durante los 15 6 20 afios de la empresa, el fundador se pasa la mayor parte del
tiempo en el negocio, en los siguientes 10 afos debido al crecimiento y a la
carga de trabajo, se tiene necesidad de buscar apoyo de personas de confianza,
por lo que el fundador comienza a incorporar a ia empresa a los hijos,
dejandoles tareas especificas con las que puedan cumplir hasta que tengan la
experiencia y capacidad para hacerse responsables de areas o departamentos o
de la misma direccion de la empresa (Ginebra, 1977).
Las empresas al igual que los seres humanos tiene ciclos de vida que

estan conformados por diferentes etapas:

o Etapa de Introduccion.

Es cuando el fundador inicia sus actividades comerciales

enfrentindose a todos los problemas que involucra esto. Es en esta

etapa donde debe darse a conocer con los clientes, y crear una

imagen positiva.

e Etapa de desarrollo

En esta etapa la empresa alcanza una imagen positiva, brinda

confianza, credibilidad, cuenta con una cartera de clientes que le

permite tener los ingresos suficientes para cubrir sus necesidades y

generar un fondo econdémico que le permita llevar a cabo nuevas

ideas y proyectos. En esta etapa se logra la estabilidad economica y

se tiene un crecimiento constante.
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e Etapa de Madurez
Los equipos de trabajo actiian con eficiencia y
productividad, todos estan comprometidos con
la empresa, aportando soluciones y alternativas
a los problemas. Esta etapa es considerada
como peligrosa ya que muchas empresas se
olvidan de actualizar, de redefinir, analizar a la
competencia y ajustar las nuevas metas.
e FEtapa de decadencia
En esta etapa el fundador debe estar constantemente evaluando su
empresa para estar consciente'de la etapa en la que se encuentra, para
asi realizar los cambios y proyectos acordes a las necesidades de la
empresa y sobre todo, estar preparado para evitar de esta manera que
la empresa llegue a su tltima fase.

El fundador en muchas ocasiones no llega a reconocer que con el
paso del tiempo los cambios comerciales, sociales, culturales,
econdmicos y/o politicos lo han superado, desea seguir utilizando los
procedimientos que en un inicio le dieron resultado y en muchas
ocasiones es aqui donde existen los conflictos entre el fundador y sus
sucesores, ya que los herederos llegan con nuevas ideas y proyectos
que son rechazadas o mal vistas en no pocas ocasiones por el
fundador, por considerarlas innecesarias o complejas (Martinez,
2001),

En un inicio el Fundador se convierte en un pulpo acaparando todas las

funciones y tratando de resolver todos los problemas, acostumbra a tener todo



42

el control sin delegar funciones, dificultando asi el ingreso y desarrollo de
familiares o sucesores lo que en muchas ocasiones origina apatia,
desesperacion y desmotivacion hacia la empresa. Con esto el personal no
tendra responsabilidades, por lo que la solucién de un simple problema, podra
tomar mucho tiempo hasta que el fundador se entere y decida (Martinez,
2001).

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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2.3 El Cambio Generacional.

es han’sido divididas en cuatro Generaciones:

i Portodo lo anterior en una Empresa Familiar suele ser mas necesaria
una ‘ﬁglglrayéxtema, como lo es la presencia del Psicologo, por que la
emocionalidad que impregna todas las relaciones personales es, en ciertas
situaciones una mala aliada de la objetividad. Y porque la intervencion de los
profesionales en la vida e historia de toda Empresa Familiar es importante y

presenta muchas cuestiones dificiles de retener. Ademas la relacién con los
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familiares tiene problemas distintos en primera, en segunda o en las siguientes

generaciones. (Ginebra, 1994)

En resumen, se puede decir que las Empresas Familiares son grandes
pilares de nuestra sociedad en las que se generan problemas y situaciones
diferentes a cualquier otra Empresa, por estar incluidas las emociones y
afectos Familiares, en donde los cambios generacionales traen cambios para
toda la empresa y en donde la presencia del Psicologo es muy importante para

poder llevar adelante dichos cambios y afrontar las sucesiones de generacion.

TESIS CON
FALLA DE 0:.GEN
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2.4 HISTORIA DE UNA EMPRESA FAMILIAR:
LAMINACION TECNICA S.A DE C.V

Hace 41 afios fue creada la empresa llamada Servitechos S. A., la cual
se dedicaba a la fabricacion y montaje de estructuras y techados de naves
industriales, vendia laminas galvanizadas, pintadas, de asbesto y de plastico.
Pero debido a las politicas de la empresa que fabricaba el asbesto se tuvo que
crear la empresa Cubiertas Asbestos Industriales que solo vendia lamina de
Asbesto, lamina de plastico y techaba. Existian 5 socios (de los cuales dos de
" ellos no eran de la familia), dos eran ingenieros, la esposa de uno de ellos, el
hijo que en ese tiempo estudiaba y una secretaria. El trabajo de los cuatro (la
esposa no trabajaba en la empresa) consistia en ser vendedores, compradores,
cobradores, residentes de obra, mensajeros y lo que se necesitara, ademas de
contar con 15 techadores. En 1986 desaparece la empresa Servitechos S. A.
dando lugar a la empresa Laminaciéon Técnica S. A. y Cubiertas Asbestos
Industriales S. A. cambia de nombre a Cubiertas Industriales Asbesto
Cemento S. A. debido a que uno de los socios iniciales (el que no era de la
familia ) habia desertado dejando solo a 3 de ellos (el ingeniero, el hijo y la
secretaria que no era de la familia) con la misma o mayor carga de trabajo. El
personal siempre fue cambiado de una empresa a otra con la promesa del
respeto de su antigiiedad o la liquidacion de la misma segin conviniera. Sin
embargo no existen a la fecha todos los documentos que hagan un total
seguimiento de esto.

Las empresas progresaban y no existian horarios laborales, ni la debida

supervisién en las obras debido a la carga de trabajo y a las multiples
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funciones que realizaban las personas que laboraban en oficina, no habia
tampoco tiempo para hacer contratacion de mds personal porque se buscaba
que siempre fuera alguien recomendado para que fuera personal confiable.
Cuando se llegaba a contratar a alguien para que ayudara en alguna de las
funciones que hacian los socios, no se hacia contrato, ni siquiera elaboracion
de solicitud con los datos del empleado y mucho menos una entrevista y casi
nunca se cubrian las expectativas por lo que la persona desertaba o la
» de’spjcc'i’ian_.‘ ’
' En o 1990 el hijo menor del duefio (padre-fundador), ingeniero de
: profé‘s'ivc")nk,'jﬁinburs‘iona de lleno en la empresa a cargo de todos los trabajos de
ingeniéﬁa‘..y*’élﬁbtro hijo se dedica de tiempo completo a las cuestiones de
administracié'ri‘de la empresa. Es ahora cuando el padre-fundador delega en
sus dos hijbs élgunas de las muchas responsabilidades que él tenia, y asi poco
a poco ellos van tomando el mando de la empresa sin dejar el padre-fundador
de tener la ultima palabra en todos los asuntos.

-Aunado a esto llegan desde luego los cambios y la modernizacion.
Inicialmente el padre-fundador contrata a una Psicéloga para poder empezar a
conﬁatar mas personal y para que exista una mejor distribucion del trabajo
dentro de la empresa.

En 1995 Cubiertas Industriales Asbesto Cemento S. A. desaparece y el
personal nuevamente se traslada a Laminacion Técnica S. A, la desaparicion
de dicha empresa se debe a que con la modemizacion el techado de lamina de
asbesto empieza a ser relegado a un segundo plano por los techos de laminas
engargoladas y los arco techos asi como por las laminas galvanizadas y

pintadas.
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Por lo anterior la empresa se ve en la necesidad de comprar maquinaria
para ya no alquilarla y poder instalar ella misma los nuevos techos, lo que trae
consigo contratacion de mayor namero de techadores, canaleros y en
ocasiones hasta de contratistas, asi como también de un arquitecto dentro de
las oficinas para que trabaje en la supervision de obras, en la elaboracion de
planos y de proyectos, hay cambio de contador externo a un interno por asi
convenir a los intereses de la empresa. Por lo que la compaiiia cuenta ya ahora
con 26 personas. Por todos estos cambios en 1998 Laminacion Técnica S. A.
pasa a ser de capital variable y cambia de socios quedando sélo el padre-
fundador con sus dos hijos. Quienes van restindole poco a poco
responsabilidades y problemas a el padre-fundador (por lo que la sucesion va
dandose poco a poco), quien debido a su edad ya no puede salir a visitar obras
foraneas, ni excederse como lo hacia antes en el trabajo. Por lo que se dedica a
revisar cuentas en la oficina y visita a pocos de sus clientes. Sin embargo, en
las juntas de s'ocids es quien siempre tiene la ultima palabra.

Por lro’ ahteﬁor todos los problemas y desavenencias con el personal son

“tratados con los hijos (sucesores), pero siempre que se trataba de buscar
alguna concesion extra, algin “consejo” o simplemente platicar, la gente y yo
misma nos acercabamos al padre-fundador, quien siempre estuvo muy
dispuesto a “defender”, ayudar y escuchar a su gente, y en no pocas ocasiones
lo escuche aconsejar a sus hijos a no ser “tan duros™ en ciertas cuestiones
relativas al personal.

El padre-fundador muere en Octubre del aiio 2000, por lo que la
sucesion que se habia venido dando, se tiene que dar y aceptar de un dia para

otro, quedando asi al frente de la empresa los dos hijos en los cargos de
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Gerente Administrativo y Gerente de Ventas y pasando asi la empresa familiar

a la 2° Generacion propiamente dicha.

En resumen, la evolucion que tiene esta empresa muestra como la
mcursxon de los hijos (sucesores) del padre-fundador trae consigo cambios que
‘permlten la contratamon de mas profesionales, la organizacion de funciones,

: el cremmlento de la empresa e incluso la modernizacién de equipos de trabajo,

‘ fundador » qu 1empre estuvo, colaboré y convivio muy de cerca con todo el

Vpersonal tanto de oﬁcmas como de obra. Cabe mencionar que a diferencia de
la mayoria de las Empresas Famlllares, los sucesores no han querido cambiar
a ninguna persona de las que inicio con su padre en la Empresa, la gente que
ahi trabaja t}ene‘ yé,,v&rios afios de laborar, como ejemplo de ello esta la
secretaria que en un principio era socia y que trabajaba al parejo del padre-

fundador (actualmente tiene 37 aiios de laborar en la empresa).
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5 Descrtpclon de Ia empresa

se hace en naves industriales, bodegas centros comerciales, aulas, clubes
deportlvos, casetas, oficinas de campamentos, talleres, edificios, terminales de

autobuses 0 aéreas y tiendas de autoservicio. Para lo cual se cuenta con

persbhal de base como son oficiales y ayudantes de techador, canaleros, un
maestro, un chofer, un arquitecto y personal administrativo (secretaria, dos
contadoras, una psicéloga, un vendedor, un gerente de ventas y un gerente
édﬁlihistrativo) que en total suman 26. El gerente administrativo y el gerente
‘de Ventas son quienes se encuentran actualmente a la cabeza de la empresa , el
Gerente de Ventas coordina el departamento de ingenieria y trabaja
directamente con el Departamento de Recursos Humanos en las cuestiones
relativas al personal y con su secretaria. El Gerente Administrativo trabaja
directamente con el departamento de contabilidad y también con el de
Recursos Humanos, lo cual queda ejemplificado en el Organigrama de la
empresa (ver Anexo 1). En el momento de tomar cualquier decision que
involucre a la empresa en su conjunto ambos Gerentes toman la decision,

auxiliados desde luego por los otros departamentos.
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En resumen, se puede decir que Laminacién Técnica es una empresa de
tipo Familiar que se encuentra en la Segunda generacion y la cual sigue
trabajando desde hace 41 afios en la construccion de techos, para ello labora
personal de obra y administrativo. El personal Administrativo trabaja
conjuntamente para poder presentar alternativas y soluciones lo cual ayuda a
los Gerentes al momento de tomar cualquier decision que tenga relacion con

el funcionamiento de la empresa.
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CAPITULO 3

DESCBIPCIO’N DE LAS FUNCIONES DEL
PSICOLOGO EN LA EMPRESA

En Laminacién Técnica se hacen contrataciones de personal a lo largo
del afio dependiendo de la demanda laboral, es decir, si la obra que se trabaja
excede al personal con el que se cuenta se solicitan “contratistas™ que solo son
requendos mlentras se termina la obra en cuestién. En oficinas la requisicion
de personal se. realiza también cuando hay demasiada carga de trabajo (dos o
tres veces por afio aproximadamente), pero a diferencia de la gente de obra, el
personal de oﬁcmas si es contratado de base en la mayoria de los casos y no

“de eventual ‘

El area de Recursos Humanos es la encargada de reclutar y seleccionar
al- personal necesario. Cuando hay una vacante la Psicologa recibe una
requxslmon de personal del departamento que la solicita y elabora un perfil de
acuerdo a las necesidades de la empresa y del departamento para asi poder
elaborar una bateria psicométrica y en el menor tiempo posible encontrar al
candidato. Cabe aclarar que solo en los casos de contrataciones de personal
nuevo ya sea para obra o para oficinas se aplican baterias psicométricas,

cuando el personal ya ha laborado con anterioridad no se aplican, sélo se hace




una entrevista para saber cuales son las expectativas que tienen actualmente

con respecto a la empresa. Los resultados tanto de las pruebas Psicométricas

asi como de las entrevistas de todos los candidatos son presentadas a los dos
gerentes, qﬁienes finalmente toman la decision de contratar a la persona.

El reclutamiento se hace ya sea por medio de fuentes internas (en la

. rhayon'a de los casos, recomendados de los empleados para que sea personal

éonﬁablé) o por fuentes externas (anuncios en periddico, en instituciones

,educatlvas o por solicitudes espontaneas), ademdas de consultar la cartera que

: del personal que ha laborado eventualmente, o del que por alguna
razon no se le contrato.

Una vez realizado el reclutamiento se procede a una entrevista inicial
de ﬁltro, despues a una entrevista con el futuro jefe y los socios de la empresa
(Gerente Administrativo y/o Gerente de Ventas), para asi pasar a la aplicacion
de baterias psicométricas y a la eleccion del candidato en cuestion,

Ya que es contratada la persona o personas que se requieren, el
Psicologo se encarga de elaborar los contratos de trabajo, su renovacion, los
registros en el seguro Social, supervisar en que obras se encuentran los
trabajadores, el ausentismo, si hay accidentes de trabajo, el rendimiento de
cada uno de ellos, si existe cuidado de los materiales y las herramientas que se
les asignan, etc., para en base a esto hacer el pago semanal de nominas.
Cabe aclarar que cuando un trabajador demuestra compromiso vy
responsabilidad laborales se le recompensa con algunas concesiones o
compensaciones que pueden ser econdmicas o algiin permiso para faltar sin

que se les descuente el dia o los dias.
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Existe también control, por parte de la Psicologa, de los materiales
entregados en las obras y trato directo con proveedores, asi como con clientes
para poder saber el avance que tienen las obras y por ende el rendimiento de
los trabajadores o para conocer el porqué no existe avance en el trabajo (por
ejemplo, el retardo en Ia éntréga de'materiales porque no los dejaron entrar en

alguna obra por polmcas de ‘cnertas empresas, por llegar tarde, porque lo que

se va hacer no es lo que chente hablo con el departamento de ingenieria,

etc ). Lo antenor nos lleva reahzar reportes al departamento de contabilidad
acerca de los pagos de chéntes o del porque del retraso de éstos, para que los
contadores - a su vez puedan emitir sus pagos a proveedores, a Hacienda y al
Seguro Social, por lo que el trabajo con el Departamento Contable es muy
cercano.

Sin embargo, todo este trabajo que realizo actualmente ha crecido
paulatinamente. Cuando incursioné en esta empresa, las actividades y
funciones de cada empleado eran diversas (como es caracteristica de la
primera generacion de las empresas familiares). Todos hacian de todo, no se
podia llevar un control confiable del personal, de los materales, de el
rendimiento de cada persona, etc. etc. El trabajo ha sido largo, y los cambios y
progresos que actualmente se viven se dieron poco a poco. El padre-fundador
tenia sus ideas de como funciona una empresa y asi le habian resultado a él
durante muchos ailos por lo que a veces era un tanto receloso de los cambios.
Sin embargo, con el tiempo y al ver los resultados positivos de las
modificaciones fue aceptandolas, incluso hasta los cambios tecnoldgicos
después le parecian de gran ayuda. Gracias a esto y a que él deposito su

confianza en mi, pude desarrollar mas actividades que la mera seleccion de
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personal. Se me permitié y pidié introducirme en cuestiones como es el
control de materiales en las obras, el tratar con los clientes y con los
proveedores, para poder en un momento dado dar salida a algin problema que
pudiera presentarse y que afectara el rendimiento de los trabajadores (como es
el retraso en alguna entrega de materiales o los requisitos que piden ciertos
clientes para acceder a su obra). Asi como estar cerca del departamento de
contabilidad me permite conocer el porqué de ciertas obligaciones fiscales y
los problemas que puede traer al trabajador y a la empresa misma la evasion
de éstas. Lo cual también me permite conocer el porqué unos trabajadores son
mejor pagados que otros y a quién si es posible otorgarle alguna concesién y a
quién no. Con el paso del tiempo las funciones se fueron delineando para cada
empleado y a el padre-fundador se le fueron suprimiendo ciertos trabajos
hasta que al final é! estaba mas en la oficina que en obra.

Mi trabajo siempre ha sido muy cercano con la Gerencia, antes cuando
vivia el padre-fundador la mayoria de los asuntos sino es que todos
(contratacion de personal, ndminas, requisiciones de material, etc.), los trataba
con él, actualmente que él ya no vive trato los asuntos de rendimiento de
personal y problemas de obra con el Gerente de Ventas (quién es el que se
encarga de las obras), y todo lo relativo a las cuestiones administrativas
(pagos, cobros, noéminas, etc,) con el Gerente Administrativo.

Por ello, la labor del Psicologo dentro de esta empresa muestra que el
campo de la Psicologia Industrial cada dia se amplia mas y por ende se
requiere del Psicdlogo disposicion y actitud de cambio para poder trabajar
conjuntamente con otros profesionales y en otras areas en las que antes no

tenia acceso. Y demuestra como de alguna manera la Psicologia al participar
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en la evaluacién, planeacion y modificacion de las practicas sociales de cada
individuo tiene que ver directamente con el proceso productivo y con la
reproduccion de éste. Ya que como lo menciona Ribes (1980), esto tiene que
ver con la reproduccion o modificacion de las practicas sociales que vienen de
cierto sistema productivo y por ende actilan sobre él. Por un lado clasificando
la fuerza de trabajo a las normas establecidas por las empresas (clase
dominante) y por otro lado optimizando las condiciones de laborales para que
se ajusten a dichas normas y por ende la sociedad en general no se vea
afectada. Por ello el Psicologo en muchas ocasiones debe de perder de vista
sus intereses personales y dedicarse a los que la empresa espera de él:
optimizar la condiciones laborales y con ello el mayor rendimiento en la

productividad.

En resumen, se puede decir que todo lo anterior me ha llevado a tener
una vision mas clara del personal que la empresa necesita y desea, asi como de
las habilidades y caracteristicas que cada persona debe poseer para ocupar
determinado puesto. Tener una mayor organizacion del personal como de las
cuestiones administrativas y tener una mejor planeacion para que cuando
algun problema se presente no se tenga que resolver en el momento. También
me ha permitido conocer de cerca la dinamica y vida de una empresa familiar,
conocer las complejidades y los afectos que se juegan dentro de ella,

involucrandome cada dia mas en esa dinamica.
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ALTERNATIVAS

‘El Pswologo como se ha expuesto a lo largo de este trabajo es un agente
de camblo en cualquier institucion llamese escuela, hospital o empresa, y una

de sus prmctpales premisas se encuentra en la prevencion oportuna de las

. condlcmnes o conductas problema, por lo que su intervencion requiere de la

’ deteccmn de dichos problemas para poder modificarlos y actuar sobre ellos.

Sin embargo las condiciones no siempre son las optimas para que el Psicologo
realice dichos cambios, ya que todas las instituciones en este caso la empresa,
tienen sus limitantes como es el caso de la contratacion que en ocasiones se
llega a hacer, de personal que por alguna razon salié de la empresa y se le
llega a contratar nuevamente. Poder analizar que dicha contratacion puede
traer un retroceso en la produccion y a la larga ser perjudicial para la empresa,
ya que les demuestra a los demas trabajadores que no importan las
circunstancias por las que haya salido de la empresa (poco rendimiento o por
ser alcohodlicos y en muchos casos hasta drogadictos), siempre tendran las
puertas abiertas para ser recibidos nuevamente, lo cual tampoco sera alentador

para la gente que se marcha en condiciones Optimas.
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' Haceries saber a los Gerentes de la necesidad de que al contratar personal
siempre debe hacerse una seleccion ya sea gente de nuevo ingreso o de
reiﬁgfeso (por lo ejemplificado anteriormente) para la seguridad de la empresa
_y del.mismo personal, asi como de la productividad. En ocasiones el personal
es ico‘nt‘raytado solo por que es pariente o recomendado de algiin empleado y no
se' rebara en si es menor de edad o si tiene alguna limitante fisica como puede
ser la vista, lo que pudiera llevar a algin accidente dentro del trabajo y con
ello ocasionar problemas a la empresa aunado a la merma de la produccion

por ya no contarse con un empleado.

‘Por iltimo también seria muy conveniente hacer una evaluacion del
rendimiento de trabajo que tiene cada uno de los empleados, ya que algunos
debido al desgaste laboral que han tenido con el tiempo ya no cuentan con las
capacidades fisicas dptimas para poder, por ejemplo, seguir subiendo a los
techos o acarreando lamina, y asi poder ubicarlos de acuerdo a sus
caracteristicas en funciones que si puedan desarrollar aprovechando la
experiencia acumulado durante los afios de trabajo, los libren de un accidente

y se mantenga la productividad.
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CONCLUSIONES

El presente trabajo ha descrito como el papel del Psicologo a lo largo de
los afios ha cambiado hasta estar actualmente inmerso en dreas que antes no
eran de su ingerencia, como ha pasado de ser un reclutador y seleccionador de
personal a ser actualmente una pieza importante dentro de las empresas. Dicha
evoluc:on se ‘ha dado paralela a los cambios y avances industriales ya que la
Pswo]ogxa ha temdo que avanzar para poder estudiar el comportamiento del
h‘ombr‘e‘dentro de esas empresas que viven la nueva tecnologia. Precisamente
esta:evqlucién es lo que ha hecho que el Psicélogo no viva encasillado en ese
papel de seleccionador, sino que lo ha llevado a involucrarse en las diferentes
areas que conforman las empresas, como lo he descrito, de ahi su papel

muitidisciplinario.

Debido a que el Psicologo se desarrolla en el ambito empresarial, pienso
que es muy importante conocer el papel que tenemos dentro de éste. Se dice
que el Psicologo al formar parte de la nomina de una empresa se vuelve un
empleado mas de ésta y por ende esta sujeto a sus ordenamientos y no vela
tanto por los intereses de los empleados. Por eso creo que el conocer de que

forma nuestras actitudes y valores que nos han formado como seres humanos
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y ahora como profesionales y que nos llevan a una seleccion de personal que
es exigida por las empresas, con ética podemos no ser tan rigidos en esa
seleccion, preparandonos siempre, no solo por los avances tecnologicos sino

por el manejo que tenemos tan cercano de las personas.

El trabajar aspectos administrativos como son las obligaciones fiscales
de la empresa y de los empleados, nos acerca mas a esa parte laboral de la
empresa y nos permite también entender porqué las exigencias de los
empleados y el porqué de las demandas de la empresa, de esta manera no soélo
estamos sentados atras de un escritorio esperando una requisicion de personal
o aplicando pruebas para saber porqué estan en conflicto los empleados, sino
que vivimos dentro de su ambiente lo que nos permite conocer el problema
muchas veces antes de que llegue a ser mayor. En la empresa descrita en este
trabajo existen avances y retrocesos como los hay en todas, pero no hay
conflictos que lleven incluso al despido de alguien, mas bien es el trabajador
quién en ocasiones prefiere renunciar. En estas circunstancias la empresa
siempre se ha mostrado abierta a escuchar la demanda de los empleados, no
pudiendo siempre resolverla por lo que en ocasiones es el empleado mismo
quien prefiere su retiro por no estar conforme con lo ofrecido, pero la empresa
siempre permite el acercamiento y en la mayoria de las veces ofrece
alternativas para que no renuncie el trabajador. Debido a esto la gente que esta
de planta en esta empresa tiene bastantes afios de antigiiedad y los que han
renunciado han sido en su mayoria por jubilacién. Esto no significa que no
existan inconformidades, éstas siempre existiran porque forman parte de esa
evolucion y avance de las personas y de la empresa misma, y es precisamente

en ese avance donde el Psicologo tiene un papel preponderante. Siendo ésta
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una de las caracteristicas de las empresas familiares que es la poca rotacién
del personal, los empleados ain con toda la inconformidad relativa a ciertas
cuestiones como sueldos u horarios es gente comprometida con lo que hace,
gente la mayoria y la mas antigua, que no le importan horarios ni dias para
cumplir con sus labores.

Esta empresa como tantas otras esta interesada en el desempeiio laboral
y en que el trabajo se cumpla sin pensar ni prestar atencion a que los
descontentos entre los empleados llevan a que las obras no avancen como
ellos quisieran, que el trabajo se acumule y que la gente tenga conflictos entre

ellos.

Sin embargo, los cambios y evoluciones en la industria exigen que el
Psicologo como profesionista tenga una actitud de apertura en donde es
necesario que también cuente con las habilidades que le permitan ser flexible,
innovador y propositivo y que también pueda adaptarse a los cambios. Por
ello es necesario que continiie investigando, aprendiendo e involucrandose en
los cambios tecnologicos para estar siempre al dia y poder ofrecer las
herramientas necesarias para capacitar a la gente con la que trabaja. En lo
personal he tenido que tomar cursos de computacion, de pruebas
psicométricas y cuando se dice en la empresa de la necesidad de aprender
algo, soy una de las primeras en interesarme, porque todo de alguna manera
me lleva a conocer mas de la empresa y del personal y a una mayor

capacitacion.

Mucho se habla de la funcion que tiene el Psicologo dentro de la

empresa, su trabajo como reclutador y seleccionador de personal, como
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mediador de conflictos y como administrador de personal. De un modo o de
otro {a funcion del Psicologo es muy importante tanto para el empleado como
para el empresario. Para ambos significa el aumento de la productividad. Para
el empleado significa en primera instancia su entrada a la empresa, del
Psicélogo depende en la mayoria de las veces el que una persona sea aceptada
0 no, lo cual requiere de mucha objetividad como ya lo mencioné, para no
mezclar nuestras creencias € ideas en la interpretacion de las pruebas o en el
manejo de la entrevista en la que en muchas ocasiones se puede llevar al

entrevistado a decir cosas que ni siquiera habia pensado.

Para el empresario, el Psicélogo significa aumento de la productividad y
por tanto del capital que no siempre sera repartido tan equitativamente entre

los empleados 'y tampoco siempre el ambiente de trabajo sera lo que el

'emple ) ulera, lo cual llevarda a conflictos v rebeliones conscientes e

mcons 'entes en los empleados, que seran manifestados desde sus ausentismos

u falta de rendimiento laboral. Y es aqui donde el Psicologo podra

establecer una relacion entre empresa y empleado en la que podra saber que

1deas le generan a éste la empresa o los jefes, las cuales llevan a muchas
‘actltudes que pueden o no permitir el desempeiio del empleado e incluso
influir en los accidentes laborales, en su puntualidad y hasta en su
ausentismo, siendo ademas una empresa de tipo familiar como lo he venido
mencionando es de gran ayuda la presencia del Psicologo para dilucidar las
emociones que se dan entre los integrantes de la misma.

La pérdida y robo de herramientas y hasta el no querer responsabilizarse
de los materiales que deben usar en su trabajo forma parte de todas esas ideas

que el empleado vive dentro de su ambiente laboral. El Psicologo debe
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preocuparse' junto con la empresa de que este ambiente sea lo mas favorable
para que el rendimiento de los empleados no se vea mermado.

Se dice que asi como el ambiente influye en el empleado las relaciones
interpersonales que establece con sus compaiieros y jefes también le afectan,
si son compaiieros de parranda, o si solo son compaiieros de trabajo, los celos
que hay entre unos y otros que muchas veces generan un ambiente de
competencia que lejos de llevar a un mejor rendimiento llevan a disminuirlo y
en ocasiones hasta ocasionar algin accidente. Actualmente, se habla del
humanismo dentro del ambiente laboral, de tratar a los empleados como seres
humanos, pensantes y hacerlos que colaboren en las decisiones de la empresa
y darles un pago justo por la productividad, pero en una situacion mal
entendida puede llevar a caer en un paternalismo.

En este “paternalismo™ el trabajador pierde la vision de este nuevo
concepto llamado ‘humanismo™, o desarrollo organizacional actualmente, y
lo confunde con una situacion de igualdad en la que pierde el respeto por los
jefes y sus superiores, exigiendo los mismos derechos que los empleados que
tienen muchos aiios de laborar en la empresa o que tienen mayor experiencia
y en la que también los empleados con mas antigiiedad piden concesiones que
se salen de lo establecido. Por que en cualquier relacion, llamese de trabajo o
filial debe haber ciertos limites, los cuales permitiran el avance de dicha
relacion,-si no existieran estos limites, la relacion se perderia, ya no habria tal.
Por tanto corresponde a la empresa poner estos limites si es que quiere que su
produccidn avance y no lo sobrepase.

Desde luego que al no haber respuesta por parte de la empresa a ésta

mal entendida “humanizacion del trabajo™ surgen los conflictos entre los
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empleados que llevaran en un principio a la disminucién de la productividad
pero que en adelante conforme aparezcan los acomodos y se hable de lo que
pasa iran desapareciendo: Los empleados se ausentan de las obras atiin cuando
haya supervision, existe desperdicio de los materiales, a nadie le interesa
cuidar las herramientas de trabajo, cualquier actividad por pequefa que ésta
sea, que realicen fuera de su trabajo habitual sera motivo para pedir un pago
mayor, y hasta el exigir el envio de ciertos materiales que ellos mismos deben
llevar a las obras se vuelve parte de su rebelion generada por el conflicto.
Por esto se debe tener especial cuidado de no aplicar un “humanismo™ tan
radical que pueda favorecer a circunstancias como las antes descritas, ni por el
contrario tener un retroceso y caer en un autoritarismo de explotacion y
control sino velar siempre por el equilibrio que beneficie a ambas partes, y es
aqui donde el Psicologo puede tener un papel fundamental al encontrarse en
un lugar ubicado entre ambos. Debido a su formacion, y al estar en ese lugar
privilegiado el Psicologo puede ver con mayor claridad hacia qué lado se
encuentra inclinada la balanza y asi intervenir para lograr el equilibrio.

Y precisamente por estar inmerso en su mismo campo de trabajo el
Psicologo puede vivir los conflictos con los empleados y ser “escucha” de los
problemas o inconformidades de éstos para con la empresa o entre ellos
mismos, y asi poder ser mediador y ayudar a solucionarlos.

En lo personal, la relacion que mantengo con los trabajadores tanto de
obra como administrativos, es cordial por llamarla de alguna manera y lejos de
lo que se pudiera creer que por ser yo representante de la empresa, los
trabajadores no externan sus inconformidades, sucede lo contrario. El maestro,

el chofer, el arquitecto, la secretaria, todos de una u otra forma platican
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conmigo (sin necesidad de una entrevista o cuestionario) las inconformidades
que existen para con la empresa o entre ellos. Se con que gente puedo contar
para algin trabajo extra y con cual no, cual pedird una gratificacion por
cualquier otra actividad y quién esta comprometida. Mi trabajo esta
relacionado con proveedores y clientes y por ello puedo solucionar algunos
inconvenientes y ayudar a que no existan tantos problemas. Por ejemplo si se
contrata personal nuevo para obra, solicito las altas del Seguro Social para que
no tengan problema al llegar a trabajar, si me reportan de obra que no ha
llegado algiin material que ya estaba programado me comunico con el
proveedor para saber cudl es el problema y trato de solucionarlo para que se
entregue ese mismo dia, o llamo al chofer para saber que fue lo que pasé y si
es necesario incluso le cambio su programa de trabajo para que en obra el
personal no se quede sin hacer nada. Cuando se termina una obra la reviso con
el Gerente de ventas para previa autorizacion enviar la factura al cliente y
tener al tanto a éste del avance de la obra y asi no exista ningiin problema a la
hora de cobrar el trabajo. El maestro es quién me reporta las inasistencias o
retardo de cada empleado, asi como el rendimiento y los cambios que hace de

cada empleado en obra, para asi poder realizar los pagos de némina semanal.
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