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RESUMEN 

El presente trabajo es el reporte de las actividades desempeñadas por el psicólogo 

en el área de recursos humanos, dentro de la empresa RUMARA, S.A. DE C.V., su 

principal objetivo es la descripción de éstas actividades con el interés de hacer una 

propuesta de Intervención, resaltando los efectos que tendrfa la participación 

profesional del psicólogo, si ésta fuera aceptada como mediador de las relaciones 

laborales, en el desarrollo de la comunicación interna. Aclarando que si su 

participación no es la parte medular de la empresa, si es una fuente Importante de 

estrategias que pueden nutrir mejor el funcionamiento de ésta. 

El reporte no sólo propone un replanteamiento en cuanto a la organización de las 

actividades del psicólogo dentro de la empresa, si no también en cuanto a la_ 

estructura organlzaclonal de ésta. 

Este trabajo compren~~_el>anáUslsde las actividades que :el psicól_ogo desempeña 

en este lugar y el esq~en:iá organlza~lonal que proyecta la eilípresa RUMARA, S.A. 

DE C.V. ·- '~7::-:- ·--- •Y {' 
-~-:~.:-'.-:· _:;_-· .:;::-_:,::. "-~-'~ .·\¡:·: .. '., -

-~~ ' -· 
Además • coritlen~ , una. revisión 'teórica . de -fas . causas y consecuencias de los 

problemas láb¿ráles, paraapoyar el a~állsis dé las necesidades detectadas en esta 

empresa. 



INTRODUCCIÓN 

Entre los diferentes grupos sociales en los que el Individuo se desarrolla, el medio 

laboral es uno de los que el hombre depende para poder sobrevivir. 

La acción de trabajar, es definida como efectuar algo para obtener beneficios y 

existe desde que el hombre habita el planeta, esto dio origen a la Integración de 

organizaciones Industriales.· Y la comunicación es uno de los medios .. más 

importantes para el logro de objetivos comunes dentro de éstas, porque de hablar 

y escuchar depende el control de las relaciones laborales; desde esta perspectiva 

el crecimiento de la Industria reconoce más la Importancia de la comun.lcaclón. 

En este trabajo se describen las actividades del psicólogo en. el área de. recursos 

humanos de la empresa RUMARA, S.A. DE C.V. y se enfatiza la lmportantla de ~u 
participación en el desarrollo .de estrategias de comu~lcacléin; ,e '· - ";~. . ... 

Por ello se exponen algunos fundamentos teórÍcos_e·n relación con el .. desarrollo de 
' .. ;'· -. ·, ..... ,., ' 

la comunicación. entre los miembros. de' la.<organlzaclón y los problemas que 

ocasiona el manejo poco eficiente de ~ltern~tl~as p.ara éste fin. 

· El primer capítulo es un esbozo general de los obstáculos por los que la psicología 

ha atravesado para definirse como ciencia, de los pasos que dio para dar origen a 

la psicología Industrial y la actividad que el psicólogo ha realizado en este campo. 

En el segundo capítulo se dan a conocer algunas generalidades sobre la 

comunicación, y sus diferentes canales o vías alternas para manejarla a nivel 

laboral. 
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El tercer capítulo expone los problemas ocasionados por el manejo poco eficiente 

de la comunicación interna en las empresas, así como la Importancia que tiene el 

diagnóstico y la detección oportuna de las necesidades laborales para la 

corrección eficaz de un desorden en la organización. 

En el cuarto capítulo se reportan las actividades realizadas por el psicólogo en el 

área de recursos humanos dentro de la empresa RUMARA, S.A. DE C.V., en las que 

se detectan necesidades organizacionales en relación con el desarrollo de éstas. 

El quinto capítulo es un análisis donde se revisan una serie de factores que afectan 

la empresa en la cual se elaboró este reporte y se muestra un panorama general 

de esto desde dos expectativas: respecto de su situación organlzacional y de su 

dinámica de comunicación en general. 

Por último el capítulo 6 es una propuesta de Intervención que ofrece la opción de 

aprovechar las estrategias que puede aportar el psicólogo,¿, Ía soluclón de varios 

problemas laborales, además se resalta la Importancia de, mantener una visión 

integral del problema para desarrollar una alternativa eficaz.: 

De lo anterior cabe agregar que este trabajo sólo es una muestra de los aspectos 

a los que tiene que enfrentarse un psicólogo, para abrir las puertas al campo de 

estudio de las organizaciones, y generar gradualmente una cultura de la 

comunicación que hasta el momento ha recibido poca atención. 

De la revisión realizada durante el presente reporte el objetivo de describir las 

funciones del psicólogo, resaltando su papel como mediador de las relaciones 

laborales en el desarrollo de la comunicación interna, fue un motivo para 

desarrollar una propuesta acorde a las necesidades detectadas dentro de este 

proceso. 



CAPITULO 1 

DESARROLLO DE LA PSICOLOGÍA EN LA ORGANIZACIÓN 

Para poder entender el desarrollo de la psicología organizacional, hasta nuestros 

dlas, es indispensable dar un breve repaso de su evolución como ciencia y algunos 

hechos relacionados con el desarrollo del hombre en la industria, que a 

continuación veremos: 

1.1 Antecedentes: La Psicología como ciencia 

La Psicología es una ciencia que en comparación con otras ha tenido un desarrollo 

lento, debido a que el concepto de la ciencia en general se fundamenta en el 

conocimiento exacto, objetivo, sistemático y comprobable de los hechos del 

mundo que los hombres de una época y lugar han manifestado afectados al 

mismo tiempo por su sociedad (Caparros, 1980). 

Esto se explica porque el objeto de estudio de la. Psicología (el comportamiento 

humano) se ha considerado por muchos como de carácter espiritual, atribuido al 

alma y por lo. ml~riío ~ubjetlvo (no comprobable ni palpable) que la separa de la 

experimentación y' pr~dlc.tibllidad (aspectos' que forman parte del ~receso 
científico). 

Por su parte Caparros (1980) considera que en la percé'i)dól1 sen~orÍal y sus 

posibles combinaciones (asociaciones) se fundamenta 1á:V1d~ ~r1f01c~:~~¡ hÓmbré\ 

que si se pretende resolver el problema cuerpo; +~~Í:~ ~~:el' pfdri6;de la 

especulación el alma no puede ser el objeto de 1~. ¿¡'~,.i~¡~:af·no ~~r;~b~e,'.yabÍe p~r 
su condición Inmaterial. ' ·;.9;; ·'._'/ · r .. 

• _[,- - '.·.· .~: j ._.' • 

. ~"' 

Por otra parte muchas ciencias han logrado ~st~~l~teÍleye;séstándar~saplicables 
al mundo en general, como la dinámic¡i/ la ;;,e¿~ni~¡i; i~s matemáticas, etc., cosa 

que dentro de los parámetros de la Psicología nÓ se han podido establecer, porque 

los fenómenos conductuales _se explican' en ~ase a la interacción de muchos 

factores, y no exclusivamente al medio ambiente, por lo que en variadas ocasiones 

parecen alejados de la realidad, razón por la que la Psicología ha tenido 
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problemas para reunir los requisitos y/o características que la incluyan dentro de 

los parámetros que.marca el concepto de ciencia. 

Todos estos hechos son obstáculos que la Psicología tiene Y. ha tenido que superar 

a lo largo: de· su desarrollo. Esto es un esfuerzo que muchos estudiosos del 

comportamlentO .hum.ano se han preocupado por realizar a través del desarrollo de 

conceptos explicativos, exigiendo con ello una identificación, descripción y 

observación obteniendo una experimentación con bases que llevan a conclusiones 

netamente científicas. 

El primer paso, se estableció a partir de la fisiología sensorial (ciencia natural del 

organismo como consideran muchos) a través de la cual se procuró realizar el 

estudio científico de la conciencia en forma estrechamente vlncul_ada . con .·ésta, 

buscando aplicar procedimientos experimentales a la Investigación psic?IÓgica . 
. <· -;~\,-::. -· ~;)t "-t_~:, ~ ·;,. 

Este acontecimiento se debe gracias a L Muller (creadordila ~~cJ~i~'.-Fisi~ÍÓglca 
alemana del siglo xlx) Ley d~ l~'.;E~e~~¡~~;:E~~~tlft~~~ de los 

-· _;_> .. '·. ·<·;' ~; . . .. . '"--": ~¡:·:Y' --
N erv1os Sensoriales. < . ;;;'.;; :e· 'i~c;;'. ··! .. , 

.. ;,. ~~,- ,._.,,. ;, . '·-. 

Y según varios datos históricos, . fue_'• wJndt el 'µ;iirie;b 'en Introducir una 

metodología experimental propl~ d;; la 'fi~lologí~ en~·¡~s 'estüdios psicológicos; al 

crear en 1879 en Lelpzlg Alemania el primer laboratorio de Psicología para 

aplicarla en seres humanos .. _Asentando así los· cimientos de la Psicología como 

ciencia, Iniciándose bajo.la forma de Psicología fisiológica ya que se aplicaba por 

primera vez un método científico naturalista de la fisiología en los problemas de la 

subjetividad humana; del conocimiento y su actividad (Caparros, 1980). 

Cabe agregar que las teorías evolucionistas de Darwln también fueron decisivas 

para la Psicología ya que con ellas se abrieron n_uevo~ campos de Investigación en 

esa área como: Psicología diferencial, herencia-medio, aprendizaje y adaptación, 

etc. 
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Por otra parte, este hecho Iba Impulsado por la búsqueda de rigor y objetividad 

científicos, y muchos consideraron que en ese campo de fenómenos propios de la 

Psicología se iba a crear una ciencia problemática. Pero precisamente fue este 

hecho lo que conduce al desarrollo del conductlsmo, como ciencia de la conducta. 

Así se crea el sistema de Psicología objetiva creado por John b. Watson que se 

basa en el rechazo de todo concepto y explicación mentalista. Resaltando el 

carácter que posee el comportamiento de ser una actividad observable por todos, 

medible y cuantificable. Mientras que la conciencia parecía como algo privado, la 

conducta se muestra como un fenómeno público, análogo a los estudios por las 

otras ciencias (Caparros, 1980). 

Mas adelante, los métodos de Investigación tales como las encuestas a través de 

los cuestionarlos y entrevistas, la utlllzacló~ de -~bservadore~ .participantes y los 

experimentos de campo han motivado al psicólogo a i:i-ascendé~ la Introspección y 

los experimentos de laboratorio'._ 

En fin, bien o mal la Psicología ha Ido abriéndose paso a pesar· d.e: t~dos' los 

obstáculos a los que ha tenido que enfrentarse, y aún así ha 'én¿6•ntrado los 

elementos necesarios para formar los cimientos de un desarrollo disclpllnarfo más 

amplio, ejemplo de ello es su participación en el desarrollo organlzaclonal, por lo 

que en el siguiente subtítulo haremos una breve reseña de su formación 

disciplinarla en esta área laboral. 

1.2 Evolución: la Psicología como disciplina en las organizaciones 

Ahora veremos específicamente el desarrollo de la Psicología organizacional, por lo 

que es necesario destacar el papel de las empresas en la sociedad y su desarrollo 

en la historia. 

La sociedad ha cambiado en relación con el desarrollo Industrial, por ejemplo en 

las épocas de la Roma Imperial o la Inglaterra Medieval, eran el comercio y los 
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oficios los que marcaban la pauta del desarrollo social así como el del poder 

adquisitivo, y en el que la mayor parte de la población podía aspirar a artículos de 

primera necesidad. Durante esas épocas, el modo de producción que prevalecía 

era el feudal en el cual la base de su estructura estaba depositada en la tierra, 

esta era la principal fuente de trabajo donde todas las clases sociales que iban 

desde emperador o rey hasta el más humilde de los siervos o campesinos, estaban 

sujetos de una forma u otra a la producción agrícola. 

Este sistema económico descansaba en el feudo, o sea la propiedad concedida por 

un señor o noble a sus vasallos, en ese entonces los feudos constituían una 

organización de autoconsumo. Debido a esto el modo de producción feudal fue el 

dominante, así entonces los manufactureros, el comercio, y aún el dinero 

perdieron su poder económico en comparación con el de la tierra (Caparros, 

1980). 

Durante el feudalismo, las relaciones sociales se caracterizaban por un régimen de 

servidumbre y la administración interior del feudo estaba sujeta al criterio del 

señor feudal quien ejercía un control total sobre la producción del siervo, no 

obstante estas condiciones fueron cambiando paulatinamente de modo que al 

finalizar el feudalismo, un gran número de siervos se convirtieron en trabajadores 

independientes organizados en talleres artesanales con un sistema de;ofi~ios con 

nuevas estructuras de autoridad en la administración, donde. los. art~sa.nos 
' ' ·~ 

patrones trabajaban al lado de los oficiales y aprendices en quien delegaban su 

autoridad. 

En la revolución industrial prevalecieron dos tipos de organizaciones, las 

centralizadas que reúnen bajo un mismo .techo a un. grupo de. obreros con una 

estrecha supervisión de trabajo y las descentraiizadas que concentran el trabajo 

en un gran número de obreros _c¡ue viven en el campo y entregan a una 

organización aparte sus productos a modo de ser sometidos a un último proceso 

de acabado. 
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Sin embargo la forma de producción que contaba con un número mayor de 

trabajadores era el gremio donde se establecían niveles y formas de producción, 

días y lugares de venta así como preciós. :.Este acontecimiento tubo una gran 

importancia histórica por haber sido la primera ·.vez que se establece la relación 

patrón-trabajador. :·:.t·:·' ;.,~.:. 

~·/:~'.•:· ·~· ,.-·:.:;:~· 

También durante esta época se lnc'~ein'~~tó;·la brecha organlzaclonal y el poder 

adquisitivo, dando así más fLJ~n~~~- d~~¡:;ipl~~~ ya que con la producción en serie 

son más los dividendos que e~tán/a·i;'~~stro ali:a~ce. Se ha definido a esta época 

como la que marca el camb'Íi/'.·p~Íílai:'i~~;;~~ •1a fuerza de trabajo. de. los recursos 
.. , .· .. - . .. ·.,··t.··-· -.-. 

humanos por la fuerza dé la máquina'.,.;·,;. 

Tiempo después, con el desarrollo de la Primera Guerra Mundial se prop!cló el 

surgimiento de equipos y estrategias más sofisticadas de trabajo, en las áreas de 

Ingeniería, Administración, Psicología y otros. Más específicamente la Psicología 

estudiaría las características de los operadores humanos a fin de .aprender como 

debe diseñarse el equipo o como deben combinarse los hombn~s, materiales y 

máquinas de un sistema de producción complejo para asegurar, la ·eficiencia d.e la 

operación: optimizando las capacidades físicas y humanas y .':aurnent~ndo la 

coordinación y el trabajo en equipo. 

Por lo tanto, durante la Primera Guerra Mundial se promueve la Psicología 

industrial dando origen al desarrollo de pruebas pslcológlca'~-; 'c:1Jr~~te ~ste período 

los psicólogos participaron activamente en los esfÚ~rz~; i:iéíi~~~-·: ad;nl~lstr~ndo 
pruebas colectivas para reclutas del EJér~ito hav·U~a~&¿/: . a · .· desárrollar 

•' . ._,·.:.-
procedimientos para la selección de oficiales. 

::~ . 

De este modo· 1os primeros esfuerzos en quedos pslcólpgos industriales tuvieron 

éxito estaban relacionados con la administración de pruebas que permitieran a 
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organizaciones tales como el Ejército o las grandes industrias mejorar sus métodos 

de selección. El proceso de selección se hizo mucho mas científico a medida que se 

trataban de identificar las características particulares que la organización requería 

de cada nuevo miembro (Marmolejo, 1995). 

Con esta forma mas sistemática y científica de hacer la selección, los psicólogos se 

acercaron mucho más a los problemas de carácter organlzacional y trataron de 

ponerle orden al proceso de diseño y organización al trabajo. 

A medida que los psicólogos estudiaban al trabajador, descubrieron que el sistema 

de premio y castigo que las organizaciones estaban utilizando afectaban 

considerablemente la eficiencia del trabajador. Particularmente se interesaron por 

estudiar el efecto que como motivador o facilitador del aprendizaje pudieran tener 

premios tales como los aumentos de sueldo o los ascensos y castigos. Esto hizo 

posible definir y comprobar dentro del contexto organizacional muchas de las 

hipótesis investigadas en los experimentos sobre procesos de aprendizaje (Sheln, 

1982). 

A raíz de los estudios que se hicieron sobre la motivación del trabajador los 

psicólogos se dieron cuenta que para cada miembro de la organización ésta existe 

como un factor psicológico ante el cual el sencillamente responde. Y que varios de 

los problemas que las organizaciones presentan proyectan que la cantidad y 

calidad del trabajo que uno realiza están relacionados con la Imagen que uno tiene 

de la organización y las perspectivas de desarrollo. 

Además con los sistemas de remuneración del personal por los servicios prestados, 

y los problemas que se generaron con ello (problemas para pagarles lo justo por 

el trabajo) los trabajadores aprendieron que no era seguro producir hasta cierto 

nivel porque la producción podría exceder las demandas del mercado y ser causa 

de despidos temporales. Esto propició el desarrollo de la Psicología 

- ...... 
TESIS CON 

___ A D~: ORIGEN 
---··~--·----.. -........ 
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Industrial, que por esta clase de hechos y sus consecuencias la definieron como: la 

aplicación o la extensión de los principios psicológicos a los problemas relativos de 

los seres humanos que operan en el contexto de los negocios y la Industria (Blum 

y Naylor, 1985). 

Ya que es un hecho que entre más estudian los psicólogos el comportamiento de 

las personas dentro de la organización, más datos reúnen para probar que ésta es 

un sistema social complejo que se tiene que estudiar si se quiere lograr alguna 

comprensión del comportamiento humano. Siendo esto lo que dio a la Psicología 

de la organización el lugar de disciplina. 

Hasta aquí también hemos podido darnos cuenta como el campo ha evolucionado 

pasando de una Psicología Industrial enfocada en el lndlvlduoauna Psl~~logía de la 
·,. 

organización enfocada al estudio de los sistemas y su desarrollo; los~ sistemas de 

incentivos, políticas de personal y las relaciones lntergrupales: . .'..; .\ · 

Debido a esto, empezó a preocuparse. por los problemasiq'ue surgen del 

reconocimiento que se hace de la existencia de las cara~t~~ístiéa's sisté'micas de las 
organizaciones (Blum y Naylor, 1985). ·J .. :·. ·:·;1:· '··'.\>"º ;::.' -

-~·~:;···!: ·:,·'<·--· 

Por su parte Caparros (1980) consideran que la translciÓn e~l:~e':1a denmnlnaéión 

de la Psicología Industrial a organlzaclonal no obed~¿e tuna' reconstrucción 

psicológica, sino al cambio en las teorías admlnlstratl~as y los sistemas de trabajo 

que Indicó un ajuste para su nombramiento. 



CAPITULO 2 

CANALES DE COMUNICACIÓN: MEDIOS PARA ESTABLECER Y 

MANTENER ESTABLES LAS RELACIONES LABORALES DENTRO DE 

UNA ORGANIZACIÓN 

Hasta ahora hemos enmarcado como la Psicología se ha abierto paso en el área 

organizacional y que por varios aspectos es necesario estudiar para comprender el 

comportamiento humano dentro de un sistema social complejo. 

Esta es una razón por la que se abordará la comunicación desde tres expectativas 

Importantes para apoyar y/o fundamentar el objeto del presente reporte: 

la inducción como la etapa Inicial de los canales de comunicación cuando 

alguien ingresa a una organización • 

la mediación como la habllldad de negociación para resolver problemas de 

laborales. 

la motivación como una técnica para mantener las relaciones laborales y 

establecer objetivos comunes dentro de la organización. 

2.1 Importancia de la comunicación 

La comunicación es un enlace entre los Individuos a través del cual se 

intercambian Impresiones, Ideas, sentimientos, conocimientos, etc., por medio de 

un código especifico que puede ser expresado en vocablos lingüísticos, escritos, 

mímicos o pictográficos (Mlller, 1980). 

Y es esencial parn el .desarrollo y adaptación de cualquier ser humano, ya que a 

través de ésta conocey aprende. dé otros'.' ·. 
. . _, ··,;;"" 

La primera organización donde el.~~·r;'humano establece sus primeras relaciones 

sociales a través de .la ~olTl~~iéai:ió~ ~~ e~ el seno de su fa milla, donde aprende la 
-- . - - - --·"" , ; . ___ -. _,, __ •. _' - ··---c=r¡ .: ·-·' - -~ -

Importancia de ésta para logr~; ~'~objetivo, como el obtener comida o atención. 
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Mas adelante, es en el seno de una organización empresarial donde el ser humanci 

se impone retos como el de satisfacer sus necesidades, como la superación 

personal y el encajar en un grupo social más complejo que el de la familia, y no 

sólo es a través de su preparación que va a poder alcanzar sus objetivos, sino 

también a través de la comunicación, que es una herramienta Indispensable para 

dar a conocer lo que sabe y transmitirlo a otros. 

"Mediante la transmisión de información pueden ser coordinadas las Ideas, f.os 

sentimientos, las actitudes, los lntE!reses¡ etc .. d~. las ·personas, así como de· sus 

actividades cuando forman parte de un,grJpo social a·emprescirlal en la búsqueda 

de objetivos comunes y ?e la satisfacción individual (Mlller, 1980)". 

Hay un término· Importante para. deli~ear Jos al;ances de la comu~ic~ción. dentro 

de la organización y es "el enten'ci1ríi'1ent6", que es el conocimiento y 

reconocimiento de las reacciones de los: miembros de ésta antes, . durante. y 

después de la transmisión de sus proyéctbs.·y objetivos en uri_.canal 'cie 

comunicación especifico, de lo que dep~nd~ su p~rticlpación constante en los 
. ' 

mismos. Y busca evitar la desvinculación de· las personas en la búsqueda de .un 

objetivo común. 

Para esto es de vital Importancia una comunicación bilateral que requiere la 

participación de la empresa y supervisión para establecer un clima que fomente el 

continuo Intercambio de Información y sentimientos entre los miembros de la 

organización para fortalecer al mismo tiempo las necesidades Individuales, como la 

satisfacción y superación personal así como la afiliación y estimación (Chruden y 

Sherman, 1995). 

Para que una empresa pueda disponer de canales de comunicación' eficientes es 

necesario que no pierda de vista Íos elementos básicos de la ~omunicación: 
-emisor quien codifica el mensaje 
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-un canal de comunicación como medio para transmitirlo (tipo de código a través 

del cual se transmite el mensaje) 

-receptor quien descodifica el mensaje 

-retroalimentación que es el acuse de. reclb<? d¡;¡l .• !""ensaj~:.enviado, donde el 

emisor se da cuenta s1 e1 mensaje fue bien o nia1 rec1blcio/Ve11·:su defecto verifica 

como se recibió y si es necesario codificarlo dé nueJ6 p~ra ~ol~~~lo ~ enviar .. 

- mensaje que es el código a través del cual se;tran~mite u·~ª íci.~a'o c~.ntenido con 

cierto significado. 
' - .'.::/~ .' 

Es importante el tipo de canal que ocupe para hacer llegar í.Jn rrumsaje,. ya c¡ue 

cuando se trata de transmitir hechos el mensaje puede ser.'coc:Úficad.o ~h palabras, 

cifras, símbolos y cuando se trata de transmitir. sentilTiie~tosJé1.: IT]en~aje puede 

codificarse en lenguaje corporal, el tono de voz, etc. ·:;·:·:.;~:~·: "~"·: 
::;;'·-

' ¡ ~ • ,;:. ,"' 

Por lo que la comunicación no será eficaz, en tantci' e( e~is'.~~ ria. sea ca~az de 

codificar el mensaje en un lenguaje que no distorsio'~é· sitslgÍÍÍflcado> ya que el 
- • - ·-- ·"''- ,> "\'- ,- • - ~;·- \·º -

receptor puede malinterpretar un mensaje por diferentes-m-~tiv-cis.: ' 

. .·:, = .. 

Por ejemplo un memorando, una instrucción· para· desempeñar un trabajo o 

cualquier otro tipo de mensaje que se ocupe dentro d~ u~~ o~ga~izaclón, ~¡ esta 

lleno de términos poco comunes o muy técnicos no será fácil 'de; interpretar 

(decodificar) por los receptores para los que se elaboró, lo que impide alcanzar su 

objetivo (Davls, 1983). 

Por estas razones es importante poner-atención .y cuidado en el de'sarrollo- de los . 

canales de comunicac.lón dent.ro '~e Úna orga'~ízación-; ·úna de. la~ etapas en el 

desarrollo de las relaclones'1ab6raie~a las q'Je''h~y qué p~ner cuidado y esmero es 
- ·~- ··,. ., • ,· , - - • > _,,,. ' 

la inducción, de la que .. se hablará a contíní.iaclón. 
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2.1.1 La inducción en el desarrollo de canales de comunicación 

La Inducción, es un término que regularmente se emplea por muchas 

organizaciones para hacer referencia a una técnica de integración de los 

frabajadores a un nuevo lugar de trabajo. A través de la orientación, socialización 

y difusión de la Información que se necesita para familiarizar a los nuevos 

integrantes de Ja organización con las políticas y procedimientos de ésta para crear 

las expectativas apropiadas sobre el trabajo y facilitar las aspiraciones del 

trabajador como nuevo Integrante e Involucrarlo con los objetivos· de la empresa. 

Así como prepararlo para las atribuciones del cargo y el personal con quien va a 
-,-
',· .';::~· :. · .. ;:: ... relacionarse. 

Así de este modo se establece desde el principio (o al -m~rio~ eso es Ío que se 

busca lográr) la cohesión de un Individuo a su grupo d~ tré)baj~t-

Este vinculo fomentará la permanencia de los rec~rsos- h~·~anos 'con los que 

~uenta la organización así como los canales de comunicación_ (Davis, 1983) • 

Por lo que las organizaciones deben contar con la Inducción como un Instrumento 

- que presente el quehacer Institucional, su estructura, políticas; valores, normas y 

convicciones que se postulan en éstas. El propósito es Integrar de la manera más 

completa al recién llegado en Ja organización o completar las aptitudes del 

personal cuando es trasladado a un nuevo cargo. 

Lo anterior logra niveles aceptables de satlsfacción,.productivldad y estabilidad. El 

servidor estará en la disposición de contrlbul_r , de manera positiva a la 

organización. 

Con la inducción también se pretend¡,;: lograr,,que las personas de nuevo ingreso 

disminuyan tensión, que· es provoca'cia por su,s dudas y expectativas acerca del 

trabajo. 

TESIS CON 
FALLA DE ORiGEN 
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Ya que la comunicación que se entabla en ese momento, no sólo debe hacer 

participe a la empresa en la transmisión de Información y sus expectativas 

réspecto de los logros que pretenden alcanzarse con la participación del nuevo 

integrante, sino que además debe lograrse la participación de éste Y' bflndarle la 

misma oportunidad de manifestar sus Inquietudes. 

Entonces, si cuando Ingresa un Individuo al grupo de trabajo las'regl~~:y normas 

laborales no son bien Informadas (al menos en un lengLaje' ~endi1o;<fác11 de 

entender), Impedirán que se ajuste a las exigencias de un éq~lp~ y;;,IÚ¿.;"~ de 

trabajo, ocasionándole una frustración o Insatisfacción, en el désa;r6ii6, cifd:sus 

actividades. Incluso si no se le hace saber y sentir I~ Importancia :'d'e su trabajo 

desde que Ingresa se le puede ocasionar un sentimiento, de, rechazo, que ,lo 

desvincula de los objetivos laborales del grupo (Dunnete, 1986). 

Por este motivo debe promoverse constantemente la comunicación "abi~~a :entre 

los miembros de un equipo, y más aún propiciarla desde que- lngre~~c'Ln ~uevo 
' ' ' 

miembro. Por lo que resulta necesario un plan continuo y actualizado de lndu'cclón 

que procure y ofrezca mejores expectativas del lugar de trabajo que sólo pueden 

ser manejadas a través de una difusión Informativa clara y precisa de acuerdo con 

las características del personal que será contratado. 

2.1.2 La motivación en el mantenimiento de las relaciones internas y el 

establecimiento de objetivos comunes 

Respecto de aquello que mueve al trabajador, y no sólo a éste sino a cualquier ser 

humano, nos conviene revisar los aspectos Importantes; así la motivación se 

convierte en un aspecto inherente a todo ser vivo en cualquier situación. En el 

caso particular de las organizaciones su función representa la prevalencia y el 

desarrollo de objetivos comunes con miras a la productividad y, la calidad continua: 

como compartir compromisos en busca del éxito, y para-lá -parte de las relaciones 

laborales pensar en lo que se puede hacer paráestlmuí~r a' los o~ganls:mos y a los 
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grupos a dar su máximo esfuerzo de modo que favorezca los Intereses de la 

organlz~ción como los suyos propios (Marmolejo, 1995). 

La ~otlvaclón ~on aquellas slt~aclones ~stímulo 9ue fa.vorecen y/o incrementan.'ª 

probabilidad de oi:urr~ncla de un 'comporta~lento de modo que Impulsa a. las 

personas á al~anzar una meta y ICJg~a~ ~1 'é~1to~· esto por eJeinplo puede ~bservarse 
en la competencia laboral. . . '':>' /, .. -} _ ~':; _,, . ' ;,, '· .. · 

• ' ', '< 'e' •.•, •• •,' • •J \ :''. ,;• • ,~·: • • :• ';,~ •, ~·~\ 

La motivación puede ser dividida en dos p;a,rte;t •• ' '}• <> • ·. '': .f i 
1.- la motivación extrínseca: so_n 16,~~~~lr+.~_1,~~-;~~¡';'~-~\l;:•t;{~EgF ias personas 
(recompensas, promociones, etc;) •. para . lograr'•q ~e' otras' llegffen"a un' objetivo o 

meta establecida. ' . ' :< ' f. f (:· :r :nj;:;0':· :~;:r<• ' ·. 
2.- la motivación intrínseca: son to~os aqÜellosestfmulos aUto~enerados en las 

personas (superación personal, satlsfa~cióri' d~·~~~~sláciéf~~;.~t~:), que Influyen en 
ellos para lograr una meta u objetivo. . . .: .. · "'''·'·):':¡ 

Dentro de cualquier organización, la finalidad ,dé f;,;: motivación es lograr un 

propósito común a través de la armonía (hasta· donde 'sea posible) de los Intereses 

y necesidades de la organización, con los ·intereses y necesidades de sus 

miembros. 

Entre las decisiones más Importantes tomadas en la Industria están aquellas que 

envuelven la motivación humana, por lo que· la labor del equipo de recursos 

humanos en general debe estar encaminada a· Identificar la clase de condiciones en 

el medio laboral que dan como resultado. un' mejor desempeño y satisfacción 

laborales, en el cimiento de mejores relci'clo~es laborales. 

Para lograr esto, es Importante que .ia ~orga.nlzaclón tenga siempre presente lo 

siguiente (Mlller, 1980): ,e,· "'· •:,, ·· 

La motivación no debe logrÚs~·si~plerfiente a través de satisfacción, ya 

que demasiada satlsfacclóri'puede· gen.~rar l~ercla en el trabajo y la pérdida 

de la búsqueda hacia una meta ~ ClbjetiVCl CClmÚn. 



17 

La motivación no es un simple proceso mecánico, de yo te doy y tu me das, 

como si fuera una cuestión de pagar mas dinero. 

Tomar en cuenta los factores que afectan la motivación dentro de la 

organización, como las expectativas del trabajador, la relación con su jefe y 

otros trabajadores, la verificación constante de su aprendizaje durante el 

desarrollo de sus actividades laborales, etc. 

En relación con esto, queda claro que existe una íntima relación entre la 

motivación y la comunicación que siempre deberá tenerse en cuenta. Puesto que 

también es Inherente a la naturaleza humana escuchar a alguien que tiene algo 

·que decir acerca de las cosas en las cuales está Interesada. La atención de la 

organización a las necesidades, Intereses y actitudes de los empleados puede 

acoitar el camino hacia facilitar la receptlbllidad del empleado, por ejemplo se 

puede lograr más audiencia y participación de los empleados en una junta de 

trabajo. 

2.1.3 La mediación: como una estrategia para resolver problemas 

laborales 

Es inevitable, que algunos personas no están de acuerdo con el trato que reciben 

en su trabajo, y que se presenten de tiempo en tiempo ciertas quejas, sean o no 

. legítimas las causas de éstas se pueden convertir en una fuente de serios 

problemas · para la organización, si no pueden ser expresadas y resueltas 

. :rápida~e~te. 

· Para ·esto, es de especial importancia establecer una comunicación en la que se 

· ~mplee una estrategia de negociación capaz de darles oportunidad a las personas 

. de expresarse sin temor a represalias; para ventilar sus frustraciones, calmar sus 

ánimos y permitir que se reconozcan los errores cometidos (por cualquiera de los 

miembros de la organización) y dar oportunidad de que sean rectificados (Miller, 

1980) 
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Una fuente de problemas se encuentra en las prácticas de supervisión, ya que la 

actitud y comportamiento de la persona que supervisa hacia los trabajadores 

puede representar una fuente de agravios. Por ejemplo si tiene favoritos no ofrece 

un trato uniforme a todos sus subordinados creando friéclones entre ellos, o si no 

tiene tolerancia a la presión. laboral puede exagerar sus demandas de trabajo 

creando Inconformidad. 

Además de establecer relaciones funcionales con los trabajadores, es 

responsabilidad de los supervisores' estar ¡~-~'iliárizados con el contrato colectivo, 

la ley federal del trabajo, con' lbs :~~gl~'me~tos de Ja ~ompañía, etc. con el objeto 

de proteger los derecli~s tantoéd~2io~'tr.~Íb~jad~rés como los de _la organización. 

Hechos o situaciones que ~u~h-~s ií~~~~ 5~~ difí~iles d~· ld~ntific~r e~una empresa 

(Arias, 1984). <'._\.·~ .. ~', 2f?;·;f ;>; .. :·~,•2', ....... . 
Cabe agregar, que también existenlo~'p~~·t,ie~~~·~tjJ~J~e';J~Man~~ ~Ítuacio'~es 

:~:;;;:::::~:::;;~:,:~;~~:!.~t~E!f ~f~~;~:~!I~~~~t~~~:Er: 
están a su alrededor. 

.-,··'/"~ ;')( 
;:_:\.:= 

Estos problemas no pueden resoiver~e cambiando d~ puest~-o Ía~ condi~iones de 

trabajo de la persona, solo pueden resoiverse si se'tiene_n platicas con é.lde tipo no 

directriz, sin intervenir en su vida personal; para ayudarlo a librarse de sus 

frustraciones y a reconocer la verdadera causa de estas, así como de su papel 

personal y responsabilidad en solucionarlas. 

En fin, l.o que se requiere para resolver un problema laboral. n9 es una actitud 

paternalistá o represiva con los trabajadores. Es ofrecerles tiempo y espacio 

dentro de los procedimientos laborales a la solución estratégica de problemas, y 

muchas veces sólo lo que se requiere es observar, otras es escuchar, el hecho sólo 

es prestar atención a las personas y la labor que desempeñan dentro de la 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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organización para ofrecerles un ambiente de comunidad con otras personas, que· 

aunque no les resuelve sus problemas personales, si puede prevenir problemas 

laborales al fomentar la comunicación interna, propi¡:lando su satisfacción en .el 

Jugar de trabajo y ofreciéndoles mejores expectativas. Que Jos lleva a liberarse, si 

no de toda su frustración si de una parte ·de. ella, ya. que terminan 

desembocándola o liberándola en· Ja búsqueda de su desarrollo laboral (L~thans, 
1988). 

' . :- . . : .r.. . . . ~ f 

Para lo lograr esto es importa·nte que dentro de la organización, cada Integrante 

haga su trabajo, es decir no sólo se hace responsable o participe a una persona, 

sino a todo el equipo, dividiendo el trabajo y Ja respo~sabllidad de manera 

estratégica, de modo que dentro de las actividades de cada Integrante se pueda 

lograr su participación sin que esto lo obligue·::· a distraerse ·de sus funciónes 

principales. 

Por ejemplo, resultará más práctico y provech~s.o s{l~s .supervisores hacen una 

labor de Identificación del problema y Juego lo «:analizan .al.área de recursos 

humanos para que el personal capacitado .'con el que cuenta (psicólogo ) 

intervenga en la solución de éste. 

En fin, siempre que las actitudes y sentimientos de las personas Indiquen que se 

está desarrollando una Insatisfacción, la organización deberá descubrir las causas 

y tomar cualquier acción correctiva que pi.Jeda ser factible. En algunos casos Ja 

acción correctiva adecuada puede requerir un cambio en los procedimientos de 

trabajo o en las condiciones del empleo. 

En otros' casos, la acción correctiva apropiada puede ser alcanzada a través de una 

comunicación conveniente; por ejemplo mediante una entrevista si es que es sólo 

una persona la que está Implicada, o un anuncio en el cual la organización 

establezca su posición si son varias personas las que están Implicadas (Luthans, 

1988). 
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Un estudio llevado a cabo en 1962 por Flishman y Harrls (Chruden y Sherman, 

1995) demostró que la consideración es un factor de Importancia para disminuir el 

número de quejas, ya que la consideración Incluye un co~po_rtan;iientci i~dlcatlvo 
de confianza mutua, de respeto y coordlalldad entre el supe~v)sor,ó' S.~ grupo, así· 

'~" ~: . -•. ,' -.e<.·,- ·;-¡," 
como el fomento de más comunicación bilateral. ,, - '!;: '*;ii ., .. - ,':\-: , .. 

. .. ·o'·. ?;:t'i~~i;-.;sJ:: )}~-
Este estudio muestra que los supervisores~ con\•:cailflc~clo~es TbaJas en 
consideración tienen porcentajes de quejas mas. elevadbs:·"~g·~~;rr;~:slmllarJos que '•. 

califican alto en consideración tienen un po~centaj~ ·~~- q~~j~'~'/b~Jo.:Í>o:::16 tantci .··. 

~::~1:pe~:1:e:~e P:~:1 :: 1:~~~:~:1a Y e~º:P~~~:t~~l~~::~l~l~Ü~ijf ~~~sze: 
,e·:.• 

presentar quejas. . /;< . ; . ::;. '• • .. · 

El grado hasta el cual es posible resolver las quejas(y/~\W~~bl~rn~s. estará ·:::" .. -.· ,._ . . ··_·,:_:·. :._ ',' -. -
determinado en gran parte por la capacidad y disposición _de ia'-~~ganlzaclón i¡ sus 

miembros para discutir y negociar los problemas con.i'á~':~~r~cig_~s'.):,; .'< 

, .;,~ -·!". 1_,;,/~· 'i:/f :·:;;:,·/· 
La administración de personal reconoce la lmportan_~l~úfé 'éolltar con personal 

entrenado para manejar los problemas y/o c¡uéjas:-2f<luchas •. organizaciones 

consideran que la base fundamental de dicho entrena;;l~h~'c; e{'ei,inanejo hábil de 

laS-quejas sobre una base oral, más que escrita'. Po,rl~-·q·G~;es,uit¡¡ Importante que 

la organización cuente con personal capacitado ·¡;á-ra~·;:emple,ar técnicas de 

comunicación (como el acons7jamlento), y con'experié~cl~ ¡;~,él mánejo d~ quejas 

para 'examinar los aspectos motlvaclonales a tra_vés de' éstas, 'i:amblén con la 

disposición de escuchar sin prejuzgar antes de que pueda tener una Imagen clara 
' . 

de la queja de la persona, sin titubear en cuestionar las razones que Influyeron en· 

el conflicto, ya que es esencial que se llegue a un acuerdo respecto a los aspectos 

objetivos de la queja. Por lo que no se debe considerar una queja como algo que 

se tiene que perder o ganar, sino más bien como un Intento para resolver un 

problema de las relaciones humanas (Mlller, 1980). 

¡ __________________________________________ --- "" 
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Cabe mencionar, que entre todas las disciplinas, la que cuenta con este perfil es la 

pslcologí_a, quien sustenta la forrnació~ de sus estudiantes ell el .desarrollo de 

dichas técnicas que les son necesarias para su práctica. profes lona l. 

Por su parte, Chruden y Sherrna~ (iggs)i 1rid1c~'kJd~ ~'IJ~~ar de las medidas 

preventivas que podamos tornar:~pa~~\~~it'a/;,'t;;:;{~bÁrÍlct~;,~fprobable que se 

::;;:c~~~:. ciertos problemas qué• re~uie!r~n ~~~}io~~~·· d~ ... ~cción disciplinaria 

-.·. ::::'.:.; .. ', 

Esta acción que sólo debérá aplicarse ~orno _Ólti~~·: recurso, debe ser justa y 

consciente, de acuerdo con las poÚticas y·prócedimÚ!~t-os establecidos dentro de 

una orgar:iización. 

Cualquier medida de acción disciplinaria deberá aplicarse sólo después qúe el caso 

haya sido estudiado cuidadosamente para cerciorarse de que el Individuo que está 

siendo disciplinado es por completo responsable de sus actos, que se· han· hecho 

todos los esfuerzos posibles para hacerle conocer sus deficiencias, lo que se espera 

de él y que está siendo ayudado para mejorar su desempeño. 

Por todas estas razones que hemos venido señalando, es importante tener siempre 

presente en el ámbito laboral la trascendencia de la comunicación, por lo que ésta 

será el objetivo del siguiente capítulo. 



CAPITULO 3 

LA COMUNICACIÓN, SU TRASCENDENCIA Y REPERCUSIONES EN 

EL DESARROLLO LABORAL 

A lo largo de los capítulos anteriores hemos venido mencionando varios de los 

factores que afectan la comunicación dentro de una organización, tales como la 

falta de atención a las personas cuando manifiestan algún problema, la falta de 

información o la claridad cuando ésta se da a conocer, la falta de motivación o la 

falta de habilidades para manejar algún problema laboral, etc. 

La clave no radica en que conozcamos o no las causas de los problemas que 

afectan las relaciones internas dentro de la organización sino. en que les demos 

una solución adecuada, de acuerdo con el perfil sltuaclonal de cada uno. 

Sin embargo, para tener una mejor perspectiva de la Importancia que tienen estos 

aspectos, el objetivo de este capítulo es Identificar sus repercusiones y/o 

trascendencia para una organizaciÓll, en cuanto a la permanencia de su personal, 

su productividad, calidad y dese.ITipéño láboral. 

3.1 La productividad 

La empresa de hoy no es la mlsmacde __ ~yer, porque los cambios que diariamente 

surgen en el mundo Influyen notoriam~nte en el diario accionar de ésta; por 

consiguiente; cada uno de los componentes de ella debe moldearse para. ajustarse 
óptimamente a estos cambiOs: .. ~-;-· · - ~~-":. _,,._., 

·:-~---/ ~-)->' ·-.-;:>·-; '.<:·i~~:?>:·:'.:.i ~-~:' 

Cada factor productivo debe trábajarcle'manera eficaz en el)ogro:de'los~objetivos · 
··: .. ·,: ·.-,.,. -:·. - . . . . ·::, .. ','·.:"-·>·;,, i.\;f:;.-o':.-.;'.~:¿;· . .:.c.:¡'.~--,; _·.< 

que estos cambios conllevan; y ,es aquí donde se llega a re.a:l.l~ar:::~~.!·t~a~an;lento ~el 

recurso humano como capital húrna'no~ L- ~J,Mc~;y:,. ·~<~"'. i 

Capital Humano: Es el au~ento. e~ la cantidad d~ la p~~~uc:~¡¿~:\::.:tr~~és del 

desempeño del trabajo .. alcárizad~ con mejerás.·.· en las} ca~~cl~~a:~!i; d~ los 

trabajadores. Estas capacidades se ádquleren con el ent;e~a~lenfo)i~ educ~clón y 

la experiencia que la organización pueda ofrecerles a sus ;,,1~1lib·r~~-~· · 

'----------------- ----------------------------------- - -·- ---- --
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O bien, es el conocimiento práctico, las habilidades adquiridas y las capacidades 

aprendidas por un individuo que lo hacen potencialmente productivo dentro de una 

organización. 

En el sentido más ~stricto ;del.térrnin~,¡ el: cap,ital hUmano es una analogía 

ilustrativa entre la inv~rslÓn dere~ur~os para aumentar el stock del capital físico 

ordinario (herrainÍe~ta~; má~~j~'as; edificios; etc.) y la productividad en el trabajo. 

Así como· Ja· "lnve'r~'1ó~~: e'll ija'~áduc~ci6~ () él, entrenamiento de la mano de obra 

cCJmo. medl~s ~lt~,~~~ti&~~,~~ifa9~~f eÍ mismo. objetivo general de· incrementar la 

productividad (L.u'tt1an¿\¡15~elthne~; 19S8). · 

Independlent~rnente ·de. cuál sea la connotación práctica que le den al recurso 

huma,no dentro de las organizaciones, este debe considerarse de real Importancia 

por parte de éstas, para aumentar las ·capacidades y aptitudes de su personal .. ·A 

un punto tal que pueda lograrse que sus miembros sean capaces de.valerse por 

si mismos, entregar lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose conformes con lo que 

realizan por el reconocimiento que reciben de su desempeño. 

Muchos investigadores afirman que una estrategia para lograr esteobjetivo y 

elevar la productividad es la competencia, porque consideran que es· un ca.na! 

continuo de comunicación entre los trabajadores y la empresa; porque con ésta se 

involucran las necesidades y deseos de superación , de lós trabajadores en el 

desempeño de sus actividades, ya que se les brinda la oportunidad de demostrar 

de lo que son capaces, en la Interacción con su trabajo y otras personas. 

La competencia es considerada por muchos como: una aptitud o cualidad capaz. de 

lograr que una persona sea apta para un fin, suficiencia o Idoneidad para obten~r 'y 

ejercer un empleo, capaz o hábil para llegar a un fin o propósito, Capacidad y 

disposición para el buen desempeño, etc. 

En concluslón, sabemos que la tecnología avanzada es Indispensable para lograr la 

productividad que hoy nos exige el mercado, pero vemos también que el éxito de 

TESIS CON 
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cualquier proyecto depende principalmente de la flexibilidad y de la capacidad de 

innovación que tenga la organización, para obtener el máximo de retribución 

productiva de su personal, para lo que se requiere de base fundamental el 

establecimiento de canales de comunicación estables, que mantengan la 

.homeostasls laboral. 

Por lo que si· se considera que todo esfuerzo racional por elevar la ~rodJctlvid~d 
debe tener como objetivo, la obtención de una producción en may~r'°' cantidad y' 

,, .. , '· '..-·.: •,''' ,·, .. ·· - ' : 

con el mayor rendimiento, beneficiando al mayor número de;.p.ersonas;<debe 

reconocerse que el punto de apoyo mas sólido para est~ proceso .es' 1.m.a fuerza 

laboral bien formada, educada y políticamente ordenada; 

Para esto es necesario tener en cuenta los ·siguientes elementos:que lntenilenen 

en el desempeño laboral de las personas, y p~r · co~sl~Lli~nte infl~y·eri ~n su 

productividad: . .. :.<~. 
1 -~:: 

{•' ·-,~. 

Planear el desarrollo de las labo~es del ·p~rs~~.f ~'.;"~~~~ eylta~dº~ ratos de 

ocio o distracción (tiempos muertos)~;· ;, . ··<e' < ,; ¿·;·;i::. 

~~:::::::t~~$~/~~~~f 1{~1}Ii~~~J~tr~~:~:~z: .:; 
· Verificar·-~·~e;l~s~;~r~~~a~ ~emanten.gan _en. s~ ~JJ~r~~;r~r~é~~~Íudfíslca 
y de salud m~ntai/Evltan'do lo mejor que ~e pu~cÍ¡¡ ~1tJ~:~ibr~sf'ci;'~~sgo.en 
el trabajo a través de la Implementación de inedldas'.é~i1;°:h'1~i·~~~·:~.~~~~·¡.1dad. 

• • .-.,.· :· ·: r.:: .. :l<~~zh¿lg~>'.·.;·~t¡¡:.~:~~;:~~;,: '!'\:'· ' ... 
Para que una empresa no pierda de vista o le reste importancia:¡¡l.factor,.humano, 

es importante que no olvide que éste es una parte Jnt~~~~'riQt ~;j~~tftutl~a; de 
.. _,_ --- :.'.-':.-'-!," .. -

cualquier proceso dentro de ella (Grados, 1988). '.;·,~:- _:.· -... 
·.·' .- - ' 

Por lo que debe prestar más atención a todos los elemento.s que son necesarios 

para la producción en general, es decir como si se trataran de ·órganos que forman 

parte de un organismo y que necesitan estar físicamente estables para 
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mantenerlo con vida (por decirlo de algún modo), por lo que estos elementos de 

relevancia deben ser numerados sin omitir nunca el potencial humano y su 

desarrollo: . ' . ' . . . 

Elementos que son Indispensables ~n la pro.~uctlvldad 
1. Instalaciones y equipos: 'edificaciones/ v~_hícúlos y demás elementos físicos 

diferentes de la maquinaria. 
'·,· ." ,. ., 

2. Maquinaria: máquinas- herramienta, maquinaria auxlÍlar; herramientas de 

mano y otros elementos de trabajo. · ;>, , . 

3. Materiales: materias primas, productos Intermedios, productos terminados, 

4. Tiempo: aprovechamiento satisfactorio de todo 'el tlem~o r~inu~erado. El 

caso contrario lo constituyen la lent_ltud en la í:)rodué:ción! los "¿uellos de 

botella", etc. 

5. El potencial humano con el que cuenta. 

En fin es Importante no perder de vista lo qué cualquier organización requiere para 

obtener el rendimiento necesario por parte de los recursos con los que cuenta y 

lograr sus objetivos. 

3.2 El desempeño laboral 
,'. , 

. . . 
Para entender porque el ser humano se desempeña de una forma especifica en su 

,·· .' ' 
empleo, es necesario entender cuáles son sus necesidades y como . espera él 

satisfac~rla~, y evaluar si esta al alcance de la 
0

org~nlzación, brindarle esa · 

opo~tunldad para lograr un mejor rendimiento de la mano cie:ob~a. 

Sabemos que el hombre tiene necesidades físicas como: comer, dormir, · 

descansar, hacer' ejercicio, etc., y cuando éstas han sido satisfechas, busca 

satisfacer otras que por su naturaleza se encuentran en otro nivel, como. el de 

buscar su seguridad, librándose de amenazas y carencias (Shluter, 1965). 
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Dice Maslow que una vez que el hombre se siente seguro, se encuentra más· 

dispuesto a alcanzar metas personales. Esto tiene relación con su desempeño 

dentro de una organización, porque si se siente amenazado por condiciones 

laborales arbitrarias o en sus necesidades económicas, no se puede sentir 

motivado para buscar superarse desempeñando mejor su trabajo, así su conducta 

no es más que una. simple respuesta de supervivencia y no de superación dentro 

de una organización, que lo mantiene atascado en una frustración y en la 

búsqueda de su seguridad, desvinculando sus objetivos de superación laboral, de 

los objetivos de la organización en la búsqueda de un bien común (Davis, 1983). 

El hombre busca satisfacer sus necesidades sociales, tales como la posibilidad de 

relacionarse con otros y sentirse aceptado. En este sentido muchos estudios han 

demostrado que un grupo de trabajo con cohesión, muy unido puede ser en las 

condiciones adecuadas mucho más eficaz para alcanzar las metas establecidas por 

la organización. 

Y que si una organización se empeña por mantener muy controlada su fuerza de 

trabajo, o muy dirigida, sin la oportunidad de que sus miembros muestren su 

Iniciativa y se relacionen entre si dentro del ambiente laboral, tiende a perjudicar 

los objetivos laborales, porque se frustran sus necesidades sociales, lo que 
, . ~. ' 

provoca que se vuelvan negativos y poco cooperativos en tu trabajo. 

Un estudio llevado a cabo por Jaslnskl en:::i.9s6 {R.od.~í~uez, 1985.) demostró que 

las personas se molestaban porque no se les'~er~ití~ seguir pautas normales de 

conversación con otros, como poder complét~fun~ .. charla o mirar al que escucha, 

es decir disminuían sus oportunidades. de·"Interacción y su actitud respecto del 

empleo, era la pérdida del Interés .. -

Otro factor que también afecta el desempeño laboral, es el papel que juega el 

supervisor, si éste no desafía al equipo de personas con las que cuenta, es decir, 

no les ofrece un reto que deban superar y los deja en completa libertad, el grupo 
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puede determinar sus propios procedimientos y perder de vista el objetivo común 

en relación con la organización. 

Pero en cambio si el supervisor·. -es capaz de depositar confianza en sus 

trabajadores y los alienta e~ su tr.;;bajo sin necesidad de. estar. todo el tiempo 

encima de ellos y que se sientan· . en libertad para hacer lo. suyo, es decir, 

permitirles elaborar los detalles acerca de cuando y como afronta'r~r( sú~ tareas, . .·, 

los hombres aprenden a confiar también en su supervisor, ya que- esto exige 

mucha comunicación de parte de él para que su persona'illegu~ a conocerlo mejor. 

Y este procedimiento alienta la mutualidad en los procedimientos laborales. 

También si se les da la oportunidad de contribuir de modo que las actividades de 

los trabajadores no estén tan programadas como para que no quede lugar a la 

contribución del individuo a las mismas, este encontrará más satisfacción en el 

desempeño de sus actividades. 

Herman (1990) considera que es Importante promover el crecimiento de los 

trabajadores al ritmo que deseen, pues en la meplda que se vayan superando y 

ejercitando sus competencias consideraran que dentro de la organización hay 

espacio para desarrollarse, y si esto se les permite, permanecerán más tlrmpo en 

ella. 
. . -

A medida que se prepara al personal para trabajos con un objetivo más amplio y 

de mayor responsabilidad o se le asigne una posición supert~r 'én iá''em-pres~, la 
; . ' ·- .. ·~ .. . -- .. 

oportunidad de ampliar sus habilidades lo Impulsará para que:~edesempeñe mejor 

y la organización podrá obtener beneficios a largo y é:ort6-:t>ia~o pprq~~ ~~\:nerít~rá 
el Interés y energía de sus recursos humanos. Y como resulta~o'-de'.la' valoración 

del Interés y apoyo de sus trabajadores los niotlvará ~· ~;~m-~-g~~~r niá~ tÍ~mpo en 

ella como miembros leales de su equipo, par~'. lo ~'ü~Y·~~- r~ciiil~r·~·u~~ de los 
. .,-. .' , ~ .-_.1,- •.. -- ·' ' : .. , • . ' •. 

elementos más importantes de las relaciones laborales'; : "la. comunicación'', 

elemento que pe~mltirá conocer y evaluÚ t~nto los·l~t~f~s~s· como las aptitudes 

de una persona en el desarrollo de su trabajo.; · 
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3.3 La rotación de personal 

Como hemos venido señalando en párrafos anteriores, es Importante que la 

empresa cuente con personal de alto desempeño, y sobre todo que logre 

mantenerlo, es por eso que en este apartado se revisarán varias de las causas, por 

las que una organización no logra atraer y conservar al personal. 

La rotación es un problema complicado y multilateral que Implica en principio el 

conjunto del movimiento de los trabajadores de unos lugares a otros diferentes en 

el mercado del trabajo (Schluter, 1965). 

El movimiento de personal (o rotación de empleados) puede perjudicar la 

productividad de un predio y con frecuencia es un síntoma de otros problemas. 

Una de las causas de esto son las situaciones laborales Insatisfactorias, 

y con ello no se hace referencia exclusivamente a la cuantía en dinero, sino al 

sistema de pago empleado, el trato, la oportunidad de desarrollo, etc. Una 

dirección funcional dentro de la organización dará Importancia básica a estos 

aspectos y para ello requiere un auténtico sentido social y una Incansable voluntad 

de trabajo. 

El tipo de trabajo y sus dificultades son también factores p·reponderántes, sin 

embargo, el esfuerzo corporal cada día es menos apredado;,;Lás co'ndlclones de 

trabajo, entre ellas la duración de la jornada labdral, ~lhor~·rlo 'y la distribución de 
. . -- -· ... ~ . -· 

los descansos son otros factores que. deb~n .·~~I" .é:orisíderados para analizar 

alternativas al problema de la rotación de pers.onal;: 

En particular resulta difícil mantener ocup~da~. I~~ pl
0

~zas de t~abajos por turnos 
. -- - .. 

matutino, vespertino y nocturno, sobre todo· cuando el. turno de la tarde se alarga 

excesivamente hasta la noche o se mantiene a las mismas personas en el turno 

nocturno sin establecer un programa de rol de turnos adecuado. 

Tampoco debe subestimarse, por lo que a la rotación se refiere, la Importancia que 

tiene la clase y calidad del ambiente físico dentro de las organizaciones 
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(condiciones tales como el color de la paredes, la cantidad de ruido, el grado de 

riesgo, la temperatura, etc.) , así como el trato que ~e da y el ambiente laboral (el 

comportamiento de los encargados y maestros :d,el taller)! porque genera una 

especie de reputación que crea en la clase Ób~era una opinión desfavorable de la 

empresa. . :··<··· 
" 

Cabe agregar, que muchos empleados se sienten pÓco dispuestos, ambivalentes y 

con mucha tenslóri sólo con pensar en buscar' otro empleo. En este sentido, 

algunos trabajadores prefieren continuar en un empleo que no les gusta, antes 

que aventurarse a buscar otro, motivo por el que los trabajadores que no se 

retiran y no se sienten a gusto, no realizan su faenas con un buen desempeño. El 

tomar conocimiento de las razones que Inducen a los trabajadores a quedarse o 

dejar un empleo, puede darle a la empresa un panorama sltuaclonal para generar 

alternativas en el mejoramiento de las relaciones laborales. 

Una empresa que sabe valorar las causas y consecuencias de la rotación, debe 

llevar un registro de los datos relacionados con las salidas del personal para su 

análisis. Existen dos principales métodos para lograr este objetivo: la entrevista 

de salida y la estadística de rotación (Schlüter, 1965). 

La rotación, también es un, síntoma de descontento, y el trabajador' lo exterioriza 

en principio al no aportar todo su interés, en consecuencia disminuye la producción 

a pesar de la presencia ·de todos los trabajadores de la empresa. Ún ejemplo de lo 

que la rotación de personal puede ocasionar, es que desordena el proceso de 

trabajo, e incomoda a los demás trabajadores. 

Uno de los costos de la rotación de personal es la constante se.leéció'n¡: Ó~lentación 
y entrenamiento de trabajadores nuevos, que también implÍca mayó'~ í~versión de 

tiempo en la organización del trabajo. Además, mientr~sse'.,espér~ ~¡ r~emplazo 
para la vacante, se emplea un sustituto que con frecuerié1a rezaga sus tareas para 

realizar otras aplazando la producción planeada. 
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3.3.1 Cómo reducir la rotación no deseada de personal 

En capítulos anteriores, hemos hablado de los aspectos que las organizaciones 

deben considerar para mantener estables las relaciones laborales. 

Algunas consideraciones adicionales útiles para este fin son: la Importancia .de 

asignarles a los trabajadores tareas que les agraden y para las que. 'estén bien 

equipados, no ofrecerles ben_eficlos que en realidad no se, tl~ne i~t~nclón de 

proveer; y darles la oportunidad de disponer de tiempo sÜflci~l"lte ~-a;iciescansar. . '"'·~ '"·' ~ - , " . 

Las empresas, podrían disponer de trabajadores suplentes: qi1e 'podrÍán emplear 

para dar descansos programados a sus demás trabájáéior~~-(f·i~r~a~>1'9'74): 
·; .. -.' ;" >.~~·-' ! '• - i;' ';'~ -~·- :,)~·f>-. ;<;--: 

. ,_ - .;:..--.-~- ,i;:~ ,:~'.f.·<·-(.:,;. 

Desde ésta perspectiva, el presente capítulo mues.tra ,algUna~':~alterriatlvas de 

análisis para prevenir problemas-. réJaclo.riacÍos ~' J~ :e;t~blÍfdiícl 'iati'6r-á'r''en las 

organizaciones. , . · ···· ::;:, ·-·~··_';<. ';:', -···· 
Una herramienta muy útil para com p~ender y:é:~nt~ola ~- I~ ~~taélón.d~. ¿e~~onaL e~ 
la entrevista final. Se P,Uede aprovechar para saber fas rázones. po/ Jaséuales Ías 

personas dejan su lugar de trabajo, y pedirles .sus sugerencias.de cuáie"s '~célones 
. . ~.- -' .- .-

deberían ser tomadas para que Ja organización ofrezca un .. mejor ambiente laboral. 

SI la entrevista se conduce de man·era apropiada, se puede~ :re~Jbl; re~~ue~tas 
' . - - - ·. ~ ::i ; ·-

certeras que pueden ayudar a prevenir futuros problemas {Arlás, 1984)> 

Otra herramienta que las organizaciones pueden utilizar, antes:q~e sea dema~lado 
tarde para cambiar la mentalidad del empleado, es. una' encuesÍ:~';periÓdlca para 

medir el grado de satisfacción• del_ trabajador.· N'o obstárite,:SI efúnlco propósito de 

Ja encuesta es conocer la satisfacción cÍel enipie~~'o;·~:'s~~u'~~~enté n~ será - - - . • . ._ ·' ·· .... ·_ . --.-.,_.i· .. -.. -._ ". - ' . 

suficiente, es esencial que Ja encuesta sea següJdá 'Con Ía 'ejecúción de cambios en 

aquellas áreas én que haya necesld-~d d~ h~~e~_iTieJ~r~~;} \ ·':~ ", . . 
:'; :-;_ . . r:-- •n,l '.-:~· :'- > ·.: .... '' •'-
_,, __ . -;j_:} .. ~~'· ·-·~;·-;.-~~-:C>- ..:~}_~·,:·.'" 

Una encuesta _bien estructurada debe ¡iroduflr.Üna buena cantidad de sugerencias 

de Jos trabajadores, tendientes a cambios e~ .Ja act.:rilnlstra~lón. Lá rédu,cclón del 

- - - ---- -· - ---------------------------· 
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descontento ayuda a la prevención de una serle de problemas como la salida de 

personal, Incluyendo la disminución del ritmo de trabajo y los sabotajes. SI bien la 

satisfacción con el trabajo no incrementa necesariamente la productividad, el 

descontento sí disminuirá. 

Una acotación final: Puede ser lnconvenlen,te la reincorporación de los trabajadores 

en las empresas, dependiendo de las razones por las que salieron del trabajo, esto 

es de especial cuidado si se fueron porque estaban Insatisfechos o ·debido a 

problemas de relaciones interpersonales con los. colegas u otros. Por. supuesto, que 

lo anterior no es una regla general, y hay empleados que regresán para 

desempeñarse muy productivamente. ·,. . .. . ·-.. . 

En fin el objeto nunca debe ser decir,. esto estará~ble~ o mal si hacemos esto o 

aquello, es decir que no debemos predeéir: eri 'base:.ª sitüa.C:iones, de las que 

desconocemos sus verdaderas causas y. co,pse'C:Lenclas. Sólo debemos poner 

atención en aquellos aspectos que al perso.nal 'le afectan en su desempeño, 

producción y permanencia dentro de una. empresa para mantener en control 

aquellas circunstancias laborales que .•.pueden ser manejables para prevenir 

problemas de Importancia como los que hemos venido mencionando a lo largo de 

este capítulo. 

Lo que hoy se necesita es adentrarse en la aventura de conocer, de cambiar e 

innovar la dinámica organlzaclonal.para mantener un equilibrio entre sus objetivos 

y los de sus miembros. 



RESEÑA DEL CASO: 
ORGANIZACIONALES 

CAPITULO 4 

DETECCIÓN DE NECESIDADES 

Ya que en la actualidad, el psicólogo es uno de los profesionales que se ha 

involucrado en el ámbito laboral, en el presente trabajo se describirá la manera en 

que éste participa cuando se encuentra laborando dentro del departamento de 

Recursos Humanos de una empresa. En este caso se hará mención de las 

características que constituyen la empresa que colaboró con este fin. 

4.1 Descripción de RUMARA S.A. DE C.V. 

RUMARA, S.A. DE C.V., es una empresa 100º/o mexicana ,que Inicia sus labores el 

03 de septiembre del año 1986, ca~ la fabrlcacló~ de,artí~ulos d.e cerrajería .como 

llaves de la marca ALBA (una de las rria~~~s lldé~~;,¡ en:71,¡.{,e~~~do)'y cerraduras de 

la marca DIXON con gran demanda en el mercado"ce;raj~}o: , 

En el año de 1988 RUMARA compra la émpré~a PRODUCTOS DEé:ERRAJERÍA, S.A. 

DE C. v. que se dedica a la fabricación de artí¿ulos d~ f~rretería como ja laderas, 

correderas, ganchos y herrajes para' puértas; replsa'si entrepaños, etc. que por su 

uso ha aumentado y mantenido su demanda' para la lndtistri~ mueblera. 

RUMARA fue fundada por los señores Ing. Marcos·Garfunkel Aburto y CP. Fernando 

Villegas Arnava, quienes compraron esta última incorporando a su equipo a 7 

socios más consolidando las bases para lograr que la empresa creciera. 

Hasta 1998 la empresa constaba con un total de 250 trabajadores en todo su 

equipo, tanto de oficinas como de producción. Sin embargo, sus· fundadores 

decidieron vender a fin de año toda el área de producción de llaves y. cerraduras, 

quedándose solamente con la producción de los artículos de ferretería:· 

Para el año de 1999 RUMARA S.A. DE c.v. ya había cambiado su. domlclflo de 

Naucalpan Edo. de Mex. y D.F. (donde se hallaban ~blca;das':'.1~, .. sucursal, 

administrativa y la planta de p~oducclón) a,Lern1a Es,ta?o/~~:~é~\~o,,~obré I~ 
carretera a Toluca ¡ donde lnlc!ó sus lab~res a' prlnCJ'pios de a~b;~o~\1n~ t~tal.dé 100 

trabajadores (entre personal de oflclna.s y de producción): ~ara entonces la 
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empresa decidió contratar más personal, ya que las ventas y demandas de sus 

productos así lo requerían. 

En el año 2000, sus fundadores consideran que la venta de cerraduras es lo que 

sigue siendo una mejor inversión pese al cambio que ya habían realizado. Y como 

este producto mantiene mucha demanda en el mercado, Incorporaron a su grupo 

la empresa MANUFACTURAS METÁLICAS AUSTRAL, que se dedica a la fabricación 

de cerraduras marca Austral y trampas para tuza y coyote marca Volke. 

Ahora la empresa tiene como clientes además de ferreterías y mueblerías las 

tiendas WAL-MART gracias a las cuales los productos han adquirido mayor 

demanda. Uno de sus nuevos productos es la repisa de cristal que es Importada 

de Talwán, de la marca KB que se Introdujo muy bien al mercado mexicano debido 

a su bajo costo y buena calidad. 

De todos los productos que la empresa produce actualmente, los. que tienen 

mayor demanda en toda la Republlca Mexicana son:. la j_alad~ra ,r,i:iarca .~ISH. y el 
·' ~· <'.,:-~, !·~:' ;~ __ ; candado de marca AUSTRAL. ;. __ :,_;.,·, 

Sus productos son distribuidos en varias Ciudacles"'cie'Ta'R~~~b.llc~ ~6~~-M~:~terrey, 
Guadalajara, Querétaro, Pachuca, Qulntalí'iR6'6,'s~rí'L~i~/chÍii~~hÚa, ~t~:. -

<::·.z\;~:':~:f~~·:'~, ·-·¿~/·-:_, ' ';~·.l5~A· 

Actualmente, RUMARA cuenta con uri' tÓtal de' i4o ·P.erséinás en fÓdo' su equipo, 

entre personal operativo y admlnistr~tivJi'~ara: IÓgrar'sus'obj~tivo-s empresariales, 
• .. , • ' . -·· "~-~,- ' .. ,1 ,. i· -_-; - . - , . -. ' - ' ' • . - . • 

las cuales se encuentras dlvldidas'·én ,varliis área!; de trabajo/como se muestra en 

el organigrama de la fig. L 
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RUMARA, es una empresa que en su trayectoria organlzaclonal enfrenta varios 

problemas, como la continua rotación de personal, 'el aumento en el riesgo de 

trabajo por el número de accidentes sucedidos, el número enorme de"ausentlsmos 

y problemas en la producción. 

Estos problemas desde el punto de vista de los dlrectlvos;~~~(M~c:s~~~~ "hian~ene; 
bajo control porque de otro modo afectan las ve~tas,-d~bldo/a que-ía"producclÓn 

se disminuye, o no salen con" la calidad requerl~~;p'6;;,"~í/~1i'~'ri"t~-:ie~J1tando difícil 
t, .(: .:, ~ (j::,~·> ¡ .• , :~;·:;'~ , .. .! ! 

responder a sus demandas. ',,, "-.-:~"-' " ,- _ ''.fi"'''" 

Sin embargo, a lo largo de este capítulo se mostrarán algunas de las 

características de este problema, para comprender el Impacto sobre la rentabilidad 

del negocio. A continuación se desarrollará la reseña de las actividades que realiza 

el psicólogo dentro del área de recursos humanos en la empresa: 

4.2 Detección de necesidades organizacionales 

4.2.1 dinámica laboral en el departamento de recursos humanos 

Dentro de la empresa el área de recursos humanos está constituida sólo por tres 

personas, dos con formación en la carrera de psicología, una es jefe la otra 

asistente, y un mensajero, de los cuales los psicólogos se encargan de coordinar 

las actividades administrativas propias del área de acuerdo con las demandas y 

exigencias de la empresa y sus directivos; y las actividades propias de su 

profesión, como el reclutamiento y selección de personal, y la detección y 

ev"aluaclól1 de situaciones que alteran la dinámica organlzacional. 

4.2.2 terminación de las relaciones laborales 

oéntro del área de recursos humanos, el psicólogo es el que se encarga de recibir 

la renuncia de los trabajadores que han decidido terminar las relaciones laborales 

y realizar la entrevista de salida (ver anexo 1), de modo que puedan registrarse 

los motivos de la baja. 
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También él es el encargado de terminar las relaciones laborales con algún 

trabajador, ya sea por políticas de la empresa, porque no cubrió las expectativas 

de trabajo o no cumplió con las disposlc;:Iones que marca la ley (LFT). 

Básicamente el objetivo es que pueda mediar la situación tratando de manejar a la 

persona a través de la negociación, evitando el menor tiempo posible que se 

presenten fricciones entre ambas partes, o que la situación termine en un 

problema legal para la empresa. 

En el momento de la termlnai::Ión de las relaciones laborales, también se encarga 

de preparar los pagos correspondientes por el tiempo en que se prestan los 

servicios, de acuerdo a lo que se establece en la ley federal del trabajo. 

4.2.3 dinámica de selección y reclutamiento de personal 

En RUMARA, surge la necesidad de contratar personal, cuando la plantllla de 

trabajadores aumenta, cuando hay alguna baja o cuando hay promociones 

internas de trabajadores, esto se hace sin una previa requisición por escrito o sin 

la autorización firmada de los directivos, se hace atendiendo a las demandas de los 

jefes de área que son las personas que controlan la producción y las actividades de 

los trabajadores. 

Pero principalmente se :C~~t~a~a ~¡:p~rs~nal, ,~ubriendo sólo las vaca~t~s que se 

generen por 'ª rn.tci~1fr',c1E::r~~~~FH'; ~rcJJ~dÓ exista una previa. reqÚJsicÍón para 

ello. · .: "''"· ...... :.<:,. _.;: .. '•: >;·,,:" _ :·. 

Para llevar a cab:o. el' ~~dc~~6: de selección, el psicólogo es quien recibe las 

solicitudes de, ~odo .,el· ;ers~~aÍ.qu~-lle.ga buscando trabajo, considerando siempre 

las políticas de la empresa, para no contratar personas que ya hayan trabajado en 

ella con anterioridad porque los directivos y jefes de área consideran que pueden 

repetir los ·errores que cometieron antes de dejar de trabajar para la empresa; o 

no contratar personal que tenga familiares trabajando dentro de la misma, porque 
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se considera que se evitan muchas fricciones y conflictos que surgen en el 

personal. Ya que en el desempeño de sus labores disminuye su objetividad en los 

casos en los que se sanciona a los famlllares o se les niega algún ascenso. 

Dentro de la empresa, las fuentes para.rec!uta.r personal son: 

el periódico como la fuent~ q~~''mú candidatos atrae, donde el psicólogo se 

encarga de diseñar. los anuncios, cotlzarlos y pagar para que los Impriman 

en este medio. 

colocar anuncios fuera de la empresa o en las bolsas de trabajo donde se 

colocan anuncios tamaño cartulina y en ocasiones volantes. 

Entrevista para.el personal operativo: 

El objetivo de.la entrevista, es una evaluación general para formarse un perfil del 

candidato y su experiencia anterior, y si se considera un candidato factible para 

desempefíar- las actividades para las cuales se va a contratar, entonces se le 

Informan las características del trabajo, la remuneració"n ofrecida, el horario y las 

prestaciones en general. 

Entrevista para el personal que va a ocupar puestos en los que se requiere 

una habilidad especifica: 

En estos casos también se realiza una evaluación general acerca del candidato y su 

experiencia, si cubre el perfil de acuerdo a las recomendaciones del jefe del área, 

el psicólogo habla con este último y le Informa de sus Impresiones acerca del 

candidato para ver si se entrevista con él. SI decide entrevistarse con él, éste 

decide si se contrata o no y el sueldo que va a recibir. 
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Exámenes psicométricos: 

En RUMARA por políticas organizaclonales, sólo se aplican pruebas, pslcométrlcas 

para algunos puestos, es decir, puestos que a' crlt~rlo de: la empresa·· así lo 

requieran como por ejemplo un vendedor, una s~cretarla, un. superylsor o. un 

:~
0

:1s:ans:· del personal operativo no se aplica nlngú~ t1p'~;J1:t~~~b,~'. debido al 

tiempo que se Invertiría con cada solicitante, que pj>r lo r~g¿·l~~'~iih':_tíiis't¡nt'e's~ 
'f",.:f· ~,-. '~"i ··:. . 

Se aplican entre 2 y 3 pruebas, debido al tiempo con el que cuentan los psicólogos 

dentro del área para realizar este trabajo, en coordinación con todas sus 

actividades administrativas. Entre las pruebas que aplican con regularidad ·se 

encuentran el test de la figura humana de Machover, el HTP., el DOMINO o el de 

frases incompletas. 

4.2.4 dinámica de inducción o comunicación inicial 

Una vez que se decide contratar a alguna persona; el psicólogo se encarga de 

coordinar el papeleo necesario para su contratación, así como su Inducción y su 

pre-ambientación a la empresa, a través de un folleto (ver anexo 2) de apoy.o que 

se le entrega en su primer día de trabajo, en el que se le muestran al trabajador 

sus derechos y obligaciones, al mismo tiempo que se les ofrece una,: breve 

explicación del contenido del mismo para ventilar cualquier duda. 

También es presentado con el que será su jefe y el delegado: sindical para. que 

acuda con él en caso de algún problema. Del mismo modo ;e 1é,:m¿estran las 

Instalaciones principales, donde puede cambiarse, asearse, c~rr;er e 1~: al baño y 

durante este transcurso se le indica el giro de la empre~a. 

Una vez dentro de su, área de trabajo, el supervisor es el que se encarga de 

continuar con la '1n~trucclón necesaria. 

¡ ____________________________________________ ,,,,,,_,,_ 
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4.2.S promoción al trabajador 

Dentro de la empresa aunque no es una obligación del psicólogo Ja promoción de 

algún trabajador, cuando existe una vacante para un puesto de mayor jerarquía, si 

se evalua Ja trayectoria de los trabajadores de acuerdo con las polftlcas que Ja 

empresa marca, a través de su record de asistencia, su trayectoria laboral de 

empleos anteriores, Jos estándares de producción (ver anexo 4) y su nivel 

académico para encontrar alguna característica o habilidad que le permita 

relacionarlo con el puesto en el cual existe Ja vacante, y proponerlo· para que Ja· 

ocupe. 

4.2.6 registro de las conductas del personal 

Aquí ·se registran todo tipo de conductas (ver anexo 3) que .·pueden ser 

significativas para comprender porque se suscitan diversos problemas como por 

ejemplo los accidentes o las bajas de personal entre otros. Para lograr esto. Jos 

pslcólogos realizan de dos a cuatro rondines diarios por toda la empresa, los cuales 

duran alrededor de 15 a 20 minutos cada uno. 

Entre las conductas que registra se encuentran 

* Tiempos fuera: número de veces que las personas pasan fuera de .su área de 

trabajo o realizan alguna actividad completamente ajena a sus labores en horas de 

trabajo. 

* Actitudes Inseguras: el número veces que .las personas. qu.e. se. e~·{u~n.tran sin 

ocupar el equipo de seguridad requerido por C::ada área de trabajo ,','.> 
. , '·f:·,,,,,_,.:-,:ó-. \-. -'· 

* Actos Inseguros: el número de dlstrac~fones.CIGe tÍené~ ~cir platl~~r con sus 

compañeros, voltear a ver a las pers~nás;·~·~·~r~á~ari''C:ua~do realizan su trabajo o 

no seguir las Instrucciones necesarl~s·~~~~~¡;~j¡~~/~u trab~j~ 
- ., ' r • • • • .\~ ::'• 

*·Orden e higiene: numero de vece~·9ue I~~ ~~rsonas colocan sus herramientas y 

equipo de seguridad en un mismo Jugar, y el número de veces que las personas 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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limpian su lugar de trabajo antes de salir a sus casas 

Las consecuencias de estas conductas se perciben en el número de accidentes 

durante un año o. en la eficiencia del personal respecto del estándar de producción 

con el que se debe cumplir. Esto se ilustrará más adelante de modo que pueda 

observarse su relevancia significativa para la rentabilidad de la empresa. 

4.2.7 recepción de quejas 

Aunque no todos los días, al. menos sí varias veces a la semana el psicólogo se 

encarga de recibir y tomar nota del personal que llega a presentar algún tipo de 

queja, desde problemas con las Instalaciones de la empresa, hasta problemas é:on 

el personal, que van desde reclamos en el pago, hasta reclamos con el desempeño 

de sus actividades. 

Como se ha descrito en, este capitulo, son varias las funciones que realiza el 

psicólogo dentro de su área de trabajo y ar mismo tiempo se han proyectado en 

este varias necesidades organlzaclonales que requieren 'de más atención que otras 

y que por su magnitud requieren un tipo especifico de Intervención por parte del 

psicólogo dentro del área. 

Para mostrar la magnitud de estas necesidades dentro de la situación laboral de 

RUMARA, en el siguiente capitulo mostraremos una análisis cuantitativo de los 

problemas a los que se está enfrentando esta empresa. 



41 

CAPITULO 5 

DESCRIPCIÓN Y ANÁLISIS DE LAS NECESIDADES EN RUMARA, 

S.A. DE C.V. 

A continuación revisaremos una serie de situaciones que están afectando a la 

empresa desde dos parámetros: 

5.1 Respecto de la situación organizacional en la empresa 

Por lo que se ha venido mencionando en el capítulo anterior, el tiempo y desarrollo 

que el psicólogo dedica a las actividades propias de su profesión dentro de 

RUMARA, no serán suficientemente provechosos como para llegar a obtener 

resultados significativos de ello, debido al número de actividades administrativas a 

las que también debe dedicar tiempo. 

Sin olvidar que su intervención requiere de un establecimiento sólido de una 

cultura de calidad donde el factor humano es el único agente efectivo de cambio; 

y esto requiere de tiempo suficiente para planear la estrategia que debe emplearse 

así como del trabajo en conjunto con los dl~ectlvos de- la empresa; para obtener 

mejores rendimientos de una Intervención adecuadá éon las necesidades que se 

presentan. 

Esto es consecuencia de la falta de consolldació~ en- la estructura administrativa de 

RUMARA originada por los cambios que la 'empresa ha·venldo generando_con la 

transformación de sus razones sociales;·. que ·-impide la división de 

responsabilidades de acuerdo a las capacidades profesionales de su pe_rsonal. 

Además, es difícil desarrollar un sentido de pertenencia ,y un verdadero 

compromiso con la empresa cuando no hay estabilidad. 

Cabe agregar que la capacidad organlzaclonal actual de la empresa, es decir, el 

número de personal con el que cuenta no tiene una dlstrlbucló_n adecuada de las 

demandas laborales entre los que forman parte de su equipo, además no muestra 

una retribución acorde al desarrollo de las actividades y habilidades de su 

personal. 

Sin embargo, una vez que se apliquen los ajustes administrativos pertinentes se 
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recuperará paulatinamente la funcionalidad organlzacional. 

Estas situaciones que afectan la funcionalidad en la organización RUMARA, serán 

perceptibles por medio del análisis gráfico que a continuación mostraremos: 

Como se puede observar en las figuras 3¡ 4 y 5, desde 1999 la fluctuación de 

personal no ha tenido un cambio significativo a favor de la situación laboral de 

RUMARA. Lo que se observa en las gráficas es una -constante que no ha sido 

controlada y necesita de la atención y estrategia ele la organización para controlar 

una situación que no sólo 

Innecesaria de tiempo por 

personal de nuevo Ingreso. 

genera gas~os de. contratación, sino una Inversión 

parte de_ las • perso'nas que se encargan Instruir_ al 
··.;;~>'.; 

Además los costos asóclados a u~~· alt~ rbfa~IÓ;~ tienen que ve~ c6n el tleryipo de 

aprendizaje, con los errores q~e <~~ ~ométen si las c!estrézas;, no- están 

perfeccionadas y con 1()s des~juste~ ~n 1()s équlpos de trabajo,; facto re~ que¡ se 

convierten en obstáculos para el mejoramiento de los niveles de_ productividad. 

En la entrevista de salida que se encargan de realizar los p~lcólo-g()·5, _se registró 

que el 60% de las personas deciden dejar su trabajo en busca de mejores 

oportunidades de desarrollo primordialmente ( haciendo referencia _'al_. sueldo). 

Hacen la observación de que la empresa se toma mucho·t1empci•para-darlesla 

oportunidad de escalar otra categoría y darles mejores expectatlv;;is, ~{fs% de la 

población decide dejar su empleo por razones varias: porque··p1ensa r~tomar sus . 

estudios, debido a problemas personales, un cambio _de· do~i_clll6J~eiL-./é1 ()tro · 

15% sólo abandona el trabajo sin ninguna razón. :,;! (¡' ~,:\i)1)i(;1:;,(A f. 

Las expectativas laborales que las personas tlenen~~~jp~-~s~cl~'q~~:¡i~~:~~;~ron al· 
, : _, .. : ::. '> .. ,-·-~:-,'<,; ·2'.'·\<·<}:.·~\'.·_~·,,\i.;,,y\.'_~~·-~-;:}':~c':\:~'.:,.~.";.' : . ' 

trabajo se ven proyectadas en la duración qu~tle~en ~~ntro';de¡la e111presa, es 

decir, que si el trabajo les agradó, se sl~~te~·-:~~u~to~~;~~t~ ofti~ri;~ rn~jores 
expectativas de progreso, no van .a cié~ea~-dejar u~ tiab~j() q-Je%~<()fré~e todo 

. '• -- -,,_, ... -· . -' -· . 

esto (Herman, 1974). 
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Si observamos la figura 6 Identificaremos que el porcentaje de los trabajadores 

que permanece más de un año es muy reducido en comparación con el de las 

personas que duran menos de 60 dias. Ante este resultado la empresa proyecta 

que cuenta con pocas alternativas para Incentivar y/o mantener la estabilidad 

laboral de sus trabajadores. Por lo que no ofrece mejores expectativas de 

desarrollo, generando al mismo tiempo gastos constantes de contratación y 

papeleo. 

Esto podemos identificarlo desde otro punto, en las figuras 1 y 2, donde los 

ausentlsmos difícilmente disminuyen, y terminan afectando tanto la producción 

como la funcionalidad organizativa, ya que el trabajo se va rezagando por la 

ausencia del personal. 

En la figura 7 observaremos que la eficiencia del personal esta cuantificada en el 

cantidad de producción estándar con la calidad requérida que deben sacar los 

departamentos, y varia constantemente. Esto como-(se ~e~c'i~na en capítulos 
.. ·' ;' - .. . . :..: 

anteriores solo es síntoma de una falta de comunlcaCfó'n organlzaclonal'y atención 

en el comportamiento de los trabajadores, - para - d~t~~t~r: ca_~ -tiempo algún 

problema. 
'..- . .',,,:_. '.j.· i~>.-': 

El-problema de la falta de comunicación, la pódemos'anallzar-_ciesde otro ángulo, 

en cuanto al número de accidentes que ocurren dentro de ·la emp-resa (fig. 8), y los 

hechos que reportan los trabajadores que sufren alguno, estos se presentan 

porque el personál operativo con frecuencia no usa sú equipo de trabajo (lentes, 

guantes, zapatos de seguridad, tapones auditivos, cubiertas para el cabello, etc.). 

Y a pesar de las normas de seguridad que se les Indican, no se siguen las medidas 

de contingencia al ple de la letra, es decir que si a un trabajador le Indican que no 

·coloque las manos cerca de algún área de la maquina cuando esta prendida, no lo 

_hace y al agacharse o al voltear para tomar alguna herramienta o material no pone 

atención en donde coloca las manos, algunas veces olvidan apagar la maquina, si 

se les atora alguna pieza no piden ayuda y si la actividad que van a realizar 

requiere la supervisión de su jefe, no le avisan a éste para que este presente y los 

auxilie. 

TESIS CON 
rr.t,41 rr ü n~ r:~~GEN J. _..t_. ,1...,1¡, ~ 1. ; ...; , ,,. ~.•.e .,., 
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FIGURA 1 
AUSENTISMOS EN EL AÑO 2000 

FIGURA 2 
AUSENTISMOS EN EL AÑO 2001 

Las figuras 1 y 2 nos muestran como a principios del año aumentan los ausentismos y a fin de 
alio disminuyen 
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FIGURA 3 
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FIGURA 4 
FLUCTUACION DE PERSONAL DURANTE EL AÑO 2000 
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FIGURAS 
FLUCTUACION DE PERSONAL DURANTE EL AÑO 2001 

Las figuras 3,4 y s nos Indican como se ha mantenido sin cambios significativos la fluctuación de 
personal desde 1999, es decir no se han sucltado cambios que resulten a favor de la empresa 
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<365 
>365 DURACIDN EN DIAS 

FIGURA 6 
DURACION PROMEDIO DEL PERSONAL 

Esto demuestra que la duración promedio máxima que dura el personal en la empresa es de 60 dfas, lo 
cual Indica mucha lnestabllldad laboral 
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FIGURA 7 
EFICIENCIA DEL PERSONAL 

Esta figura nos muestra que la eficiencia del personal es Inconstante lo cual es causa de muchos costos para ta 
empresa 
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FIGURA 8 
PORCENTAJES DE ACCIDENTES EN LA POBLACION LABORAL 

Aquf se muestran el grado riesgo de trabajo al que se expone la empresa y los trabajadores por la ralta de 
conciencia en el uso de equipo de trabajo 
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DEPARTAMENTO 

Jngenierfa 

Almacén 
terminado 

de 

DESCRIPCIÓN RESPONSABILIDAD 

controla y planea la Se encarga del dlse.,o y del 
preparación de los control de calldad de acuerdo 
dlsel'\os necesarios para con los requerimientos del 
fabricar un producto producto 

producto controla los pedidos y 
existencia de productos 
asl como de coordinar los 
envios del producto a los 
chentes 

Se encarga de empaquetar, 
etiquetar y clasmcar los 
diversos productos y del 
reparto de los mismos a los 
respectivos chcntes 

48 

OBJETIVOS 

desarrollar los d1seifos necesarios 
para la fabrlcac16n de matrices 
empicadas en el corte y 
fabricación de piezas que se 

~~:;," de~~n~~s productos de j 

clas1f1car los productos, de 
acuerdo al costo, material y 
diseño, para distribuirlos y 
entregarlos de acuerdo a la 
requ1s1c1ón de compra 

control de 'ª producción encargado de revisar la se encargan de ejecutar Jas Planear la producción de acuerdo 
materia prima con la que ordenes y revisar los requisitos a ta demanda y reQu1s1tos de 
se cuenta y organizar las para la fabricación de un cada producto 

Recursos humanos 

contabllldad 

Crédito y cobranza 

Sistemas 

Compras 

Ventas 

actividades de acuerdo a determinado producto. 
las necesidades de 
demanda 

controlar las actividades 
que tienen que ver con 
las relaciones laborales 
(pagos, ftntqu1tos, 
higiene seguridad, 
etc.) 

revisión de las ganancias 
y perdldas de /a empresa 

controlar los pagos de 
los cuentes 

revisar las necesidades 
de los usuarios de los 
programas 
computac1oncs y prever 
problemas de uso. 

controlar la adquisición 
de servlclos, material y 
pago de los mismos 

coordinar la venta y 
registrar la demanda de 
los d1rerentes productos 
asi como la existencia de 
los mismos 

Se encarga de llevar a cabo los 
procedimientos requeridos para 
contratar, pagar, finiquitar y 
atender con los trabajadores 
algiin asunto rc/actonado son 
su trabajo. 

se encargan de vaciar, 
capturar y depurar las cuentas 
de la empresa 

se encargan de vaciar, 
capturar y depurar los pagos y 
adeudos de los cuentes 

ofrecer apoyo a los usuarios y 
mantenimiento oportuno del 
equipo de computo. 

encarga de controlar las 
requisiciones y de que se 
surtan de acuerdo a las 
necesidades de la empresa, así 
como el pago de ros 
proveedores 

se encargan de la racturaclón y 
la atención de los clientes. 

TABLA 9 

Mantener !estables las relaciones 
laborales de acuerdo con los 
lineamientos que exigen las leyes 
(LFT, LJSR, Etc.) 

controlar las pérdidas y ganancias 
de la empresa, para mantener 
una estab1hdad económica 

Promover los pagos oportunos de 
los dientes evitando las deudas 
largas. 

Dar soporte técnico a todos ros 
departamentos, además de 
acoplar los programas usados de 
acuerdo a las necesidades de la 
empresa asi como de 
mantenerlos actuahzados. 

abastecer a la empresa con 
aquellos mater1ares , reracc1ones 
y servicios necesarios para que 
las personas y sus maquinas 
puedan desemper"iar sus 
actividades 

Mantener a los clientes de 
acuerdo con un trato personal y 
especifico a cada uno, ayudar a 
mantener un esti:lndar 
s1gmf1cat1vo de ventas 

ACTIVIDADES DEPARTAMENTALES DENTRO DE RUMARA, S.A. DE C.V. 

El cuadro nos muestra corno están distribuidas las actividades en varias áreas de trabajo, asi corno los 
objetivos pretendidos en cada una 



49 

La tabla 9 muestra los objetivos laborales dentro de. diversas áreas. de trabajo y 

sus objetivos. Esto Indica la estrategia qUe ápncá • la {empresa para .distribuir 

responsabilidades y alcanzar sus objetivos,· por ICÍ:qué''se pueden 'identificar dos 
: . - ' ' ', . ; ,, ,~·. 

aspectos Interesantes: . . .. · · · ;. '.>,;:' ··,; · . ··• ;·.. .. , 
como muestran las. figuras 1,2,3,4,5,6, 7' v' í/ne}'Jí~y~é:c'l~~llen~Ía'.entre lo 

que la empresa pretende alcanzar.y la:est~b11Y~~/¡~t,cif'a1ie{úe,,hl~antenido 
en los últimos dos años. •:•i '!!'· "';; ·¡;~·~;é: }'\ ;;~;:: ,·: · 
que el personal con el que se cuenta; no ~stá;5¡~~do;ern'~1eado de acuerdo 

con las necesidades laborales y qu~ no:;ha~Y~n~~ab~ecÍ~cÍórÍ ju;ta de la 
· :: --: .. ·< :; :::·~:-.. ':.-.,.'~s:.o.:; :~E~<·:·.·::_:·~·:,_·,:-;.''· __ , ... -

capacidad y esfuerzo de los recursos humanos;c_ory,_los:que·secuenta. 

Esto muestra que dentro de la empresa no hay un control y planeaclón de las 

actividades, acorde a los objetivos de la empresa y las necesidades del personal 

por lo que resulta difícil responder estratégicamente a las necesidades 

organlzaclonales. 

5.2 Respecto de la dinámica de comunicación en general 

Por lo que hemos venido analizando hasta el momento, hemos detectado varias 

necesidades organlzacionales que hay que atender, y no sólo en cuanto al 

desarrollo y planeación de actividades, sino también en cuanto a canales de 

comunicación, porque a lo largo de este análisis encontramos: 

Los sistemas de comunicación de la empresa utilizados para transmitir 

Información, se han visto deteriorados, por la falta de congruencia en las políticas 

de la empresa, que ocasiona desorden en el control y planeación en las actividades 

. así _como la falta de consolidación en la estructura administrativa. 

Estos sistemas pueden clasificarse dentro de los sistemas descendentes de 

comunicación, porque solo se utilizan para transmitir Información a los niveles 

inferiores de la empresa (obreros y empleados), es decir se les Informa lo que se 

espera de ellos, las reglas y obligaciones que deben seguir, pero no se conocen sus 
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necesidades, ni los factores que provocan cambios en las actitudes de ellos. 

Y a pesar de que los objetivos de toda empresa se debe facilitar el flujo de 

Información en todos los sentidos: ascendente, descendente y lateral, la mayor 

parte de los mensajes en la empresa son transmitidos en forma descendente, sin 

permitir que se nutra de ella a los niveles más altos. 

En otras palabras, Ja comunlca.clón no es recíproca, es decir, que la información no 

fluye entre los miembros de Ja empresa, porque no hay una retroalimentación que 

permita darse cuenta si la Información fue bien o mal recibida, y en su defecto 

verificar como se recibió o si es necesario reestructurarla de nuevo para volverla a 

enviar. 

Esto lo observamos porque el contacto con Jos trabajadores, no es suficiente como 

para evitar un a·cclden_te1. y estar al pe~dlente de cómo ejecutan una Instrucción, o 

mantener estables las relaciones laborales, porque se desconocen aspectos 

Importantes 'de la coñducta de los trabajadores. 

Entonces; los canales de comunicación están cerrados entre los miembros de la 

~mpnisacomo para Identificar los cambios que sufre ésta, y las estrategias que 

h~y que emplear para que esos cambios no Interfieran con el desarrollo de la 

empresa. 

Así pues, el análisis realizado a través de los datos estadísticos muestra que en Ja 

e.mpresa no existe una comunión laboral entre los miembros que la conforman, 

porque las relaciones laborales se rompen constantemente y esto se manifiesta 

como ya- lo hemos venido diciendo en la duración y calidad de éstas . 

. En el siguiente capitulo se hablará de algunas alternativas que el psicólogo de 

r~cursos humanos sugiere para obtener cambios que favorezcan la funcionalidad 

- ·organlzaclonal dentro de RUMARA. 

------- -------------------------------··-···--
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CAPITULO 6 

PROPUESTAS: LAS ACTIVIDADES DEL PSICÓLOGO COMO MEDIADOR DE 

LAS RELACIONES INTERNAS Y EL DESARROLLO DE LA COMUNICACIÓN 

1.- Considerando que a los supervisores les falta comunicación con el personal a 

su cargo, lo que propongo es el establecimiento de un programa de comunicación 

que fluya en varias direcciones de acuerdo con la estructura de la organización. Y 

para esto se necesita implementar programas de capacitación con el apoyo de los 

directivos de la empresa donde se brinden estrategias de comunicación (a través 

de dinámicas de grupo) a los supervisores para manejar y mejorar las relaciones 

Internas con los trabajadores. 

Y que en el caso de que surja algún problema que no puedan controlar. o 

solucionar lo canalicen al área de recursos humanos donde se encuentra el 

personal con las habilidades necesarias (psicólogo) para dar la lnterven¿ióhque se 
.. ·-., }~~,~~::::··~; . . .. 

. -~. 
-.~·,· Í"",.;";; :,;:·~·;· ·:~;~ 

requiera. 

Lo cual serla una labor importante para elpsicólogo y su trayfgf~I';~, l~:b~ráÍ~I se le 

pe~mite desarrollar programas de capacitación adecuados' a la~ n"~c~~Ídad~s de la 

empresa y sú · equipo . de· trabajo. Además de que.• se -.;pro\í'Jch~
2

~í~A~m~jór<sus 
habilidades profesionales, y ~e redÚcirían los costbs q~e '~é~er~ 7Í~1 .coristant~ 
fluctuación de personal si sé logra~ establecer' dentro de,¡¡; e;;:;~~~~~,f¡,~jores 
estrategias de comunlcación'que permit~n ofrecer. ~ejore~"-~~p~e¿t~tiv~s a los 

trabajadores. "·•·· 

Además de que la capacitación por su dinámica permitirla que el equipo de trabajo 

aporte diagnósticos y prioridades que una vez definidas dejan el paso libre y 

directo al trabajo en:·~qulpo, para que cada persona se sume al esfuerzo de los 

demás y así entre todos. atiendan las prioridades. La capacitación pone en juego 

procesos que evidencian· que nadie solo es tan bueno como todos juntos, porque 

se articulan y dan sincronía al trabajo en equipo. 

TESIS CO.fJ 
FALLA DE ORIGEN 
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2.- Para el psicólogo del área de recursos humanos; la unión del concepto de 

coordinación al logro de objetivos comunes permite mas fácilmente que cada 

persona que forma parte de la empresa haga algo diferente en forma coordinada 

sin necesidad de generar competencia que en determinado momento deteriore· las 

relaciones entre los miembros de la organización. 

Varios Investigadores consideran que si hay diferenciación de tareas y división de 

trabajo, exista una función Integradora que asegure que todos I~~ elementos estén 

buscando los mismos objetivos comunes. 

Es decir, que la solución de varios problemas laborales .qÚe· tienen una raíz en 

común pueden solucionarse no sólo si se fomenta la c~i11~nl~a'2ié:m, si no también 

si se organiza el trabajo de las personas de un áreá.~sp~cífÍca, por lo que es 

necesario Implementar programas en los que se evalúe el desempeño de las 

personas con base eri las necesidades de la empresa, para realizar una 

comparación entre lo que el puesto exige y lo que la persona sabe o tiene aptitud 

para realizar. Y entonces aprovechar estratégicamente el potencial de las 

personas, propiciando su cooperación y el establecimiento de metas comunes, y 

por obvias razones esto no solo requiere de estrategias de observación, sino de 

comunicación para encausar y dirigir a las personas hacia donde queremos y 

ofrecerles mejores oportunidades de superación. 

3.- Análisis y clasificación de los problemas que obstaculizan el cumplimiento de 

los objetivos de la empresa, así como la determinación de las relación entre las 

condiciones de trabajo sobre el desempeño. Para establecer lo que hace falta, 

corregir gradualmente y la estrategia que se necesita, lo cual requiere de un 

trabajo en equipo constante en el que fluya todo tipo de Ideas y/o sugerencias 

para fomentar la innovación en los procesos organlzaclonales. 

4.- Antes de proceder a cubrir alguna vacante, debe estudiarse la posibilidad de 

redistribución del trabajo con el objeto de qu·e. dichas tareas. sean realizadas entre 

el personal existente. 
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El trabajo de los supervisores y el personal a su carg~ .debe ser evaluado 

periódicamente; su rendimiento deberá estar acorde a. los paráme,trosde eficiencia 

establecidos por cada entidad. 

Centralizar la Información referente a la evaluación de 1.a. actuación del personal, 

presentando Informes periódicos a Dirección General,.do~de figu.re;.la;evoluclón de 
' ... ·;.; .. ,·,--, : . 

los miembros de la organización y recomendaclone!(pa.ra ·modlflcár ·actitudes o 

comportamientos no deseados. 

El jefe de cada unidad en coordinación con ·1a o.fldna·deºrecursos humanos, debe 

ser responsable de la evaluación del persona'! a su c~rgo'. Es conveniente que la 

evaluación sea discutida con la persona evaluada, para comprometer el 

cumplimiento a las recomendaciones que se les formulen. 

Por lo que se requiere de un asesoramiento de los trabajadores, asegurando el 

grado de ajuste formativo y actitudinal entre las expectativas y poslbllldades de las 

personas dentro de los objetivos laborales. 

s.- Se recomienda que ningún empleado tenga a su cargo, durante un tiempo 

prolongado, las tareas que presenten una mayor probabilidad. sltuaclo,nes 

irregularidades ( difíciles o problemáticas). Los empleados a cargo .de dichas tareas 

deben, periódicamente, abocarse a otras funciones. Porque· pueden· ca~r en la 

rutina y cometer errores o no cubrir todas las demandas que el pues~q exige .. 
'.;.'-· 

Varios investigadores laborales, consideran que si dentro de· un: ár~~ de: trab.ajo, · 
- - ' . : . ·:~-\ .- '.'--".: .·· ',' .:. . .· ~- .. '. -· . 

se satura a las personas con varias responsabllldades al ~1111srno itiém.pci; ló: que 

resulta es que los miembros de la organización. pierdan ~¡ ~bjeti~~· ~Í~~te~da'.y la 

comunicación con sus demás compañeros tratando de' at~.~d~~ t~~~~'s i'~~ éi~rr;a~d~s 
laborales. ;; '' •· ;-. </. '''';,:;· :;,'i'' · 

... '' .... : ¡~ :,, .,-s: . 

o no sepan atender todas las responsabilidades que.se '¡e
1
s J);~~serihi~\ no actúen 

con eficiencia a ninguna de ellas porque no hay, tiempo suficiente P.ara atender 

cada una. 
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6.- Abrir un buzón de sugerencias donde se les brinde a los trabajadores el 

derecho a la confidencialidad evitando la falta de comunicación por temor a 

represalias. Igualmente la conducción de encuestas de satisfacción laboral deben 

ser un Instrumento para monltorear algún posible problema. Estos requiere 

seguimiento ya que no hay nada peor que Ignorar las recomendaciones de los 

empleados, en ese caso,, sería mejor no preguntar. De esta manera también se 

cimienta el desarrollo de la comunicación Interna dentro de la organización. 

7 .- Establecer un programa de ascensos con criterios objetivos, definiendo 

categorías, en base a las habilidades, disciplina y eficiencia de las personas que les 

ofrezca un retribución a corto plazo, es decir que no pasen mas de 4 meses para 

que ellos vean resultados en su trabajo y la valoración del mismo por parte de la 

empresa; donde se comprometan o ellos mismos se vean obligados a no bajar su 

rendimiento laboral y se superen, observando mejores expectativas dentro de la 

empresa. 

Para lograr que esto sea más eficiente es necesario Integrar a este proceso ,un plan 

vida y carrera de los trabajadores, en el que se Identifiquen sus 'habilidades y 

actitudes respecto de alguna actividad relacionada con' su t~abajo; ~n las que a 

través de un proceso de capacitación pertinente se obtengan mejores rendimientos 

de los trabajadores, en un tiempo preestablecido para llegar a una meta u objetivo 

común con los planes de la organización. 

Y dada la preparación del psicólogo para observar, analizar y llegar a modificar la 

conducta humana bien puede desarrollar estratégicamente programas y/o planes 

dentro de las áreas que son clave para el funcionamiento y subsistencia de la 

empresa. Por lo que debe siempre proporclonársele el tiempo y las facilidades 

necesarias para que desempeñe ampliamente sus actividades y obtener mejor 

provecho de ellas. 

8.- Para evitar accidentes se sugiere un constante monitoreo de las conductas del 

personal a los ,supervisores,,"y" colocar,iceí-éa de las áreas ,de trabajo dibujos 

estratégicamente diserlad~s p,~~a Í~dlcar IÓsaesgos que se co~ren al no seguir una 
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instrucción o no usar su equipo de seguridad, asl como realizar monitoreos 

esporádicos para detectar a tiempo. algún_ acto Inseguro' que pueda costar la salud 

laboral de alguna persona. :.-:,_;·-

Otro aspecto psicológico relevante consiste en' rno~Hfl~a~. la actitGd del trabajador 

en relación con la responsabilidad del .·aut·~~c~ld~dci ,:d~· ·¡~·,~·s~il1~7;:~1~va~do su 

=:~;~~~::~,::::;::: :~i::~?:.t:~1t~f~tí;&1~1·f filit~z¡~~::,: 
En forma complementarla, desde,.el'pu~to;'~k ~isi:~ ~~i~olÓgf¿o·~xÍ~te una teoría 

relacionada con el factor apr~·ndf~a'.!~·¿q(J~Ypued~"r~~·ultar itluy; útil con las 

necesidades de las empresas y es lfteo~I~ 'éJ~l /efÓ~za~l~ntci (te~ría 'éle psicología 

conductual desarrollada por B,F.· Skl~~·~~)'·que puede ser· vlt~I pa~a desarrollar 

programas preventivos a través de>e¿~no~llTilentos e Incentivos que ayuden a 

eliminar hábitos y conductas Inadecuadas 6 peligrosas. 

Dentro de la psicología es necesario contemplar la Identidad del grupo, sus reglas 

explícitas e Implícitas, sus normas, los valores, la pertenencia o afiliación, la 

comunicación formal e Informal, las expectativas y la dinámica propia de cada 

grupo de trabajo. 

Además, el estudio de situaciones y desarrollo de. estrategias psicológicas 

relacionadas con los efectos de los factores físicos (temperatura, humedad, 

vibración, ruido e Iluminación), sobre el comportamiento del trabajador, 

resultarían Importantes en la generación de propuestas para minimizar los riesgos 

y mejorar la calidad de vida. 

Tal vez no existen fórmulas simples y prácticas para trabajar con las personas, ni 

existe una solución ideal para los problemas de la organización; sin embargo se 

puede incrementar la comprensión y las capacidades existentes para evaluar el 

nivel de calidad de las relaciones humanas y laborales. 
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Considerando estas recomendaciones es obvio que la empresa debe dar un giro de 

180° en su estructura organlzaclonal, ·empezando por Introducir una cultura de la 

comunicación a través de la motivación y ·análisis o_bjetivo de los problemas 

laborales, que de haberse implantado se notaria en los datos estadísticos que 

arroja. 
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CONCLUSIONES 

Si definimos a la psicología como la ciencia dedicada al estudio de la conducta 

humana en todas sus facetas y en cualquier ambiente. Entonces la psicología 

industrial es el área encargada del estudio de la conducta humana dentro de una 

organización de trabajo donde las personas reciben una remuneración económica y 

conjuntamente desarrollan actividades para transformar un: determinado material 

en un producto comercial. 

Y si entendemos ésta conducta como las respuestas que el hombre tiene durante 

su interacción con otros en un ambiente de trabajo, motivado por la superación 

personal y la convivencia social. Entonces el análisis e investigación del 

comportamiento laboral debe buscar adoptar una posición susceptible .ª las 

actitudes de los Individuos, que permita promover el desarrollo e integración del 

trabajador dentro del grupo y ambiente laboral. 

Es decir, alcanzar la visión integral del trabajador con la apreciación justa de la 

perspectiva humana de su esfuerzo y el conocimiento de su lnte~ácción como 

sujeto productivo dentro de un grupo laboral. 

Una de las tareas del psicólogo industrial cuya utilidad e Importa~~¡~ ·i~iace cada 

vez mayor, es la Integración del hombre al proceso de 'trab.aJo). b~~ando su 

Intervención en una sociedad con organizaciones cada vez .rná~: participativas y 

liderazgos más adecuados. 

Es Importante recordar el papel de la psicología como una· disciplina del 

conocimiento científico que tiene como principal objetivo el estudio de la conducta 

humana, con el fin de comprenderla, interpretarla y predecirla a efecto de plantear 

acciones para mejorar las condiciones de vida de las personas·; 

Así, el trabajador no es la excepción, dentro de su esfera de desarrollo laboral se 

suceden un cúmulo de situaciones psicológicas que deben ser éonsideradas con 

objeto de favorecer su realización profesional, el mejoramiento de sus condiciones 

de trabajo y desde luego el aumento de su productividad y de la calidad del 

producto de su trabajo. 

¡ __________________________________________________ _ 
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Sin embargo, a pesar de los logros alcanzados por la psicología dentro de su 

campo de estudios, en nuestro país, aunque es.notable el avance Industrial se ha 

limitado el desarrollo de la psicología en este c~mpo. 

Uno de Jos factores que se relaciona con esta situación, es laJalta .de oportunidad 

universitaria básica del psicólogo 

Cabe agregar en relación a esto, que si cada psicólog~ ,evaiút1brq¿e,le eriseñaron 

en la licenciatura y lo que después hace en su puesto de.ira~~jJ;;pu~de:dÍstinguir 
ciertas diferencias. Sin embargo eso no es del , t~doh;~flrTatÍ~o;> pOrque 

efectivamente su formación le da un lenguaje y una ba~·e prbrcisiá~al, para que . 
. -. ' .. . ',r ...... · .. " • 

después con los conocimientos prácticos que obtiere en su trayeci:oria;p~ofesional 

(es decir ya realizando actividades fuera de Ja universid~d,, para algu~a empresa o 

institución), con creatividad, iniciativa, etc. pueda' desarroÍiar conocimientos 

específicos que son los que le dan Ja competencia profe~16nal, c6mpete~ci~.que' no. 

adquiere del todo durante su formación en la Universidad. 

Desde esta perspectiva, no sólo resultaría más. provechoso. para el·· psicólog'o; si· no . . - . . ·,, .. • 

también para las empresas, que se les brindara la oportunida(de colaborar' en 

ellas desde su formación universitaria para co~batir su aÍ:ras¿_"¡,[ófe~·1~n~1··dentr~ 
de. esta área de trabajo, haciendo posible al mis.:no 'tiem'P'ci ; u~ )¡;;;,ye~to de 
beneficio común entre ambos. · . . . ;c'\(,:;: ~@<·:'i'• i. . t? ·, .:~~-'/· __ ¡y,~·,:._.; ·;, 

Esto no sólo ofrecería beneficios curriculares y mayor.ren;~~m~~ci'~{~sic~iogo en 

el área empresarial, también ofrec~ría mCÍs';'.e~p~~t~ti~~·~/cÍé'<'.dk;sarrollo a las 

empresa, ya que se nutrirían de Jos benefl~i'a~;~u~·~f~~~~ri·~~~~onocimÍentos y su 
" ·,~_.- • ..1 ; - ·:.;.:\.-.. ,., 

formación profesional. ;:. .-
': '1 : •.• ' ' -:···. ·--~ 

Una alternativa a esta situación es: q·~·e '1~·s . universidades y las empresas 

establezcan convenios a través de los cuales se permita a los estudiantes realizar 

prácticas profesionales en el área organizacionai, permitiéndoles adquirir 

experiencia que aporte alternativas a las necesidades que detecten en el desarrollo 

de éstas, y para que 'esto tenga más rendimientos sería necesario implementar en 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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el plan de estudios de la carrera de psicología materias relacionadas con el ramo 

organizacional. 

Muchas veces, porque el psicólogo no cuenta con esta formación práctica ( en un 

ambiente laboral) desde que sale de la universidad, las empresas no le ofrecen 

mejores alternativas de desarrollo, terminando rezagados a trabajos que nada 

tienen que ver con su formación profesional, como por ejemplo los trabajos 

administrativos. 

En el caso de las áreas de reclutamiento y selección, donde al parecer ha tenido 

mayor Ingerencia, sería necesario Investigar sobre la planeaclón ·de programas y 

evaluar la efectividad de las técnicas empleadas, porque con el tiempo y el cambio 

constante que sufre la sociedad podrían resultar lneflclen.tes. 

Por lo que los conocimientos y estrategias de' Intervención de los· psicólogos 

siempre deben adecuarse y actualizarse de acue~do 'eón .l,~s'car~cterfstlcas de la 

población mostrando validez y confiabilidad ~ri ~us~~~su.ltad~s: En este sentido, 

siempre habrá habflfdades susceptibles d~ calTibió'épara una niejor estrategia de 

aplicación. ·. )r ·'e< ,' tk'· 
Además, difícilmente se puede seleccionar perso~~i.s1~iici.se tienen conocimientos 

de descripción de puestos de trab~jo, de' ~rg~~¿~¡"¡;¡.; un. análfsls cultural de las 

empresas, de requerimientos de los pi.iesfos; etc; Esto digamos que son 

conocimientos específicos que se añaden a los requerimientos profesionales del 

psicólogo después de que sale de la Universidad. 

Lo que se ha venido mencionando a lo largo de estos párrafos también plantea, 

que a menos que los profesionales y empresarios no se actualfcen constantemente 

en sus estudios y preparación, siempre habrá la existencia de dos enemigos de la 

sociedad y el progreso: la Ignorancia provocada por la falta de conocimientos y lo 

anticuado por poseer un conocimiento atrasado o Inservible que ya no resulta 

funcional con las necesidades del momento. 
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De este modo se resalta la necesidad de una continua evaluación acerca de las · 

actividades actuales del psicólogo industrial y sus estrategias, para determinar que 

necesidades puede ayudar a solventar en beneficio de las organizaciones. 

* Por esta razón el psicólogo debe estar en continua preparación (que debe estar 

actualizada dentro de los planes de estudio de la carrera) para responder a. las 

exigencias· de su trabajo y los cambios sociales considerando la comunicación 

como un campo fértil para la aplicación de principios psicológicos, donde pueden 

sembrarse frutos que darán a .la psicología un mejor lugar en el campo Industrial, 

esto lo podemos constatar a lo largo de las recomendaciones y análisis ofrecido a 

lo largo de este reporte. 

Cabe mencionar que las estrategias en este reporte sugeridas,· surgieron de la 

trayectoria y experiencia laboral del psicólogo dentro de. su área de trabajo, sin 

atribuirse ningún logro todavía, hasta que se puedan obseniar ~és~Ítad~s de dichas 

sugerencias y de su Intervención profesional. Es decir, las alte.rnatlvas planteadas 

se generaron a través de las observaciones realizadas dentro del área de trabajo y 

eri base a las respuestas que se generaron en las personas en determinadas 

situaciones de trabajo, así como los datos que éstas aportaron. 

Entonces, I~ rotación de personal, la eficiencia de los trabajadores y su estabilidad 

laboral dentro de la empresa no son factores distanciados uno. del otro, ya que 

tienen una sola raíz: desorden organizaclonal que no proyecta mejores 

expectativas para sus miembros, y por lo mismo no mantiene las relaciones 

laborales estables. Por lo que la empresa siempre debe aju.starse a los cambios y 

necesidades sociales de su población. 

El trabajo tiene la potencialidad de poder generar seguridad, estabilidad 

emocional, satisfacción, creatividad, desarrollo del autoestima, superación 

personal y felicidad para los trabajadores. Pero de la misma manera, cuando el 

trabajo se realiza en condiciones psicológicas no favorables, asume características 

de gran compromiso, malestar, enfermedad y rápido deterioro para la Integridad 

física y mental de los trabajadores (Ortega, 1999). 

------------------------------····--·--
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Un aspecto psicológico fundamental a considerar con relación al trabajo consiste 

en mejorar la distribución de los horarios y. turnos, evitar la monotonía de las 

rutinas de trabajo y eliminar las cargas de trabajo excesivas, favoreciendo la 

asignación de tareas de acuerdo a la habilidad personal para realizar determinada 

actividad. 

Como podemos apreciar, durante mucho tiempo ha estado limitado el acceso al 

estudio de los factores psicológicos en relación con el trabajo, por considerarse un 

área de alta complejidad, en donde las numerosas variables que participan son 

sumamente difíciles de definir o Identificar, debido a que el estudioso de Ja materia 

con frecuencia se ve restringido en sus investigaciones, por la falta de Información, 

y el subjetivismo. (Ortega 1999) 

Sin embargo, cada día es más evidente la apremiante necesidad de participar en el 

estudio y comprensión de los factores psicológicos que determinan el pensamiento, 

la actitud, el desempeño del trabajador, su participación dentro de una 

organización productiva, sus expectativas personales, 'su Identidad colectiva y la 

manera particular como percibe al mundo donde se desempeña y desde luego de 

manera especialmente importante, la forma· como se Integra e interactúa 

psicológicamente con su entorno laboral; con el .. objetivo de aportar mejores 

alternativas para optimizar los sistemas y· dinámicas laborales dentro de una 

organización. 

Además, en la era actual, la técnologfa .y la información. están al alcance de todas 

las empresas, por lo que la única• ventaja competitiva que puede diferenciar una 

empresa de otra es Ja capa¿idad que tenga.pará. adaptarse al cambio y las 

estrategias que emplee para dÍ~lg.ir al ~ecu.rs'o ·humano· con el que cuenta durante 

esta etapa. Esto se logra rr;~di~nte. el: fortalecimiento de la capacitación y 

aprendizaje continuo en las personils a fin ele que la· educación y experiencias sean 

medibles y más aún, valorizadas conforme , a un sistema de competitividad 

organizaclonal. 
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ANEXOS 

Instrumentos de trabajo que ocupa el psicólogo para realizar sus actividades 

dentro de RUMARA, S.A. DE C.V. 

ANEXO 1 

ENTREVISTA DE SALIDA 

Antes de dar Inicio a Ja entrevista el psicólogo siempre aclara que Jo que diga será 

un secreto entre Ja persona y él para crear más posibilidades de que la persona se 

exprese libremente, sin temor a ninguna represalia a pesar de que Ja relación de 

trabajo se terminó 

Cuál es el motivo de su renuncia? . 

Considero que aprendió de su trab.ajo? 

Fue agradable suestancfa~~ur~~te el tiempo que trabajó con nosotros? 
í .'·« "¡;~"· . ' 

Porqué decidió entra~ a t~a-b~]~~·~n esta. empresa? Hubo· algo que fo motivara a 

tomar este trabajo? 

Nos haría alguna recomendación? Cuál? 

El objetivo de esta entrevista, es conocer Jos.motivos por los que las personas 

dejan de trabajar para fa empresa, { a'unq.ue .n·~ se pretende. presionar a Ja 

persona con varias preguntas, se Je aclara Ja·:·co~tldencfaHdad de sus palabras, 

para que conteste fo más libremente po~fbÍ;¡;·a ioqJe puede o quiere contestar por· 

fo que en regulares ocasiones cambfa~os'.f.i\ bi-éf~~ de las preguntas t~atando de 

persuadir a fa persona a que fas co~t~~te."Ai menos sabremos que fa Información 

que nos proporcione será de utilidad. 



ANEXO 2 

El folleto es un instrumento .de apoyo para la inducción del personal de nuevo 

ingreso, el objetivo es informar al personal sobre las obligaciones a las que esta 

sujeto, así como las prestaciones a.las qué tiene derecho y para atraer un poco su 

atención en este se colocaron imágene~·a.lusivas ·a· cada rubro. 

Gracias a esta información impresa que· se les brinda a los trabajadores no se deja 

la información a la deriva, es decir, no sólo les informamos y nos olvidamos del 

asunto, se las entregamos para que en otra ocasión puedan consultarla, porque es 

una Información que siempre les va a servir de consulta en tanto laboren para la 

empresa. 



HORARIO I;>i:ILABpRES:.!;I horario en la 
empresa-~ de 7:0..9 a.m. '~6:30 p.m., 
parairper5onal que esta eh !~reas de 

tddcción y de 7!60 a.m. a 17:61), p.m. 
p a·~¡ personal d~ oficinas. Para" ~!ir a 

er, el personal oe esta en las ár de 

i
ducción se divid .en 3 horarios 12. a 
~ hrs., de 12~:00 hrm de 

00 a 13:30 hrs. Para el personal d las 
cinas hay 2 horarios, de 14:00 a :30 

y de 14:30 a 15:00 hrs. , 

H~ DE,. SALIDA: ~uand-. •estés 
traba]aJ¡¡(o,1 antes m.de que'. tg¡ vayas a 
cambiar -"'Blc:bañarte.I deb_e.Eá~ primero a 
checar tu ta~ 

UMPIEZA PERSONAL: Cada principio de 
mes se te entregaran 2 rollos de papel 
higiénico y un jabón para tu aseo personal. 

REGISTRO EN VIGILANCIA: (:d~¿ 
mostrar tus pertenencias a los vig{¡~s. 
antes de entrar o salir de la empresa.fXj; 

EQUIPO DE SEGURIDAD: Es obl,,a~rio 
usar el equipo de seg~ue .la empresa 
te proporciona, cu~'.tf~gre1 s~a tu área 
de trabajo, equ1 6 ~-....,tu serás 
responsable de su bu ?'~~do. 

~¡) 
NO FUMAR de~s instalaciones de 
la empresa \::::j:I 

CUIDAR EL MOBILIARIO: hacer uso 
correcto de los baños, pasillos, lockers y 
reloj checador, esto es mantenerlos limpios, 

y reportar oportunamente alguna falla, 
para darle el mantenimiento necesario. 

HERRAMIENTA ~E ~B O: serás 
responsable de s~~ durante el 
tiempo· que labores c.ºJt , otros. 

~~ 

i Aten e ion! 

DIA DE PAGO: S._,.-.,...,, • ..<..._ los 
ar de 
rás al 

viernes, dentro de tu 
trabajo, por lo que sí t 
siguiente día hábil en q e 
trabajar. 

DEPARTAMENTO DE PERSONAL: Es el 
área que te da servicio de información y 
orientación, respecto de tu pago, 
descuentos, seguro social o algún 
problema laboral. 
Esta área te puede atender dentro de tu 
horario de trabajo, en las oficinas de la 
empresa y puedes acudir con su personal 
a cargo: LIC. JAIME HERRERA Y LIC. 
ADRIANA MENDOZA. 

lllJMARA S.A. DE C.V. 
AV. SANTA ANA NO. 35 PARQUE INDUSTRIAL 
LERMA, EN LERMA EDO. DE MEX. C.P. 52000 
TEL.(017) 2 85 36 90 

i B I E N V E N I D O! 

BENEFICIOS: 

IMSS: Tu inscnp al seguro social es 
desde el pnme en que ingresas a 
trabajar con no ro tu hoja rosa te será 
entregada 2 (Al'_;¡ í s después de que 
ingresaste al tr~ o~ bargo el tramite 
puede retasars , · s, dependiendo 
el tiempo que se stituto Mexicano 
del Seguro Social\ ~e de alta en su 
sistema. ·::.¿ 



FONDO PARA EL RETIRO: Lo que tu 
conocías:i:omo SAR inicio en el año de 1992 
y se~o • e en julio 97 en una 
cuenta 'í'.ia conocid " FORE en 
dandi · mpresas a cantidad 
bimestralmente para · llegue el 

momento d(,ni, ~tiro 
Esta 1.:uenta de AF.0 
a1g~cor<1e'tú 
sori:f-2-~;~~~ 

• que tu presente 
rosa, copia fotost 
nacimiento y de tu credencial de 
elector, así como un comprobante de 
domicilio. 

AGUINALDO se paga en diciembre a 
mas tardar el día 17, te corresponden 15 
días de sueldo si trabajaste todo el año en 
la empresa, y si no solo se te paga una 
parte proporcional tomando en cuenta el 
numero de días que hayas trabajado 
durante el año. 

VACACIONES: De los trabajadores que 
tengan más de 1 año de servicios, 
disfrutaran de un.. ·oda anual de 
vacaciones pa ~cJaS~ ~ningún caso 
será inferior ·5, · ,-4.'mentará en 
2 días po ar a doce, 
después r periodo de 
vacacion en 2 días por 
cada 5 añÓ~'deservié:Tos: 

¡-·· \:· - ,-;·~\\ 

El periodo vacacill~al;· se;a disfrutado de 
acuerdo con las ~e<;esidad~~Ja_borales que 
la empresa requ1e_ra. .· 

PRIMA VACACIONA~; sé te paga el 
25% del sueldo que te corresponda a tus 
días de vacaciones. 

OBLIGACIONES: 

ASISTENCIA: No deberás faltar a tus 
labores, ya que si lo haces podrías quedar 
suspendido a criterio de tu supervisor. 
Sólo puedes faltar mediante un permiso 
previamente autorizado por tu ¡efe inmediato 
o el departamento de personal. 
Si no te presentas -a. trabajar por alguna 
circunstancia muy importante deberás 
reportarte pe efónicamente al 
(017) 2 85 3 efe inmediato o al 
departamento 
Las persona no 
encontraran día 
siguiente. 

TARJETA DE ASISTENC .~~-berás checar 
correctamente tu entrada y ~fida, si se te 
olvida checar, deberás reportarte al 
departamento de personal, ya que si no lo 
haces, se te descontara un día, y para evitar 
confusiones deberás aprenderte el numero 
que aparece en tu tarjeta, para que puedas 
localizarla mas rápido, ya que ésta siempre 
estará acomodada en orden numérico. 



ANEXO 3 

Este registro es de gran utilidad no sólo para detectar algún acto Inseguro para los 

trabajadores, sino también nos permite determinar en qué departamento se están . 

suscitando problemas de disciplina a los que hay que atender prioritariamente. 



LE..iTES ,, 
TAl'O .. ESADIT ,, OBSERVACIONES: 

RU~l/\l(A, S A. DE C.V. GUAt,jTES i"' 
ZAl''ATOS. ,, 
UNIFORME lt 

REGISTRO Y MONITOREO DE CONDUCTAS MES I• 
DEL PERSONAL DEPARTAMENTO --- ..,_.,ICAC.'l:c<o•~..rot0' ¡~-e 

NOESTAENSULUCA.R '·' 
L M M V •r L M M V •r L M Mj 1 1 \' ·r L 1 ~1 M J 1 \' ¡·r L M " J V 

R.P.E •••NOMBRE 1 2 3 6 7 a 9 10 13 " 15(16117 '° " 22 23 24 27 28 29 30 31 
•r •r 1 •r ·r 
•r •r •r ·r 
·r ·r •r ·r 
•r •r ·r 
·r ·r ·r ·r 
·r ·r •r ·r 

·r ·r ·r ·r 
•r ·r ·r ·r 
·r ·r l·rl ·r 
•r ·r l·r 
•r •r ·r •r 
•r ·r l·r •r 
·r ·r ·r ·r 
•r •r ·r ·r 
•r ·r ·r ·r 
·r •r •r ·r 
•r ·r ·r ·r 
·r ·r •r ·r 
·r ·r ·r ·r 
•r •r ·r ·r 
•r •r 1 •r •r 1 
•r ·r 1 ·r 1 ·r 1 
·r ·r 1 ·r 1 ·r .,. ·rl l·r 1 1·r 1 

•r .,. l·r ·r 1 
·r ·r ·r 1 ·r 1 

·r ·r •r 1 1 ·r 1 
·r ·r ·r 1 1 ·r 
•r ·r ·r 1 1 ·r 1 

·r .,. l•r 1 l·r 1 

•r ·r ·r j·rl 
·r ·rl ·1·1 l·rl 1 

·r 1 ! /·r /·1· ! 1 l·r 1 ' 
·r i ·rl !"rl i•1•: 1 
·1· 1 ·1·1 i·r 1 '·r\ 1 

1 .,. 
1 1 •rl ,.,., 

1 :•rl 1 

1 ·rl 1 1 "rl ,.,.¡ 1 !·r'. ~ 

L ·r 1 1·1·! ,.,., 1 l•r1 ~ 



ANEXO 4 

Este registro permite detectar la eficiencia del personal a través de los estándares 

de producción marcados por la empresa y a parte de los datos estadísticos que 

proporciona, durante el desarrollo de éste también podemos registrar cambios en 

las actitudes laborales porque podemos observar la estabilidad laboral que 

presenta cada persona en el desarrollo de sus actividades, es decir, que podemos 

determinar que disposición tiene la persona para realizar algún tipo de actividad. 



~ ... ~ --,~-- .. ,,,-.,,~· .... ·-·"~•--·' ...,. ... ,_ .. ._..,,_..·,.,.:-.. :.,.;., ..... ~ ....... ,~,¡:wi,~"""'""'"~ ·~···': 

OBSERVACIONES: 
RUMARA,SA DE C.V. 

REGISTRO DE LA EACIENCIA MES 
DEL PERSONAL DEPARTAMENTO --- P"OO oero.11t1A11"S .. 'CA!IT 

ESU.'ilC>IJIPllOCUCC'°" 

L M " V •r L " ~f V •r L " " V ·r L " " \' ·r l. " M 1 V r-
•••NOMBRE ... f 2 7 9 'º 14 16 17 20 21 22 23 24 27 28 29 30 31 R.P.f 3 6 8 TJ 15 

·r •r ·r ·r 1 

·r ·r ·r ·r 
·r ·r .,. 

1 ·r 
•r ·r ·rl 1 ·rl 
•r ·r ·r 1 ·r 
·r ·r ·r ·rl 
·r •r ·r 1 •r 
•r •r ·r 1 ·r 
·r ·r ·r 1 ·r 
·r ·r •r 1 ·rl 
·r •r ·r ·rl 
·r ·r ·r •rl 
·r ·r ·r •r 
·r ·r ·r l·r 
·r •r •r ·r 

. 
··'·· ·r ·r •r •r 

... •r •r ·r ·r 
'·I•'"··, ·r •r ·r •r 

. ; .. . ·r ·r ·r ·r 
. · ... ··. •r ·r ·r •r ... ·r ·r ·r •r 

,· ..... ·r •r 1 •r l·r 
•r ·r 1 ·r •r 
·r ·r 1 ·r •r 
·r ·r i ·r 1 ·r 
·r ·r 1 •r i ·r 
•r ·r •r 1 ·r 
·r ·r ·r 1 1 ·rl 
·r ·r ·r 1 1 ·r 
·r •r ·r 1 1 ·r 
·r ·r l·r 1 1 ·r .,. ·r .,. 

1 ! ·r 
·r ·r .,. 1 1 ·r 
·r ·r .,. 1 i ¡.,.¡ 
·r ,.,. •r 1 1 1 l·rl 

l·r i·r 1 º/'I 1 1 l·r! 1 1 

l. •r i·r 1 ·rl \ ·r ~ 
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