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PRAOLOGO

En el libro Psicologia del trabajo, de los Maestros Martin Gonzilez y Socorro Olivares, se aborda el tema
de la psicologia del trabajo de manera multidisciplinaria. No existen formulas simples y pricticas para tra-
bajar con las personas, ni una solucién ideal para los problemas de la organizacién; todo lo que se puede
hacer es incrementar la comprension y las capacidades existentes para elevar el nivel de calidad de las rela-
ciones humanas en el trabajo. Las metas son dificiles de alcanzar, pero poseen un gran valor.

Si se estd dispuesto a pensar en las personas como seres humanos se puede trabajar eficazmente con
cllas. En el texto se incluyen e¢jercicios, cuestionarios, lecturas, entrevistas y estudios de casos de empresas
mexicanas y latinoamericanas que permiten llevar a cabo, en la prictica, la aplicaciéon de una buena teoria.

La psicologia del trabajo, como tal, es una materia que logra reunir aportaciones de diversas discipli-
nas, las cuales tienen como objetivo el estudio del comportamiento de las personas en una organizaciéon y
como éste afecta el rendimiento de la organizacion. Por ejemplo, la psicologia, la antropologia, la socio-
logia, la ciencia politica, entre otras.

La psicologia del trabajo es la disciplina que busca establecer en qué forma afectan los individuos, los
grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, siempre bus-
cando la eficacia en las actividades de la empresa. Dicho estudio es un reto que hoy constituye una de las
tareas mds importantes. La organizacién debe buscar adaptarse a la gente que es diferente, pues el aspecto
humano es el factor determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los logros de la empresa.

Las organizaciones se comportan de forma similar, pues cuando deciden qué tipo de organizacién
serdn, los productos o servicios que venderan, qué valores respetaran, como serd la politica de personal,
como se regulara el trabajo, si se respetara el medio ambiente, si habrd un intercambio mas amplio con el
entorno social que resulte de un interés racional-econémico; todas estas decisiones implican una eleccién
inicial de posibilidades, una situacién en la que se eligen unas opciones y no otras, una reduccién inicial de
la complejidad que dara origen, a su vez, a otras posibilidades que hasta ese momento no existian, es decir,
a otro nivel de dificultad.

Esta drea de la psicologia tiene que ver con situaciones relacionadas con el trabajo, el ausentismo, la
comunicacién interpersonal, la capacitacion y evaluacion del desempenio, el rendimiento humano, la ges-
tién, entre otros. Ademds, incluye la motivacién, el comportamiento del lider y del poder, la estructura de
grupos y sus procesos, el aprendizaje, la actitud de desarrollo y la percepcién, los procesos de cambios, los
conflictos, las condiciones de trabajo, la tension en el trabajo y el manejo del estrés.

Las organizaciones ya no estdn limitadas por fronteras nacionales, el mundo se ha convertido en una
aldea global, por lo que los profesionales deben ser capaces de trabajar con gente de distintas culturas. Para
hacerlo de manera adecuada tendrd que comprender su cultura, cémo los ha formado y cémo adaptar el
estilo de organizacién a esas diferencias.
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D proLOGO

Sin duda, el texto expuesto por Olivares y Gonzalez permitird que muchos alumnos universitarios se
vean beneficiados en conocer y explicar la psicologia del trabajo. El texto es una herramienta para el apren-
dizaje y la enseflanza de algunos cursos y, sobre todo, es un trabajo que permitira una formacién integral
que vaya mds alld de la mera adquisicién de conocimientos. jEnhorabuena!

Dr. Antonio Tena Suck

Director del Departamento de Psicologia.
Universidad Iberoamericana. Ciudad de México.
Prol. Paseo de la Reforma # 880

Lomas de Santa Fe, México, D.F.; C.P. 01219
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JUSTIFIC ACION

¢Coémo describir el inicio del ano 2009

B Como el ailo en que un sueno se realizd, o en que se cumplié una vieja profecia, la llegada de un
presidente afroamericano a la potencia mas importante de este tiempo.

B Como el ano en que Estados Unidos atraveso por su crisis econdmica mas fuerte desde que es im-
perio, tal vez la de 1929 fue mas grave, pero este pafs no era atin la principal potencia del mundo.

B Como el ano en que se revela, multiples maneras negativas, la famosa aldea global (la crisis de
unos es la crisis de todos). O como el afio en que se pone a prueba una interdependencia eco-
némica compleja entre la economia estadounidense y la economia china (AMERICHINA-
CHINAMERICA). Una economia con un PIB menor a 250 ddlares anuales y un crecimiento de
8% anual (CHINA), con PIB de alrededor de 22,000 ddlares anuales pero un crecimiento del 1%
(USA). Interdependencia que, por cierto, solo se da a nivel comercial, no cultural.

B Como el ano en que se formalizé la salida del lider latinoamericano, mas importante y controversial
del siglo XX en latinoamericana, Fidel Castro. Asi como la consolidacion de dos figuras latinoame-
ricanas, por un lado un lider obrero carismatico e inteligente (Lula), al lado de un general (Hugo
Chavez) tan complejo como las novelas de Gabo (Gabriel Garcia Marquez).

B Como el ano en que las utopfas en México fueron abandonadas ante el hartazgo, la incredulidad,
la pobrezay el desempleo de la sociedad mexicana. El abstencionismo de 55% y ¢l voto nulo de 5%
(10% en la zona metropolitana del D.F.), parecen indicadores de esta situacion.

Ante este escenario tan interesante, tan complejo y, a veces, tan dramatico, la presente obra intenta con-
tribuir al resurgimiento y fortalecimiento de una vieja utopia, la del desarrollo de una cultura de parti-
cipacién, que cambie la sociedad, en sus costumbres, en sus relaciones cotidianas, y en el desarrollo y
crecimiento de los trabajadores. Por eso hemos integrado al final de la presente obra un curso completo
sobre el counseling (consultorfa psicolégica), lo que permitird a nuestros amables lectores tener una
vision y operacionalizacién para implementar esta estrategia de desarrollo de personal. Cabe aclarar que
una ventaja adicional de dicha estrategia es que dentro de su operacionalizacién aunque es recomen-
dable la asistencia de un psicélogo, no es requisito, sobre todo si pensamos que en pleno siglo XXI hay
muchas comunidades que atin no cuentan con este tipo de servicios. En este sentido, el autor que esta
en nuestra cabecera y esperamos que también en nuestra metodologia, es Carl Rogers, estamos total-
mente convencidos de que la mayoria de las personas son positivas y que con una pequeia orientacién
pueden resolver la mayoria de sus problemas, aunque no estd de mas recalcar la importancia de que si se
encuentra alguna patologifa en particular se debe canalizar a las instancias adecuadas.
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I PeicoLooiA DEL TRABAJO

Hemos asimismo continuado una actualizacién a un ejercicio que iniciamos hace 16 anos,” hablando
siempre del fascinante mundo de la psicologia del trabajo en México. A estas alturas los autores hemos pu-
blicado cuatro libros sobre el tema y vendido mis de 55 mil ¢jemplares. Esperamos que ya sea la propuesta
de trabajo con el counseling o algtn capitulo en particular esta obra resulte til a sus lectores, ese ha sido
siempre nuestro objetivo.

Azcapotzalco, D.F.
3 de agosto de 2009

* En mayo de 1993 aparecié nuestra primera obra sobre el tema. Los libros que se han publicado son Comportamiento or-
pgoanizacional; métodos y estrategins (1ray 2da ed.), Losgrupos en el cambio (1ray 2da ed.), Comportamiento organizacional;
un enfoque latinoamericanoy Administracion de recursos humanos; diversidad y caos.
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ACERCA D& LOS AUTORES

Los autores han trabajado juntos desde 1993, periodo en el que han escrito cinco libros y de los cuales se
han vendido mas de 55 mil ejemplares.

Cuentan con una basta experiencia en distintas dreas como: capacitacion (Instituto Mexicano del
Petréleo), administrando y coordinando personal de posgrado (Universidad Mexicana y Universidad
Salesiana), e impartiendo clases de posgrado (en la Escuela Superior de Contaduria y Administracion,
Casco de Santo Tomas, en la UNITEC, Campus Sur, y en la Universidad Mexicana). Simultineamente,
colaboran en la ensenanza a nivel licenciatura en universidades como ITESM-CEM, Anahuac del Norte,
ITAM, CICS-IPN, EBC, UDLA, Universidad Panamericana y la Universidad Iberoamericana.

Olivares y Gonzalez, psicologos egresados de la UNAM y con maestria en comunicaciéon (él) y en
educacién familiar (ella), son un matrimonio que ha perdurado durante 20 anos y cuentan con dos her-
mosos hijos: Nancy, alumna de Turismo (EST-IPN) y Contabilidad (EBC); y Martin, alumno de primaria,
Kumon y de las fuerzas basicas del Cruz Azul.

N ix



AGCRADECIMIENTOS

Nancy y Martin:
Sélo hay algo mas dificil que escribir un libro y es educar un hijo; ustedes tuvieron una mujer inteligen-
te, sensible y valerosa, ella dedicé su vida a ensenarles a ser personas felices y dignas. Espero sigan su

ejemplo.

Aunque también tuvieron abuelas que, caracterizadas por la humildad, les transmitieron el saber de que
los cretinos no caben en nuestra familia.

Ante estos ejemplos, ;qué mas puedo decirles? S6lo me resta recordarles que lo que les dimos nosotros, sus
padres, a ustedes, se lo deben pagar a sus hijos, mucha suerte y sean felices.

MGGy SOO

Enrique tuvo la visién, la audacia y el consejo adecuado en el momento justo.
Verénica constante y trabajadora, ademds tiene un colaborador genial llamado Erick Rodriguez.
Gracias, sin ustedes este libro no existiria.

MGGy SOO

Uno de los logros de los jesuitas en México es la creacién y desarrollo de una escuela de psicologia critica
y propositiva, esto serfa imposible sin personas como ta. Gracias Tofo por el prélogo y, sobre todo, por lo
que has dejado en nuestra comunidad.

MGGy SOO



CONTENIDO

204 0T 1 v
L0 S o T vii
Bcerca de 1os autores ...civueiiriri i i i r s rr s r s a s arararaaannans ix
1. Psicologia deltrab@jo .....ccuiiemmciiiiiiiiiinnnrsssissann s sannisannnnnnnns 1
1.1 Psicologia del trabajo, escenario actual .........cooevuiiiiiiieiiirniie e 2
1.2 ¢Coémo y por qué surgio la psicologia industrial en México? ........cccevevuvvrnnennn. 5
1.3 Aspectos profesionales de la psicologia del trabajo ........ccovvvrveiiiirnniiiennnneennnn, 6
¢Cudles son las principales funciones de psicologia del trabajo? .......c.cccceiieiniiiennneen. 6
1.4 Comportamiento organizacional. Definiciéon y antecedentes .............cceuueveeennn. 9
Antecedentes €N IMEXICO .....iiiiiiiuiiiiirie et e e 11
1.5 Justificacién tedrica del comportamiento organizacional..........ccceveeieenieennnnn. 13
2. Teorias de la personalidad ........ccvvvienmmmrrrmssnissnsss s ssssssnnnn s nnns 19
2.1 Procesos psicolégicos basicos de la psicologia del trabajo .........cccevevuieennnee. 20
P22 O R = 4 o= o o3 e PP 21
2 O T/ =3 o o 22
2.1.8  IMAginacCIiOn . ....iiiiuiiii i e 22
P R 2N o5 (= 4 e -2 PPN 23
P2 R T 1 oY 1 oL 4 24
2.1.6 Los procesos basicos del comportamiento y la organizacion ........c...oeveeverennnns 24
2.2 Algunos elementos en torno a una teoria general de la personalidad............. 26
2.2.1 Conflicto y frustracion. .. .ccuuiiieiieiee i e e e e e e 29
2.3 Tendencias de la personalidad en nuestro tiempPo .........cvuvieruiiiviiieniernienns 30
2.3.1 Nivel manipulatiVo ......ccuuiiiiiiiiiiieii e e 31
2.3.2 Lapersonalidad neurética de nuestro tiempo ........ccevuueriiiiiniiiiieriiie e 31
2.3.3 NIVl PSICOtICO cuuuuiiiiiiiiiiiciei et e r e e e 33
PR TR B 1= o3 Y- o P 34
2.3.5 Nivel autorrealizante y 10goterapia ......ccuuueiirrrruiiiiiiiiiiierrre e e 34
2.4 Carl Rogers: una teoria humanista de la personalidad ........ccccoeeuivrniierniiennnnnn. 35
3. Comportamientohumano en el campo laboral ............cvviiiieceinnnnnn 43
3.1 Discusién sobre la personalidad en €l Siglo XXI.......cccveiireiieriiiirniinier e 44
3.1.1 Primer indicador: ingresos mensuales de las familias mexicanas.........cc.c.ceeeus 44

3.1.2 Segundo indicador: relacién entre el nivel de estudios e ingresos
4B T ¢ Y PR PTPR 45
3.2. Hacia un modelo de integracién: persona con potencial y autodesarrollo...... 47



WD conTenibo

3.2.1 Equilibrio personal: COVEY .......c.iieeuiriemuieenareenarennareenseennssennnssernsernnssennnsaes 48
3.2.2  ViSiON SISTEIMICA ... .icireuiiiiiiiii i e e 49
3.2.83 Audacia e iniciativa: Peters y Foucault..........coooimiiiiiii e 50
3.2.4 Frialdad e inteligencia €mocCional...........coieuuiiiiuiieinieeee e ere e ern e e e rnas 51
3.2.5 Autorrealizacion:Victor Frankl y Carl ROgerS........ccuviieuiiimeiiernieiceneeeeeeeeeenes 54

R T2 S TN\ (=Y (o Yo =T e [ PP 55

3.3 Evaluacién del modelo de integracCiOn........cccevevuiiiviiieiiiniier e e 56
4. Motivacionlaboral .........cieeiiiiiisiiiisssniis s s isnis s ssss s ssns s ssnnnnnens 61
4.1 MotivaciOnlaboral.......cociuiiiiiiiiiii i 63
4.1.1 Lapersona dentro de la motivacion laboral...........cccooiieuiiiieiieininiiieeeeeees 64

4.2 Teoria delas necesidades........ccciiiruiiiiiiniiiiiii 64
Incentivos, un medio para despertar 1a MOtiVaACION .....ccuuveeeiiiei e er e eres 66

4.3 Incentivos fINANCIETOS ...iiiuuiiiiii i e 68
4.4 Incentivos NO fINANCIETOS ....iiiiiuiiiiiiiiiiri e e 70
4.5 Enriquecimiento deltrabajo .......ccceviiiiiiiiiiiiiiiii 12
4.6 Motivacion: propuestas de integraciOn. ........covcvuriieiiirniieii e 74
5. El comportamiento grupal dentro de las organizaciones.................. 81
5.1 Elementos generales sobre la teoria de grupos........cceeivruiieriniiiiniinierniennns 82
5.1.1 Recursos iniciales basicos del grupo .........coooiiiiimimiiiiiini e, 83
5.1.2 Naturaleza de la tarea de grupoOS......ccuuuuiiiiiiiiiiiiiiirrsi e 83

5.2 Proceso ¥ Clima gruPal ...c..oceuiiieieiieeeeeeeee e eee e e e e e r e n e e n e e eas 85
5.3 ComunicaciOn grupal......cccoiiiiuiiiiiniiiir e 87
5.4 Tipos de partiCiPaCION.......ciiuuiiieiiiiiiei it e e e 89
5.4.1 Participacién instrumental .........cccceiiiiiiiiiiiniiir 89
5.4.2 Participacion agregadora ........cciriirrrriiiiii e 90
5.4.3 Participacion disfuncional..........cccceeiiiiiiiiiniiiir e 90

(ST T - B 0= s To 3o =Y A ' o o 91
5.6 Una propuesta de integracion: grupo Operativo. ......cccevivrruerirrininrrsnsiernnnennn 92
5.6.1 Grupo operativo: definicidon y caracteristiCas........cceevireurrirerieenie e eeees 94
5.6.2 Roles dentro del grupo OPETAtIVO. ...c.uieeuuiieeiieeeeree e eee e e e e e e e e e e eenaees 94
5.6.3 Fases del grup0o OPEIAtiVO ... ....iieuuieeuiieeueeeeereeneeeea e e een e e eea s reen e e een e e rnneennnnaes 95
5.6.4 Vectores o niveles de interpretaciOn .......coueuuiveeuiieiniiieee e e ereas 96
5.6.5 Grupo operativo: una alternativa para el trabajo en grupo ......cccceeeurerencrernnnnns 98

8.7 Circulos de calidad: surgimiento y definicion ..........cccovvvveiiiinniniiiniiieeeneee 99
8.7.1 Factores de los circulos de calidad..........cceriiimieiiiiiiiiiirr e 101
5.7.2 Etapas de los circulos de calidad ........ccuuuiiiiiimniiiiiiii e 103
5.7.3 Formacion del CITCUIO .......ccuuuiiiiiiiiiiiiciiie e e e 103
5.7.4 Cobmo promover un circulo de calidad en una empresa u oficina........ccccceeeee 107

6. Aspectos socioculturales del mexicano en la organizacioén............. 115

xii [

6.1 El mexicano, aspectos SOCIOCUItULAlES. ... .c.uiviuiiruiiiiieeee e e ee e e e 116
6.2 Conceptualizaciéon e importancia de la cultura organizacional..................... 117
6.2.1 Tipos yfunciones de la Cultira.......ccccceiiiiiieniiiieiii e e 119



conTenoo

6.2.2 Actividades y procesos que fomentan la cultura organizacional.................... 120
6.2.3 Socializacién: aprendizaje-control y formas .......c.oooeeuiireiiiiin e 122
6.2.4 Cultura empresarial e idiosincrasia Nacional ..........ccuoveeeuirereirernrreene e 124
6.2.5 Latinoamérica una alternativa en el siglo XXI......c.cooerurirmuirimmnreenarerneeeeneeees 127
G T = o Lo 128
6.3.1 Actitud de SEIVICIO....cituuuiiiiiiriiii it e 128
LG T2 = 1 1Y o PPN 130
6.3.3  Errores en €l SEIVICIO ...uuuuiiiiiiuuiiiieiii st e e 133
6.3.4 Aspectos generales de la motivacién al cliente ........ccooeeeuiiieeiieeneieennneeeneees 134
6.3.5 La actitud de servicio dentro de la psicologia del trabajo............ccvvvuiirieennnnn. 136
o T LY 2 o 137
6.4.1 Teoria conductual,los estudios de la Universidad de Michigan............c........ 137
6.4.2 Modelo del CONtINUO .......ceiiiiiiiiiiiiii e s 139
. Salud ocupacional ........cciiiiiiiiiiiiiira s 1417
7.1 Distintas conceptualizaciones e importancia del concepto de salud
Lo o1} 0 - Te3 Lo 4 - 1 P 148
7.2 Condiciones generales de trabajo. Estrategia de las 5S
YV @SPECLOS GENETALES . iuuiiruiiieuiiee et ie e e e e e e 150
7.2.1 Condiciones de trabajo, aspectos generales. ..........ccuruuiiiieiriinnnerrenneeeennns 185
7.3 Una aproximacion al estrés 1aboral. ..o e 160

. Como influyen los elementos psicolégicos en la toma

de decisiones dentro de la organizacion.........covvvvvvvinnnrnnsnnnnnnnss 167
8.1. La estrategia, métodos, elementos, condiciones y teoria del juego............... 168
8.1.1 Las empresas mas importantes de EUA en el siglo XX......ovvevuiiinnninrnniennnnnnnn, 169
8.1.2 Elementos de la planeacion estratégiCa.......coivvvuiiiieiiiiniiieinnin e 173
8.1.3 Tres condiciones previas: tema de decisiones, manejo de dinero
87K Lo} 131 o1 1Y £ Lo =T Hu PPN 174
8.1.4 Momentos, principios y preguntas para escribir una estrategia. ..............c.... 175
8.1.5 Eldisefio de estrategias a partir de la teoria de juegos. ........ooevuviirnriirnninnnn, 178
8.2 Negociacién: aspectos generales y antecedentes.........cccceevivvvnniiinniiinnnnnens 180
ES JZ N\ CoTe T=Y P 1= b a1 = L LY P 184
8.2.2 Proceso y técnicas de NEGOCIACION .....veeuuiieuniiieniieenereen e een e e eee e e re e eeneeeenns 186
8.3 Plan de Vida Y CATTEIA ....ivuuiiuuiiruiieiirsier e e e s e s s ra s eraanes 190
Trabajo multidisciplinario de la Psicologia del trabajo, corrientes
contemporaneas de Administracion y Relaciones Publicas ............ 195
9.1. Hacia una nueva cultura competitiva: Asia en 1950........cccovvvviviiiiiiiiinnniinns 196
9.1.1 William Edwards Deming, el inicio de la cultura de cambio.........c.cceuurreennnnnes 196
9.1.2 Ishikawa y los circulos de calidad. ........ccvuuuiriiiiiniiiniciri e 198
9.1.3 Shigeo Shingo;la aplicacién de la calidad total. .......cceveuiiiieeniniiniernnns e, 198
9.2. La administracién estadounidense, el lento cambio del paradigma
Lo TeToi Lo 1= 41 - 1 H PP 199
9.2.1 ]J.M.Juran y la importancia del ServiCio........cccereruurimruirireieeeeereeneeeeeeeen e 200
9.2.2 Phillip Crosby; calidad Sin JAgTIMas. . ..cceeuuiereuieeneeeeneere e eree e eene e e eeeaeeee 201

I xiii



D conTenibo

9.2.3 El“gurt” de la administracién contemporanea: Peter Druker..............c........ 202
9.2.4 Hammer y Champy creadores de la reingenieria. .........ccceveeeuiierniieeninieennees 206
9.2.5 Peter Senge y sus organizaciones que apreNden.......ccoeeuuureruurernurrernreennaeeas 207
9.2.6 Tom Peters; el wow de la organizacién contemporanea. ......ccceveeuurreennrrennnses 207
9.3 Relaciones Publicas; perspectiva general. ........ccoovvuiiiiiiniiiinncinr e 208
9.3.1 Coédigo de Etica de las Relaciones PUDIICAS.........cceeeeeeeeeeeeeeeeieeesesiseensenns 211
9.3.2 Imagen Publica; Victor Gordoa ........cceriimrmuunuiiiiiiiniicirrrssssss s 211

Anexo. Counseling: Crecimiento y desarrollo personal.............cc00neee 219

Glosario ...

xiv [



Poarfe |

Antecedentes U bases tredricas
Psicologio del frrabajo; coos, diversidad y competencios

lPs'lcologne

Y e descubierto dioses sentados vendiendo pina, mango, melon.
Y ninios tristes con su ilusion, despedazados por la pobreza.

José Emilio Pacheco

No vine a explicar al mundo, solo vine a tocar.

Nadie puede dar consejo, no hay hombre que sea tan viejo.
No soy de aqui ni soy de alld.

Facundo Cabral



I PeicoLooiA DEL TRABAJO

En el presente capitulo, el lector:

® |dentificard los principales aspectos vinculados al surgimiento y desarrollo de la psiclogia del
frabagjo.
® Revisard una estrategia de trabajo multidisciplinario.

Il Psicologia del trabajo, escenario actual

Este libro de psicologia del trabajo surge, tal vez, en la época en que los retos al dmbito laboral y social
son, a simple vista, muchos y de gran tamano. Hay quien pronostica en lo econémico un aio perdido (este
2009), nosotros creemos que la época de crisis requiere y con mayor fuerza, nuestra audacia, inteligencia
¢ informacién, de ahi que tomamos la iniciativa de publicar este libro justo en medio de un periodo en el
que nos preguntamos hacia qué direccién va México. Esperamos aportar algunos elementos para la toma
de decisiones de las grandes, medianas y pequeiias empresas.

La administracién de recursos humanos cambi6 significativamente; es dificil en este momento saber
si esos cambios son positivos o no, pero lo que parece casi un hecho es que son irreversibles; estamos ha-
blando de que la mitad de la teorfa en torno a la psicologia del trabajo, comportamiento organizacional
y la administracién de recursos humanos se cambid por la palabra outsourcing (empresas encargadas de
contratar y administrar el personal que trabaja en nuestra organizacién). Dicho de otra forma, las utopias
de las décadas de 1970, 1980 y 1990 no se realizaron.

¢{Es esto el fin de las diferentes teorias en torno al ser humano? Creemos que no, que es el inicio de la
complejidad, claro, de manera conceptual. Nosotros creemos que en los préximos 20 anos el estudio de
la psicologia del trabajo se transformara. Asi pues, la mayoria de los temas se abordara de manera matizada
por su tendencia a ser practicos, integrando otros que nos permitan desarrollar visiones complejas.

¢A qué nos referimos con ser practicos? A dar una fuerte orientacién aplicada a los contenidos temati-
cos; mds que hablar del tema de grupos, hablaremos sobre metodologias especificas para conformar equi-
pos de alto rendimiento y certificarlos, o para integrar grupos transculturales donde la diversidad sea una
realidad contundente.

Un excelente ejemplo de integracién de temas lo presenta el concepto de desarrollo del capital in-
telectual, ya que busca identificar y medir los activos intangibles. Pero ya no ve a una inteligencia aislada
o a un desarrollo tecnolégico independiente, sino que busca contratar y promover el capital intelectual
por medio de desarrollo profesional, entrenamiento e intercambio de informacién computarizada, de-
sarrollando tecnologias que compartan informacién. Esto nos permitira trabajar indicadores orientados a
competencias, u otros mecanismos que hagan evidente la relacién capital intelectual /cliente /ganancias.

Otro matiz importante de estas teorfas del siglo XXI, la diversidad, vino de la mano de la globalizacién
y la importancia de los derechos humanos, pues entre los siglos XIV al XIX muchos paises vivieron situacio-
nes coloniales, es decir, una fuerte interaccién con otras sociedades.

No obstante, ese intercambio no se vivié como espacio de integracién sino de dominacién, de ahi la
aparente novedad de un tema que deberia ser tan viejo como el ser humano, la diversidad. Asi, por ejem-
plo, cuando usted levanta el teléfono en México para recibir asesorfa técnica relacionada con el servicio
de internet, presta atencién al acento de la persona que da las indicaciones y di de dénde es originaria,
¢Monterrey, India o Argentina?

De tal suerte que el nuevo enfoque que incorporemos en el estudio de la psicologia del trabajo, a
principios del siglo XXI, integrard herramientas conceptuales y metodolégicas para incorporar el estudio
de la complejidad, entendiendo a ésta como una corriente tedrica interesada en comprender la naturaleza
cadtica de nuestra vida. Pero, ;qué significa una orientacién practica, integral y compleja, como marco de
referencia de la psicologia del trabajo? {Buena pregunta, dificil respuesta! Vamos a intentar generar en ti un
modelo de pensamiento cadtico, para lo cual es necesario que soluciones este pequenio problema y busques
la solucién en nuestra pagina de internet www.recursosacademicosenlinea-gep.com.mx

= |
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Un diag, Sherlock Holmes recibio la visita de su amigo Watson, a quien habia encargado investigar sobre
un misterioso asesinato que estaba sin resolver desde hacia mas de tres anos. El dugue de Densmore
habia muerto al explotar una bomba que habia destruido por completo su castillo.
Antes de morir, habia invitado a todas sus ex mujeres a pasar unos dias en el castillo.
— Recuerdo este caso —dijo Holmes—. Lo curioso es que la bomba estaba disenada especialmente para
ser escondida bajo los pilares de la habitacion en la que dormia el dugue. Lo que significa que la
asesina tuvo que efectuar varias visitas al castillo para poder activarla.
— Ciertamente —dijo Watson—, y por ello las he inferrogado a todas. Y fodas me juraron que no habian
estado en aquel castillo mds que una vez en su vida.
— Tal vez una de ellas mienta. éPreguntaste a cada una de ellas que dias paso alli? =Si, pero desgracia-
damente, después de fantos afos ninguna recordaba las fechas exactas. Sin embargo, cada una de
ellas si recordaba a qué ofras esposas habia visto alli durante su estancia. Esto fue lo que me dijeron:

e Ann vio a Betty, Charlotte, Felicia y Georging;

e Betty vio a Ann, Charlotte, Edith, Felicia y Helen;

e Charloffe vio a Ann, Betty y Edith;

e Edith vivo a Betty, Charlofte y Felicig;

e Felicia vio a Ann, Betty, Edith y Helen;

e Georgina vio a Anny Helen; y Helen vio a Betty, Felicia y Georgina.
Ahorg, écomo resolverias este problema?

Creemos que en el siglo XXI, como lo senala la teorfa del caos, la vida sera simple y compleja simulta-
neamente, en ocasiones la l6gica serd sencilla y pragmatica, a veces cadtica y, en otros momentos serd dual,
simple y compleja; esto serd valido desde el nivel individual, grupal, organizacional y social. Las reglas del
juego cambiaron, no debemos asustarnos, simplemente debemos aprender a jugar de diferente forma.

La complejidad y el caos siempre han existido, sélo que el hombre del siglo XXI es mucho mds ambi-
cioso y cree que puede entender estas reglas de mejor manera.

Los autores reconocemos un optimismo inherente en nuestro analisis, nos gusta pensar que la socie-
dad mexicana dard pasos hacia adelante para comprender y responder adecuadamente a los enormes retos
que significa integrarse a este competitivo mundo del siglo XXI, pero es importante tener presente que los
pasos pueden ser hacia atras o hacia los lados, y que esto, desafortunadamente, incrementara la pobreza y
las situaciones de injusticia que existen en nuestro pais.

Por esta razén nosotros intentamos ver al caos y a la teorfa de sistemas como filosofias y planes orga-
nizacionales que se integran para disefiar una planeacion estratégica. Cabe aclarar que ésta es una posicioén
ambivalente, partimos del principio de que no podemos controlar el caos, s6lo queremos saber como se
puede jugar con ¢l. Pensar asi nos ayuda a intentar estar un paso adelante de la complejidad del sistema en
el que estemos trabajando.

Los sistemas burocriticos, y mucha gente de buena fe, ven al mundo de una forma determinista y
piensan que si no podemos tener certeza es por falta de informacion; sin embargo, la complejidad es inhe-
rente a los sistemas. Si le llamamos “caos” a esa complejidad veremos que igual genera un orden, aunque
distinto del que nosotros hubiéramos logrado con nuestra mente entrenada en el mecanicismo.!

¢Por qué la palabra caos? Aunque en gran parte es una apuesta, y una apuesta muy peligrosa para la
sociedad conservadora mexicana, argumentemos nuestra idea:

I Dos ejemplos contrastantes, la crisis que inicié a mediados y finales de 2008 es un buen ejemplo en torno a esta idea, asi-

mismo la pelicula de Quisiera ser millonario. El caos no es triste o alegre, simplemente es caos.

e s
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= La palabra caos tiene una carga de incertidumbre que no posee la palabra complejidad, la palabra

complejidad presupone determinada orientacién, el caos no. Podemos en este momento orientar-

nos hacia un rumbo especifico y de pronto, en un abrir y cerrar de ojos, el rumbo puede ser total-

mente diferente; en ambos casos se presupone un ambiente dindmico, pero la palabra caos presenta

dos atributos adicionales:

* Algunos cambios no son secuenciales, no siguen una tendencia particular, es como el botar de
una pelota, es cadticamente impredecible.

* Algunos cambios no obedecen a la idea tradicional de una realidad que cada vez se hace mds
compleja, es simplemente un cambio.

Intentemos revisar un ejemplo, la prictica administrativa de los recursos humanos sufre un cambio im-
presionante desde 1990 con la integracion de los famosos outsourcing, el cambio es radical. Uno de los
argumentos mds importantes para dicha transformacion es el incremento de la productividad, pero por lo
menos en los primeros 15 anos de prictica en México, este argumento es simplemente dificil de sostener
segun la informacién que revisaremos a continuacion.

Es en los altimos sexenios donde esta prictica de recursos humanos adquiere la validez como un ins-
trumento necesario y adecuado para elevar la productividad, y la primera pregunta que nos hacemos es:
¢cudl productividad?

“El crecimiento del PIB en el sexenio de Fox tuvo una tasa media de crecimiento anual (TMCA) de
1.3%. Si le restamos el crecimiento demografico que fue de 1.3% en promedio, tendremos una tasa de de-
sarrollo (PIB por habitante) del 0% anual en el sexenio (La Jornada, 28 /08 /06).

El crecimiento sectorial en promedio anual en los mismos afios fue como sigue: sector agropecuario,
1.0%; sector industrial, 1.1%; y sector comercial y de servicios, 2.4%; el PIB total creci6 2.8%. Agréguese a
este dato que el importe de las transacciones realizadas en la Bolsa Mexicana de Valores (BMV) tuvo una
tasa anual de 17.8% de incremento al ano (Infoestadistica, 2006). O sea, el capital ficticio, especulativo,
fue el ganador en este sexenio.

El sexenio de Fox se caracterizé por incrementar las desigualdades, concentrar el ingreso y aumentar
la pobreza. Para el Centro de Investigacion Laboral (CILAS) entre 2000 y 20006, los salarios cayeron 22%
en términos reales (La Jornada, 30,/08 /06). Se dio un proceso de concentraciéon del ingreso: 10% de la
poblacién concentra 38.6% del ingreso nacional en 2005; 70% de la poblacién gana menos de 3,200 pesos
mensuales (Diario Monitor, 17 /08 /06). Cabe senalar que 63.7% de la poblacién econémicamente activa
(PEA) carece de prestaciones ( El Financiero, 31,/07 /06).”2

Sin embargo, el discurso oficial y el discurso de los grandes industriales es que vamos mejor que nunca;
y nosotros, al ver los datos de la fuente anterior, exclamamos: jalgo no anda bien! No estamos diciendo que
el outsourcing es el origen de estos malos resultados, por supuesto que no, sélo senalamos que con estos
ejemplos no entendemos por qué se dice que somos mds productivos.

Entonces, ¢a qué se debid el cambio en el manejo de personal? Creemos que éste es un excelente
ejemplo cadtico. Para los autores es evidente que en México, tomando como escudo una propuesta cues-
tionable pero interesante, se gener6 una red de complicidades y relaciones donde el interés por el recurso
humano estd, en el mejor de los casos, en segundo lugar (es decir si creo un outsourcing para que lo admi-
nistre mi primo, incremento mis ganancias) pero la tendencia en los paises industrializados apunta hacia
los outsourcing, y ya es una realidad, en este nivel el fendmeno es totalmente multifactorial (complejo) y
cadtico. El cambio se dio por intereses creados y porque era una tendencia internacional a la cual no se
podia oponer México.

Pero, ¢se puede construir una psicologia del trabajo con esta teoria del caos? Si, claro.

2 Palacio Munoz, V. H., Santacruz de Ledn, E. E. y Montesillo Cedillo, J. L.: “Balance econémico del sexenio del cambio
que nada cambid”; en Observatorio de ln Economin Latinoamericana, No. 81, 2007. Texto completo en http://www.
cumed.net/cursecon/ecolat/mx,/2007 /psm.htm
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En los siguientes capitulos se espera desarrollar una psicologia del trabajo que:

juegue siempre con diferentes escenarios.

integre a las “autos”: autogestion, autonomia, autoandlisis, etc.

juegue con las posibilidades y la complejidad del ser humano y que, desde nuestro enfoque, tome
0 No en cuenta estas caracteristicas, v el ser humano y su entorno ya son asi.

.2 ¢Coémo y por qué surgio la psicologia industrial en México?
Como en casi todos los paises del mundo, antes que se desarrollara y difundiera la ciencia en México,
existe una etapa histérica previa al surgimiento de la psicologia como ciencia, donde se aborda el es-
tudio de temas psicolégicos en el sentido mds amplio del término, es decir, ligados a problemas mé-
dicos y filos6ficos. No obstante, podemos considerar que la psicologia en el sentido moderno nace en
1896, cuando Ezequiel Chivez funda el primer curso de psicologia en México, en la Escuela Nacional
Preparatoria.

Asi, la Sociedad de Estudios Psicoldgicos, primera organizacién de psicologia en nuestro pais, con-
taba con miembros como: Ezequiel Chivez, Enrique Aragén, Manuel Flores y otros nueve personajes.
Actualmente sélo se tiene noticia de dos actividades de esta sociedad: la traduccién espanola de parte
del libro Los principios de ln psicologin fisiologica, de Wundyt; y el titulo dado a Baldwin como “Miembro
Americano de Honor”. No es sino hasta la fundacién de la Sociedad Mexicana de Psicologia, en 1950, que
se inicia propiamente la actividad profesional colegiada de la psicologia.

Entre los personajes mds destacados de esta primera etapa (1896-1940) nos encontramos con Ezequiel
Chavez, Enrique Aragén, entre otros. Desde ese entonces, y hasta 1958, la psicologia se desarrolla como
consecuencia del interés de algunas instituciones estatales, educativas y juridicas, por sus aplicaciones cli-
nicas y psicométricas, segtin lo muestra el niimero relativamente grande de tests psicométricos traducidos
y adaptados a partir de 1916 (véanse Boder, 1925; Hastings, 1929 y Colotla, 1982, asi como las publica-
ciones del Departamento de Psicopedagogia e Higiene de la SEP, 1926 y 1930).

Desafortunadamente, el desarrollo de la psicologia en México se presenta como casi todo en el pais:
segmentado y reducido a diferentes grupos de poder. Asi, casi todas las universidades que imparten psi-
cologia fomentan su propia asociaciéon, dandole juego a sus profesores pero ofreciendo poco espacio al
dialogo interdisciplinario. En este contexto, puntualicemos algunas fechas que es necesario tener presente
en torno al desarrollo de la psicologia del trabajo en México.

La psicologia comienza en 1928 como una especialidad adscrita a la Facultad de Filosofia.
En 1959 fue fundada la carrera de psicologia en la Universidad Nacional Auténoma de México.
En 1973 la carrera se convirtié en Facultad y el psicélogo obtuvo su reconocimiento por la Ley
General de Profesiones.

5 De 196021987, el nimero de escuelas y departamentos pasa de 4 a 66y el de estudiantes de 1500
a25000.

= Elvolumen de la investigacién —y por consiguiente de las publicaciones— crece constantemente,
sobre todo entre 1975y 1990.

Un dato relevante en este desarrollo de la psicologia industrial es el surgimiento en la década de 1990 de
la Licenciatura en Psicologia Organizacional, por parte del Tecnolégico de Monterrey. Indiscutiblemente,
en todas las grandes universidades de nuestro pais los alumnos de psicologia tienen como 4rea de especia-
lizacién o drea académica, psicologia industrial, laboral u organizacional. A diferencia de esos proyectos
educativos, ésta era una carrera orientada exclusivamente a la psicologia industrial, por supuesto, tenfa
ventajas, como el grado de especializacién, y desventajas, como la reduccién de ofertas laborales.

Ahora bien, revisemos algunos aspectos basicos en torno a la psicologia del trabajo.
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.3 Aspectos profesionales de la psicologia del trabajo

Podris desempenarte en la administraciéon y desarrollo de recursos humanos en instituciones y empresas
publicas y privadas, tanto a nivel nacional como internacional; trabajar como consultor, asi como em-
prender tu propio negocio, ya sea un outsourcing, un despacho de capacitacién e incluso una agencia de
imagen.

1} ;Cuales son las principales funciones de la psicologia del trabajo?
En México podriamos decir que la carrera de psicologia del trabajo es una quinceanera.? Veamos las dis-
tintas funciones en las que estd inmerso el psicologo industrial actualmente:

B Seleccidn, evaluacién y orientacion de personal
En esta drea se pueden desarrollar las siguientes actividades:

Seleccién y evaluacion de personal, andlisis de los requerimientos del puesto de trabajo, determina-
cién de factores criticos en el desarrollo del trabajo, disenio y aplicacién de instrumentos y técnicas
de evaluacion.

Realizacién de entrevistas de evaluacién y seleccion.

Observacién del trabajo y entrevista con supervisores y trabajadores para la determinaciéon de
requisitos fisicos, mentales, de formacién y otros.

Desarrollo de técnicas de entrevistas, escalas de valoracion, y tests psicolégicos para evaluar habili-
dades y aptitudes.

Realizacién de dindmicas de grupo y téenicas cualitativas para la evaluacién y toma de decisiones
en materia de personal.

Aplicacién de pruebas de aptitud, personalidad, motivacién y adecuacién al puesto de trabajo.
Evaluacién de condiciones especificas: peligrosidad, armas, conduccion, autocontrol, tolerancia al
estrés.

Realizacién de informes de evaluacién.

Evaluacién del potencial.

Anilisis de necesidades en el trabajo.

Busqueda de empleo, orientacién profesional, planificacién y desarrollo de carreras.

Acciones para la adquisicién de personal, para la mejora cuantitativa de los recursos humanos, des-
de el punto de vista de las empresas y organizaciones ptblicas o privadas y desde el punto de vista
del trabajador.

B Formacioén y desarrollo del personal
De igual forma revisemos las diferentes actividades que integran esta funcién:

Anilisis de necesidades formativas.

Disefio e imparticién de programas y acciones normativas.

Evaluacién de acciones normativas, medicién de resultados y del impacto en el grupo y en la
organizacion.

Evaluacién y medicién de la eficacia de los métodos de formaciéon mediante andlisis estadisticos de
produccién, reduccién de accidentes, ausentismo, impacto en facturacion, etcétera.

3 Si tomamos como fecha de inicio el surgimiento de la Licenciatura en Psicologia Organizacional del Tecnolégico de
Monterrey.
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Organizacién de los programas de formacion.

Direccién e implementacién de programas de mejora cualitativa de los recursos humanos.
Planteamiento, direccién, gestién y ejecucion de planes para la mejora cualitativa de los recursos
humanos a través de la sistematizacién de acciones normativas y programas de calificacién en la
organizacion.

B Marketing y comportamiento del consumidor

Es una de las actividades nuevas donde la psicologia industrial se integra a partir de temas como el com-
portamiento del consumidor y la imagen personal, en ambos casos hay espacio para que la psicologia del
trabajo se integre al andlisis.

m  Investigacion cualitativa y cuantitativa de mercados, sondeos, encuestas, dindmicas de grupos, co-
municacién externa, publicidad y politicas comerciales.
Estudios sobre imagen y consumo, motivaciones y actitudes de compra.
Marketing de producto, disefio, medicién de la efectividad de los programas de publicidad y estu-
dios de reacciones hacia productos y disenos.

m  Aspectos referidos a la manera en que se analiza un mercado, se ayuda en el disefio y materializa-
cioén de la idea, y se comunica sistematicamente.

B Condiciones de trabajo y salud
Esta es una actividad totalmente multidisciplinaria, ya que intervienen disefiadores, ingenieros, psic6logos
y abogados, entre otros.

Ergonomia, diseio y elaboracién de maquinaria que mejore las condiciones de trabajo.
Seguridad e higiene en el trabajo, desarrollo de programas preventivos y estudios para la preven-
cién de riesgos.

= Reconocimientos psicolégicos en puestos especiales y trabajos nocturnos, deteccién e intervencion
en psicopatologias con inadaptacion laboral.

m  Aspectos referidos a las condiciones estructurales del trabajo y a la forma de intervenir para su
prevencion, tratamiento y mejora de las condiciones, con un enfoque que entronca la estructura
organizativa y el individuo.

B Organizacién y desarrollo de recursos humanos
Esta es una de las actividades con las que se suele identificar a la psicologia del trabajo.

= Organizacion, estructuras y procesos de trabajo.

Comunicacién interpersonal formal e informal; programas de motivacién, cambio de conducta
organizativa.

Anilisis de necesidades en el trabajo.

Desarrollo de carreras.

Establecimiento de lineas promocionales.

Clima y satisfaccién laboral.

Dimensionamiento, reestructuraciones de plantilla y departamentalizaciones.
Cultura organizativa.

Introduccién de nuevas tecnologias.

Anilisis y clasificacion de puestos; andlisis y descripcién de puestos de trabajo.
Valoracién de puestos de trabajo.

Sistemas retributivos.

Sistemas de organizacion del trabajo.
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Intervencién en el desarrollo e implantacién de programas de gestion de la calidad.

Formacién, participacién e implicacién de los recursos humanos en la mejora continua y el asegu-
ramiento de la calidad.

Resolucién de problematicas individuales con incidencia laboral.

Evaluacién del desempeno.

Conflicto y negociacién.

Auditorias sociolaborales y de recursos humanos.

Temiticas relacionadas con la adquisicion, mantenimiento y desarrollo de los recursos humanos en
las organizaciones y en el mercado laboral.

B Direccién y management

Aunque por perfil el psicélogo serfa un excelente director o gerente general, la historia profesional de esta
drea no ha permitido que muchos psicélogos ocupen esta posicion, debe haber una discusién y una auto-
critica a las diferentes razones de por qué no ha sucedido esto.

m  Asesoramiento a la direccién sobre politicas sociales, de personal, de marketing, de condiciones de
trabajo y salud laboral, de organizacion.

m  Desarrollo organizacional; responsabilidad gerencial directa, direccién y gestion de unidades orga-
nizativas en empresas y organismos publicos y privados.

®  Funciones tanto de asesoramiento a la direccién y mejora de las responsabilidades y activi-
dades gerenciales y de mando, como direccién de unidades organizativas, equipos de trabajo
o departamentos.

Aunque sin duda resulta un avance significativo en la conformacién de la psicologia del trabajo, existe
una realidad innegable en nuestras organizaciones, la mitad +1 de los responsables o encargados de los
departamentos de recursos humanos, factor humano, desarrollo humano, etcétera, son dirigidos por pro-
fesionales que tienen una formacién distinta a la psicologfa industrial y, en muchas ocasiones, ni siquiera
son psicdlogos.

¢Qué debemos hacer ante esta situacién? Una opcién serfa capacitarlos. Tal vez algun dia el requisito
necesario para estar en recursos humanos sea el ser psic6logo* pero en tanto esto sucede tenemos que pre-
parar a estos profesionales.

De acuerdo con esta logica, hemos abierto el campo de profesionales que podrian intervenir sin mayor
problema en esta propuesta de trabajo multidisciplinario que denominaremos comportamiento organiza-
cional. Iniciaremos brevemente describiendo cudl seria el perfil del puesto.

B Perfil orientado al comportamiento organizacional mando medio
m  Descripcién general: encargado de aterrizar los planes estratégicos en operacionales, suele ser el
jefe directo de la operacién.
* DPersonal a su cargo: de 5 a 40 trabajadores.
° Reporta: a un gerente o director, es decir, a un ¢jecutivo de la alta gerencia.

Es obvio que este esquema peca de general y cada puesto en particular puede tener diferentes especifica-
ciones. A riesgo de equivocarnos, quisiéramos desarrollar las habilidades, conocimientos y actitudes que
debe tener el profesional que desempenie este puesto.

4+ Recientemente la Universidad Iberoamericana creé la Licenciatura en Recursos Humanos.
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Cuadro 1.1 Perfil del psicélogo del trabajo y del especialista en comportamiento

organizacional
Habilidades Conocimientos Actitudes
Dualidad: innovador-sistemadtico. | Los que el puesto en Maneja una orienfacion gque le permite
Que genere ideas nuevas y particular requiera ser sistematico o innovador.

tfenga simultdneamente la
habilidad para sistematizar y
operacionalizar esas ideas.

Manejar adecuadamente el Los que el puesto en Maneja una orientacion que le permite
tfrabajo individual y en equipo. particular requiera frabajar solo cuando se requiere o
convertirse en un lider si es necesario.

Asi que después de revisar esta primera parte del capitulo, deberfamos preguntarnos si las personas que
tenemos en los mandos medios cubren el perfil que hemos desarrollado:

= Silarespuesta es si, preguntémonos si realmente obtienen los resultados que esperamos de ellos.
m  Sila respuesta es no, son varios los cuestionamientos: ;qué tipo de jefe tenemos?, ;por qué?, ¢fun-
ciona, a qué precio y consecuencias?

Il Comportamiento organizacional. Definicion y antecedentes

Hemos definido al comportamiento organizacional como una propuesta de trabajo multidisciplinario que
estudia tres determinantes de la conducta en las empresas: individuos, grupos y estructura; de tal suerte
que nuestros objetos se han delimitado de la siguiente forma:

¢Qué estudia? El comportamiento de los trabajadores.

¢Dénde? En las organizaciones laborales.

¢Con qué métodos? Se basa en aquellos que han generado las ciencias que estudian a la organiza-
cién y genera nuevos productos a partir de un trabajo multidisciplinario.

Esta definicién precisa y limita a la comunicacién organizacional y la pedagogia. Asimismo, al hablar de
estructura se hace indispensable el trabajo de la administraciéon. Se dice que limita, debido a que quedan
fuera disciplinas como la sociologia, la mercadotecnia, la economia, entre otras. Nadie discute su impor-
tancia y relacién con la empresa, pero nuestro objeto de estudio se limita a los factores internos, y en nues-
tra posicion, no es una incongruencia este funcionamiento, es sélo parte de un proceso gradual donde,
una vez que se haya puesto orden en el trabajo multidisciplinario y explicado las variables internas, se debe
proceder a un trabajo que integre la explicaciéon de la conducta de los trabajadores, retomando tanto los
factores internos como los externos; sin embargo, no es oportuno realizar en este momento esta explica-
cién sin antes haber puesto orden en el trabajo multidisciplinario.

Uno de los primeros problemas que enfrenta el trabajo multidisciplinario es el marco teérico que se
ha de seguir. No existe un paradigma (marco conceptual) que sea compartido por la psicologia, la admi-
nistracién, la pedagogia y la comunicacion. Ante esta situacion la propuesta que aqui se plantea consiste en
retomar, en la medida de lo posible, las escuelas de estas disciplinas cientificas que presenten ciertos rasgos
en comun, como son: la concepcién humanista de su objeto de estudio (el trabajador), dentro de un siste-
ma referencial (la organizacién). Lo anterior lo analizaremos a través de la teorfa de sistemas para intentar
conformar un nuevo paradigma, buscando en teorfas que:

1. Hagan énfasis en la interrelacién activa entre el individuo y la sociedad, es decir, que la sociedad
participe en la formacién del individuo y viceversa.

[ =]
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2. Otorguen el poder necesario para manejar recursos, lo que implica involucrar al individuo en la
toma de decisiones que le afecten directamente.

3. Den orientacion abierta hacia el cambio, que tenga como tnica guia la concepcién humanista del
hombre.

4. Brinden una visién integral del hombre.

¢Acaso estamos siendo parciales y subjetivos en nuestro trabajo disciplinario? Creemos que no. Cualquier
teorfa parte de una postura filoséfica (visiéon general) respecto al mundo, lo tinico que intentamos es abor-
dar estos temas de interés general desde una posicién de trabajo cientifico.’

También es evidente que el surgimiento del comportamiento organizacional no implica la desapari-
cién de ninguna de las ciencias que lo integran, ya que su objeto de estudio esta claramente delimitado y es
distinto al que las otras ciencias han postulado. Ademis, el surgimiento o no del trabajo multidisciplinario
no es decision de una sola persona sino el trabajo cotidiano de una comunidad cientifica.

La organizacién se entiende como una unidad social donde pueden ubicarse tres niveles de referen-
cia: individual, grupal e institucional, los cuales se interrelacionan de manera sistematica. La tarea del
comportamiento organizacional es establecer y equilibrar la relacién que existe entre estos tres niveles,
a fin de comprender la organizacién misma. Sin embargo, por la complejidad que surge al establecer con
claridad cada uno de los niveles, no es posible que una sola disciplina se haga cargo de tan importante
tarea; por ello en este capitulo se tratard de definir la participaciéon de cada una de ellas y su importancia
dentro de la eficacia de la organizacién.

En primer término hay que resaltar la importancia de ver a la organizacién como un sistema en el cual
se interrelacionan dichos niveles. Esta interrelacién se presenta en el cuadro 1.2.

Cuadro 1.2 Disciplinas que integran el comportamiento organizacional

DISCIPLINA OBJETO DE ESTUDIO APORTACIONES

Percepcion
Motivacion
Asertividad
Imaginacion
Creatividad
Actitudes
Habitos
Personalidad

Nivel individual

Psicologia Persona-grupo
Integracion grupal
Liderazgo
Negociacion

Toma de decisiones

Nivel grupal

Condiciones de frabajo
Nivel organizacional | Ergonomia
Reclutamiento y seleccion

Motivacion académica

Pedagogia Proceso de ensenanza-aprendizaje | Nivel personal Andragogia

Sistemas de administracion y Nivel Calidad total

Administracion ; . . ) ) .
cultura organizacional organizacional Desarrollo organizacional

Se presenta en todos los

Comunicacion Comunicacion humana )
niveles

5 Kuhn, T. La tension esencial. FCE, primera edicion, México, 1982.
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Es prudente aclarar que los cuatro rasgos en comun que se propuso encontrar (vision integral, orienta-
ci6én al cambio, etcétera) ni el cuadro que aparece en esta pagina fungen como un paradigma, ya que sélo
se puede considerar como tal cuando han sido aceptados por la comunidad cientifica y eso se logra cuando
tienen capacidad de predecir los fenémenos estudiados,® de ahi que los comentarios aqui expuestos sélo
sean una minima colaboracién en la basqueda del paradigma de comportamiento organizacional.

La representacion visual de este cuadro es enganosa ya que un analisis a primera vista harfa al compor-
tamiento organizacional como una drea de la psicologia, mds que como un trabajo multidisciplinario, lo
cual no es totalmente exacto. Cabe mencionar que aunque el espacio asignado a administraciéon es poco,
su funcién es utilizar sus teorfas administrativas para integrar todos los elementos senalados y esto es tan
trascendente como los mismos elementos. Por su parte, aunque el objeto de estudio de la pedagogia y la
comunicacién es solamente un proceso, cada uno es permanente y se presenta en todos los niveles, de ahi
que sea muy relativo valorar su importancia.

I} Antecedentes en México

El primer libro de comportamiento organizacional (cuyo autor es Stephen P. Robbins), se publica en
Meéxico en 1987 vy, si bien es cierto que antes se habian escrito cientos de libros con temas vinculados al
drea, por autores nacionales y extranjeros, algunos intrascendentes y otros clasicos, el primer autor que ex-
plora un objeto de estudio para el comportamiento organizacional y que se traduce en México es Robbins.
Bajo esta linea, pero enfatizando el trabajo multidisciplinario, seis anos después apareceran en México dos
obras escritas por autores mexicanos.” Suponemos que todos estos trabajos han sido aceptados por las
universidades porque en los 12 afios de vida que tiene el libro de Robbins han sido elaboradas siete edi-
ciones, y en los seis anos de vida que tienen las obras de Olivares y Gonzélez se han hecho tres ediciones
y nueve reimpresiones. Sin embargo, el movimiento académico que empieza a surgir en esta area no es
suficiente; primero necesitamos saber qué estd pasando en las organizaciones mexicanas y luego posicionar
el comportamiento organizacional como una estrategia valida para la solucién de problemas en nuestras
organizaciones. Una visién general en este sentido nos dice que en México el comportamiento organiza-
cional es ejercido por:

m  Profesionales que estin dentro del drea: psicélogos, administradores, comunicélogos, entre otros,
lo que, desde nuestro punto de vista, es adecuado; tanto para la empresa como para el desarrollo
del trabajo disciplinario.

m  Profesionales que estan fuera del drea: contadores, quimicos, abogados, etcétera.

Los contadores tienen una gran tradicién en la administracién mexicana ya que durante anos la han dirigi-
do; tal vez por eso nunca ha habido avances significativos a nivel teérico, ya que su tendencia es totalmente
practica. Otra idea muy frecuente es que si los contadores manejan el dinero (lo importante), ficilmente
aprenderdn a manejar lo demis (al empleado). Parece que hay una enorme relacién entre estas ideas y la
eficacia que se ha demostrado en el mundo empresarial en este siglo, situacién que es bastante polémica.
No tenemos nada en contra de los contadores —quienes ejercen una de las profesiones mds antiguas y
mejor posicionadas de este pais, con una tradicién en su enseflanza de mds de 150 anos—, pero tienen que
reconocer que en las tltimas dos décadas las ciencias que integran el comportamiento organizacional han
avanzado tanto, que seguir pensando que un contador es la persona idénea para este puesto es darle una
ventaja sumamente peligrosa a la competencia.

¢ Robbins, Stephen. Comportamiento organizacional; conceptos, controversias y aplicaciones. 7a. ed, Prentice Hall, México,
1996, p. 770. La obra nacional es de Olivares, S., y Martin Gonzalez. Comportamiento organizacional; métodos y estrate-
gias, 2a. ed, Banca y Comercio, México, 1995, p. 257, Olivares, S. y Martin Gonzilez. Comportamiento organizacional,
los grupos en el cambio. 2a. ed, Banca y Comercio, México, 1995, p. 191.

7 Estamos hablando del articulo de Serralde, Laura. “El ¢jecutivo mexicano para el ano 2000” en Management Today, te-
brero de 1991, aiio XVII, No. 6.
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m  Consecuencias similares sufren quienes contratan a otros profesionales para puestos vinculados con
el comportamiento organizacional; a veces, en la industria petrolera, los quimicos estan encargados
del drea de capacitacién (como si este trabajo sélo consistiera en llenar tramites), de tal forma que
lo importante es tener alguien que tenga la capacidad de impartir el contenido de algn curso de-
terminado, lo demas no es trascendente; nadie pensarfa en un biélogo para construir una casa, pero
sf contratamos a cualquier profesional para nuestra drea de capacitacion. ¢Por qué? La logica de la
sinraz6n nunca es explicable. Quisiéramos precisar que éste no es un problema con otras profesio-
nes —que sabemos existen y son necesarias— s6lo creemos que la formacién le permite a un espe-
cialista no s6lo desempenar la actividad cotidiana, sino recrearla y responder a las necesidades de su
tiempo. Asimismo, queda claro que partimos de un interés por la productividad, el crecimiento de
la organizacién y los individuos que en ella trabajan; creemos que esto es posible y a partir de ello
desarrollamos nuestra propuesta teérica.

= Finalmente, el caso mds dramatico es cuando un no-profesional tiene a su cargo el departamento de
capacitacién o de personal. ¢Bajo qué criterios va a organizar su practica? La experiencia es garantia
de que conoce su trabajo pero no de su grado de actualizacién, capacidad de innovacién y produc-
tividad. Se podra argumentar que hay gente sin estudios muy capaz, sencillo, inviertan en su prepa-
racién, lo que no se puede defender, sin caer en contrasentidos, es a un jefe de capacitaciéon que no
tenga estudios, porque si éstos no son importantes, entonces tampoco lo es la capacitacion.

B Perfil y funciones del profesional en comportamiento organizacional
Desafortunadamente muy poco se puede decir sobre el perfil del especialista en comportamiento organi-
zacional; primero tendriamos que ver si éste es aceptado socialmente. Pero la trascendencia de la discusion
es de tal importancia que no abordar esta discusién serfa un error, asi que, atin a riesgo de jugar a la bolita
de cristal, valen la pena algunas consideraciones generales:

Caracteristicas personales: tiene que ser una persona con capacidad para trabajar con grupos e integrar
equipos de trabajo: lo que implica 1) tener un estilo de comunicacién asertivo; 2) que le permita negociar
tanto esquemas de trabajo como asignaciéon del mismo; 3) debe tener un interés por la teorfa y una desarro-
llada capacidad de abstraccion; 4) sin estas caracteristicas tendria muchas dificultades para integrar la infor-
macién generada en las distintas disciplinas que conforman al comportamiento organizacional. Una habi-
lidad igualmente importante es la de ser emprendedor; 5) alguien creativo con una marcada orientaciéon al
cambio y con una capacidad de liderazgo efectivo, que se apoyara en una orientacién hacia los resultados.

Curiosamente estas cinco caracteristicas forman parte de las 10 que encontré el doctor Octavio
Colmenares, director de Administracion del ITAM, como requisitos del ejecutivo mexicano del aino 2007.
El especialista en comportamiento organizacional andarfa como “pez en el agua” en la gerencia de ca-
pacitacion, de recursos humanos (o personal), de comunicacién y de calidad, ademds de que gracias a su

MITOS SOBRE NUESTRAS ORGANIZACIONES

' primera vista la expresion “trabajo multidisciplinario” parece poco usual, puesto que, posiblemente,
! \/ las palabras no sean muy comunes, pero si son mas conocidas. Tomemos como ejemplo las clases
Asde preparatoria o universidad, donde se tenian varios maestros de carreras distintas, sin embargo,
todos colaboraban en sus dreas de especialidad para que el alumno fuviera una formacion infegra. Otro
ejemplo seria una situacion similar en un hospital, donde distintos especialistas estan discutiendo sobre
un paciente para dar un diagnostico. A esta actividad se le denomina trabajo multidisciplinario. Asi, el
primer mito con el que tendriomos que acabar es el de pensar gue en nuestras actuales organizaciones
no existe el trabajo multidisciplinario.

Por tanto, el especialista en comportamiento organizacional, no empezaria de cero, sino que refomaria lo
que psicologos, comunicologos, administradores y pedagogos han realizado sobre su objeto de estudio.

1=
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Cuadro 1.3 Antecedentes del comportamiento organizacional; desarrollo conceptual

y social de esta disciplina propuesta por Stephen P. Robbins

TEORIA CLASICA
Weber Taylor Fayol
(1909) (1911)  (1916)

TEORIA HUMANISTA
Mayo Lewin Likert  McGregor Argyris Maslow Herzberg Covey Block
(1927) (1940) (1947) (1957) (1957) (1960)  (1970) (1992) (1992)

TEORIA DE SISTEMAS
Trist Deming Ishikawa Kafz ~ Shigeo Robbins Sengle
(1951) (1951) (1957) (1970) (1970)  (1987) (1992)
TEORIA CONTINGENTE
Woodward Burns Lawrence y Losch
(1958) (1961) (1967)
e Nacimiento de la e Guerras e Japon genera el e Movimientos e Se consolidan los
produccion en serie mundiales movimiento de sociales derechos humanos
e |ndustrializacion e Gran calidad en su pais, reclomando e La competitividad
depresion y propicia una mayor se incrementa en
e Surgimiento competitividad a participacion una “aldea global”
de los nivel internacional en latoma de | ¢ Se desmorona
totalitarisrnos | e Movimientos decisiones Europa del este
estudiantiles
1900-1920 1021-1940 1940-1960 1061-1980 19080-1999

formacién multidisciplinaria (integral) desempenaria un excelente papel como director general de la or-
ganizacién, ya que actualmente no es viable contratar a un director general que tenga una visién clara y
precisa sobre los temas que aborda el comportamiento organizacional.

1.5 Justificacion tedrica del comportamiento organizacional

Con anticipacién hemos aclarado nuestra posicién tedrica, sin embargo es importante revisar los ante-
cedentes del comportamiento organizacional en el presente siglo, Martinez de Velasco® habla de cuatro
escuelas, y aunque de manera general retomamos su esquema, creemos que es prudente ver el desarrollo
conceptual y tedrico del comportamiento organizacional como un fenémeno que refleja y responde a las
necesidades de la sociedad, de ahi que anotemos algunos datos indicativos que harfan ver a la teorfa clasica
de principio de siglo como algo logico, necesario ¢ incluso innovador. Asi la teorfa humanista responde a
todas esas inquietudes que se expresaron en la década de 1960, en tanto la teorfa de sistemas explora una
respuesta por sistema (organizaciéon), para los fuertes problemas de competitividad que se han presentado
en los tltimos veinte anos.

Después de revisar brevemente este cuadro cabe mencionar que el humanismo intenta ver al hombre
como una totalidad, razén por la cual no desecha ninguna de las otras teorias y, en ocasiones, las retoma
para explicar y contextualizar algunos procesos y para enriquecer y fortalecer sus propios postulados; por
tanto, no sera extrano que a lo largo de esta obra se retomen, indistintamente, los principios mas significa-
tivos de algunas de ellas, pero siempre bajo un marco teérico humanista.

8 Martinez de Velasco, A. Escuelns de comportamiento organizacional, Carlos Fernandez (comp.). La comunicacion en lns
organizaciones. Trillas, México, 1996, pp. 35-60. Andlisis del desarrollo de ln Psicologin en México hasta 1990. Con una
bibliografia in extenso. Edgar Galindo, La psicologin en México: Organizacion, poder, control, ; Para qué?
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Finalmente, si el comportamiento organizacional quiere existir como una disciplina cientifica, primero
tendra que convencer a los administradores, psicélogos, pedagogos y comunicélogos que empiecen a for-
talecer el trabajo en equipo; el problema es que este tipo de ideas en situacién de crisis financiera es poco
convincente.

RETOS DE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO

Estas ideas de frabajo mulfidisciplinario se han realizado en las ciencias exactas sin ningun problema ni
asomibro; tal vez en parte, nuestra juventud como ciencia nos ha inhibido para explorar estas alternativas.
Un ejemplo extremo es el del enfoque Bootstrap propuesto por Geoffrey Chew, que considera al universo
como un fejido de relaciones dindmicas, autoconsistente y autorregulado. Chew extrema el concepto
de relatividad de Einstein, llevandolo a la esfera del conocimiento y estableciendo que todas las teorias
son aproximaciones y que la unica manera de describir la realidad es combinando varios modelos
mutuamente consistentes, ninguno de los cuales es mejor que los demas, o que a nuestra forma de ver
puede relacionarse con una justificacion del trabajo multidisciplinario.

Asi, uno de los primeros retos del comportamiento organizacional serd validar y fomentar el frabagjo entre
profesionales como una tendencia natural y necesaria.
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LECTURA COMPLEMENTARIA

éDonde estdn las manos de Dios?

Cuando observo la injusticia, la corrupcion, el que explota al débil; cuando veo al prepotente pe-
dante enriquecerse del ignorante y del pobre, del obrero y del campesino carentes de recursos
para defender sus derechos, me pregunto: édonde estaran las manos de Dios?

Cuando contemplo a esa anciana olvidadao; cuando su mirada es nostalgia y balbucea to-
davia algunas palabras de amor por el hijo que la abandono, me pregunto: édonde estardn Ias
manos de Dios?

Cuando veo al moribundo en su agonia lleno de dolor, cuando observo a su pareja y a sus
hijos deseando no verle sufrir, cuando el sufrimiento es infolerable y su lecho se convierte en un
grito de suplica de paz, me pregunto: edonde estardn las manos de Dios?

Cuando aguel pequeno a las tres de la madrugada me ofrece su periddico, su miserable
cqjita de dulces sin vender, cuando lo veo dormir en la puerta de un zaguadn titiritando de frio,
Ccon unos cuantos periodicos que cubren su fragil cuerpecito, cuando su mirada me reclama
una caricia, cuando o veo sin esperanzas vagar con la unica compania de un perro callejero,
me pregunto: édénde estardn las manos de Dios? Y me enfrento a El y le pregunto: éddnde estan
tus manos, Senore, para luchar por la justicia, para dar una caricia, un consuelo al abandonado,
rescatar a la juventud de las drogas, dar amor y ternura a los olvidados. Después de un largo
silencio escuché su voz que me reclamo, éno te das cuenta que tu eres mis manose, atrévete a

usarlas para lo que fueron hechas, para dar amor y alcanzar estrellas.

Cornejo, Miguel Angel, “Donde estdn las manos de Dios”,

en Excellentia, num. 8, vol. 2, enero 1992, pp. 29-30.

RESUMEN

La psicologia del trabgjo surge en México hace
50 anos sitomamos en cuenta las especializacio-
nes, si el punto de referencia es la profesionaliza-
cion de esta actividad estariamos hablando de
alrededor de 15 anos. En este breve fiempo las
actividades y funciones de dichos profesionales
son verdaderamente impresionantes. A pesar de
suU avance impresionante existen aun muchos lu-
gares donde ofro profesional es el encargado de
dicha actividad. Infentando cubrir ambas situa-
ciones es que hemos infegrado la idea de com-
portamiento organizacional, por lo mismo para

la propuesta de que varios profesionales formen
un equipo de trabajo que evalue el desempeno,
la motivacion, la actitud de servicio, la toma de
decisiones, el trabajo en grupo, y la creatividad,
es necesaria la infervencion de varias ciencias
con un solo fin y esto es a lo que nosotros lla-
mamos “frabajo multidisciplinario” cuyo objetivo
es entender y favorecer el trabajo de grupos efi-
caces, todo esto bagjo una propuesta infegrada
y sistematizada denominada “comportamiento
organizacional”.
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EVALUACION

Instrucciones: A continuacion aparece un instrumento cuya finalidad es que recibas retroalimenta-
cion sobre el grado de tu aprendizaje de este capitulo. Lee cuidadosamente y contesta segun las
indicaciones.

Tema-Respuesta

l. Actualmente, écomo puedes aplicar los diferentes temas desarrollados en el capitulo?

. Escribe el nombre de los autores que mds te llamaron la atencion y explica quée te intereso.

Elige, de las metodologias expuestas en el capitulo, la que se deberia aplicar a tu pais; justifica tu
respuesta.

IV. Senala fres ejemplos de empresas de tu comunidad donde se aplique la informnacion revisada en

el capitulo.
Empresa Tema
1.
2.
3.

V. Escribe las siguientes definiciones:

1. Psicologia del trabagjo

2. Comportamiento organizacional

\

. Escribe un aspecto en el que estes de acuerdo con los aufores:

1.

Escribe un aspecto en el que estes en desacuerdo con los autores.

1.

VII.

¢Qué relaciones encuentras entre la lectura complementaria y el capitulo?

Evaluacion final

3 = Excelente
2 = Bien
1 = Regular

s
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16-18 = Felicidades, puedes continuar tu lectura.
12-15 = Felicidades, te sugerimos leer los temas que contestaste mal.
7-11 = Holg, te sugerimos leer nuevamente el capitulo.

Nota: Es recomendable que la evaluacion la realice la persona encargada del curso, en caso contra-
rio un companero seria una opcion valida y, en ultima instancia, convertirse en una autoevaluacion.

FICHA De TRABAJO

Investigacién cualitativa ethogrdfica

Disciplina Comportamiento organizacional

Metodologia Investigacion cualitativa etnografica

Proceso investigado

Areas de la organizacion
involucradas directamente.

j—

. Fundador:

2. Mision:

3. Oficios:

. Simbolos o historias:

Auditoria cultural (diagnostico) . Valores:

(O NG BN

. Datos demograficos:
a) Numero de personas
b) Giro
c) Tipo de organizacion

d) Ubicacion

Presentacion de la problemdtica
de investigacion

e 7
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