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RESUMEN

El objeto principal de esta investigaciédn, en su
caracter exploratorio. {ue realizar una aproximacieon al
estudio del Rol del Psicdlogo Industrial dentro del ambien-—
te de algunas empresas del frea Metropolitana de Caracas,
asi como su comparacidn con un rol propuesto como ideal.
Esto se llevd cabo a través de la administracion de una
encuesta semiestructurada autoadministrada a 3@ Fsicodlogos
Industriales distribuidos en 14 empresas distintas que
permitid obtener las funciones que conforman =1 Rol Real.
Fara obtener el rol ideal se re;isd material existente
sobfe las nuevas tendencias en Fsicologia Industrial v se
entrevistd a cinco (S5) especialistas en esta area.

Se esperaba encontrar diferencias entre el rol
real y el rol ideal del Fsicilogo Industrial, de manera gue
las funciones reales iban a resultar de indole mads adminis-—
trativa vy psicotécnica que de indole psicolégica de desa-—
rrollo.

Finalmente se confirma la hipédtesis de gue los
Fsictlogos Industriales actualmente laborando en algunas
empresas del Area Metropolitana de Caracas cumplen primor-—
dialmente .+uncianes de tipo administrativo y psicotécnico,
lo cual difiere del rol propuesto como ideal donde se
espera que cumplan funciones primordiales de indole psico-

iégica de desarrollo.
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INTRODUCCION

El rol del Fsicoldao en el ambiente empresarial
confronta actualmente una situacidn indefinida en cuanto a
su estatus o posicidon dentro del campo labnral; y las
tareas que de él se exigen: como consecuencia, la funcion
del Psicdlogo como persona adecuadamente capacitada, profe-
sionalmente competente y eficiente gue responde a las nece-—
sidades de aquellos a quienes sirve se halla en una etapa
de transicidn en este medio de trabajo.

Tradicionalmente, las funciones del Fsicdlogo gque
figura dentro de las empresas, han sido en forma general:

— Reclutamiento y Seleccidn de Personal

— Adiestramiento

— Relaciones Laborales.

Hoy en dia, estas funciones siguen estando dentro
del area de trabajo del Fsicdlogo, pero se tiende a tratar
de disminuir el énfasis en los aspectos administrativos vy
técnicos, apoyando mds bien una linea de accidn mas amplia
de +Fines integradores gue busca conciliar los intereses vy
motivaciones del binomio esencial empleado-empresa.

Actualmente, en Venezuela y otros paises, la
funcidn de asesoramiento originada en ambientes con énfasis
en servicio humano, es entendida como:

"[La aplicacidn cientifica, planificada
intencional de procedimientos de in-—



tervenciédn en el devenir de la persona

v/o en los fendmenos que lo afectan

con el fin de ayudar al individuo en

la consecucién de un estado de bienes-—

tar, definido como mas ser..."(Senta

Essenfeld, 1979).

Esta definicidn se aplica perfectamente al indi-
viduo que nos ocupa si tomamos en cuenta que un sujeto
satisfecho es factor esencial a una empresa productiva, es
decir, es un componente primordial dentro del binomio ante-—
riormente expuesto. Esta funcibdn ha venido siendo desempe-—
fando no sblo por Psicélogos sino por otros profesionales
de las ciencias sociales y administrativas (Relacionistas
Industriales, Trabajadores Sociales, Administradores, So-
cidlogos, etc.).

Esta situacidn de indefinicidn ha creado intereées
en investigar cudl es el rol y cudles son las funciones del
Psicdlogo en el ambiente empresarial, ya gue se sospecha
la existencia de una brecha entre el ideal y la realidad de
la posicidn del mismo.

Dentro de este marco de referencia se plantea gue
el Psicélogo que figura dentro del ambiente de una empresa
se denominard como Psicédlogo Industrial, dado que en el
desempefic de sus funciones se vale de los conocimientos vy
técnicas que provee la Psicologia Industrial, entendida
ésta como:

"lLa aplicacidn o la extensidn de los

principios vy los datos psicoldgicos a

los problemas relativos a 1los seres

humanos que operan en el contexto de

los negocios y la industria". (Blum vy
Naylor, 1978).
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El objeto general de este estudio es po lo tanto,
hacer un analisis del rol del Fsicologo Industrial y de las
funciones que cumple ;n el ambiente de algunas empresas del
area Metropolitana de Caracas, con el +fin de analizar
cuales vy como son las funciones actuales de dichos profe-—
sipnales en los departamentos de Recursos Humanos v/o -
atines, vy =1 se adecuan o no a roles de Psicdlogo Indus-—
trial propuestos en base a:

— Las nuevas tendencias en la Fsicologia Indus-—
trial, tendencias de desarrollo propuestas por los tedricos
mas relevantes en el campo.

— Criterios de expertos en la materia.

A efectos de clarificacion terminologica defini-
mos a continuacidn una serie de conceptos que resultan
indispensables para 1a total comprension de la presente
investigacion:

i.— Rol y funcidn: El1 término rol ha sido adopta-
do por los Fsicologos Sociales y Socidlogos con el propo-
sito de designar =l compleio de conducta gque consuetudina-
riamente se asocia con un estatus y/o una posicidn particu-—
lar. La posicién se detine como una ubicacidon o una unidad
de la estructura social. En la bibliografia sobre el aseso-
ramientoc se utilizan frecuentemente los términos "rol" vy
Hancron® &Dmn sindnimos. Las distinciones entre ambos
términos no son ni faciles ni precisas. Wrenn (1965) ha
declarado gue la distincidn existente entre las dos defini-

ciones puede conceptualizarse como un proposito (rol) v un
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proceso (funcién) o como de fines (rol) vy medios (fun-—

cidn). Sefiald también que:
"Muchos inaividuns Yy grupos pueden
participar en la definicién del rol
del Asesor en cualquier medio en que
trabajen, pero las +funciones que
desempefia constituyen el dominio
exclusivo del Asesor profesional.”

Esta definicién se puede aplicar perfectamente al rol del
Psicélogo Industrial.

Shertzer y Stone (1972) afirman que:

"Se ha definido el rol como las

expectativas y directivas para 1la

conducta que esta vinculada con una

posiciéon, mientras que la funcidn se

define generalmente en términos de las

actividades asignadas a un rol".

Asi, en este trabajo se utilizaran los términos
rol y funcidn indistintamente tal como los definen estos
autores.

2.— Empresa y Organizacion:

"Se 1llama Organizacién a un grupo de
personas que sSe reunen para lograr

metas humanas. Siendo un invento
destinado a satisfacer necesidades
humanas, su exito depende de su

estructuracién planificada, de como se
ocupe de las estructuras gque surgen
sin planificacidn y de cdmo defina vy
trabaje para lograr sus metas. Estos
problemas basicos son comunes a todas
las Organizaciones, sea la familiar,
la eclesiastica, una orguesta, una
galeria de arte, un equipo de futbol,
un ejército o una empresa industrial.
Sin embargo, 1la preccupacidn primaria
de los Psicélogos Industriales son las

Organizaciones de negocios o
industriales en 1las que trabaja 1la
mayoria de 1la gente de nuestra

sociedad moderna". (Smith y Wakeley,
1977 .
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Esas Organizaciones de negocios o industriales, entendidas
también con 1 nombre de empresas., se definen como:

“"La unidad econdgmica en la cual se

combinan los factores de la produccion

{tierra, trabajo v capital), can

vistas a obtener bienes vy servicios

que satisfagan unas necesidades".

(Diccionario Enciclopedico Espasa,
Tomg-X, 1979).

3.— Ambiente empresarial o clima organizacional:
Todos aguellos elementos que influyen y/o afectan el érea
conductual —emotiva de los integrantes de la Organizacion.
Dichos elementos son: Grado de compromiso y disposicion,
sentimientos de aceptacién por el grupo de trabaio, parti-
cipacidn en meta comunes, confianza en la conveniencia de
esas metas, adecuacion del ambiente +fisico, niveles de
reconocimiento y aprecio de la labor de los integrantes,
cantidad v calidad de la supervisién y el control, grado de
satisfaccién en el empleo, incentivos dentro de la Organi-
zacidn.

Con 21 fin de lograr una visidn amplia acerca de
cudles han sido las fuerzas o hechos culturales e histéri-
cos que determinarédn vy modelaron la evolucidn del rol del
Fzicédlogo Industrial hasta la actualidad, se seguira como
guia el esquema genérico planteado por 1la Dra. GSenta

Essenfeld en su libro "Ayudar a ser" (1979, pp. 175), con

respecto a 1la funcién de asesoramiento:
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REVISION HISTORICA '

La evolucion de la Psicologia Industrial va en
paralelo con la evolucidn de la "gran empresa”, por consi-—
guiente el andlisis histdrico de ésta, permite aproximarse
a las circunstancias histdricas que determinaron el desa-—
rrollo de la Psicologia Industrial.

El dmbito geogrdfico de desarrollc de las grandes
empresas es en primer término, los Estado Unidos, el siste-
ma industrial de la época en expansidn mds acelerada, y en
segundo termino Inglaterra y la Europa continental. EL
andlisis se centrard entonces en 21 espacio histdrico com-
prendido en esos limites temporales geograficos. Ese espa-
cio corresponde exactamente a las primeras etapas, de 1lo
que se llama la Segunda Revolucidn Industrial.

Los historiadores se hallan de acuerdo en sefialar
la existencia de una segunda revolucién induétrial, v en
resaltar su influencia definidora sobre las caracteristicas
econtmicas y sociales de nuestra sociedad actual. Asi, para
H. Fasdermadijian:

'ee-.En realidad nuestro sistema indus—
trial actual, tal como se nos presenta
a- mediados del siglo XX, si bien es
cierto que nacid de una Primera Revo-—
lucidn Industrial acaecida en el siglo
AVIII, es principalmente el producto
de wuna Segunda Revoluciéon Industrial
que comenzd aproximadamente hacia 1878
y 188BB... ha contribuido a conformar
nuestra eépoca, a proporcionarle sus
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medios de produccion, a determinar sus

formas de vida y a imprimirle su rit-

mo". (c.p. Kliksberg, 1975).

[l

Escribe Ross M. Robertson:.

"...comenzando alrededor de 1880, vy

continuando durante casi un cuarto de

siglo, se manifestd un cambio pavoroso

y de vastos alcances en la estructura

de la industria norteamericana". (c.p.

Kliksberg, 1975).

En efecto, surge en este periodo en el seno de la
estructura econtmica norteamericana, la gran empresa, que
copa uno a uno todos los sectores vitales, eliminando de
ellos a pequefinos y medianos competidores, e imponiendo las
nuevas formas de la economia.

Son innumerables los textos de historia econdmica
o temas conexos, donde se describe como sector por sector
se iba librando una lucha por la supervivencia econ@mica,
de donde en definitiva surgia una gran empresa o varias,
como monopolistas con total control de la situacidon, ha-
biendo sido sus adversarios absorbidos o eliminados.

Uno de los primeros en estudiar la conducta del
empresario desde el punto de vista sociolédgico, Thorstein
Veblen (c.p. Kliksberg, 1975), escribia en 1984, basandose
en sus observaciones del comportamiento de la empresa de la
época:

" .. 5 muy dudoso que adentro de 1la

esfera de las industrias modernas

exista alguna empresa comercial exito-

sa, en la que el elemento monopolis-

tico se halle totalmente ausente...

Los esfuerzos de las empresas que

aspiran a una permanente continui-
dad de sus negocios estdn dirigidos a
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establecer una situaciédn tan monopo-
listica como sea posible".

{
La gran empresa surge a la histdria econdmica

promovida por la combinaciédn del capital financiero e in-
dustrial, para ser utilizada como instrumento capaz de
eliminar la competencia, e implantar formas de control
monopdlico en los mercados. Una serie de condiciones obie-—
tivas Ffavorables como 21 crecimiento de la poblacidn, 1la
apertura de nuevos mercados, la dominacidn creciente de
Areas no desarrolladas externas, etc. facilitaron su rapida
expansion.

Este modelo econdmico generd uwun sistema de
produccion, donde puede advertirse qgue:

1.— Sus dimensiones y su influencia monopolistica
en 21 mercado, determinan que la empresa pusda conformar,
spbre la base de sus perspectivas de venta masiva, progra-
mas de fabricacidn a largo plazo. La desaparicidon o minimi-—
zacitn de la competencia trae consigo la reduccidtn de las
inestabilidades. Los planes de produccién pueden estabili-
zarse, Yy ello permite ingresar al planeamiento en detalle
de todos sus aspectos.

2.— Nace 1la gran divisidn del trabajo entre los
gue piensan y los que ejecutan. Los primeros tienen a su
cargo +ij§f cada detalle del programa de produccion, las
técnicas, los métodos, las normas, estandarizar los mate-
riales. A ellos les corresponde crear los puestos de traba-—

jo, v describir con exactitud su contenido. Los gque ejecu-—
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tan deben simplemente llenarlos ajustandose rapidamente a
la descripcidn dellpuestn, v a las normas de desempefio. Los
problemas de prnducéiﬁn se han hecho mas importantes que
los problemas de fabricacidn. La empresa gue estaba consti-
tuida antes por obreros que ejecutaban una serie de traba-
jos en forma rotativa o cmnjqnta, s2 ha transformado en un
conjunto de puestos de trabajo ocupados por abreros.

3.- La capaciadad del obrero resulta ahora un
factor totalmente secundario en el proceso. Lo esencial es
la tarea del planificador. La aplicacidn de la especializa-
cidn extrema hace que la calificacidn del obrero resulte vya
un aditamento superfluo. Al obrero no le corresponde utili-
zar su iniciativa ni sus capacidades organizativas, sdlo
cumplir lo previsto. Su tnica capacidad en juego es la que
demuestre para adaptarse mecdnicamente al puesto. Hay un
aparato técnico de produccidn que es lo predominante, 1los
obreros son unicamente quienes lo materializan, pero sin
agregar sus capacidades personales. E1 nuevo operario tien—
de a ser intercambiable.

4.- El1 rendimiento del obrero puede ahora eva-
luarse mediante un patrén definido. Su grado de cumplimien—
to de los stdndards de tiempos, movimientos y produccidn,
determinados por la oficina de planeamiento.

5.— El antiguo sistema de promocitn basado en una
jerarquia ligada a la experiencia y la edad desaparece. No
hay otra jerarguia que la gran divisidn entre el reducido

sector de los gue planean y el amplio de los que ejecutan.
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Entre estos altimos, al haber sido destruida su califica-

cion, no existen distancias, son todos obreros especializa-

dos.

"La caracteristica de la gran

empresas:s la previsibilidad maxima,

tiende a degradar el trabajo a sus mas

minimas expresiones al quitarle todo

contenido creativo y se basa en 1los

planeadores ¥ 1a mecanizacibdn".

(Kliksberg, 1975).

La jran empresa promueve la especializacidn ex-—
trema, en el sentido de que la divisién del trabajo es tal
que incluso toda capacitacién pierde sentido. Para realizar
tareas tan atomizadas, 1o Gnico que el trabajador necesita
es una practica, que en muchos casos no necesita exceder
unas pocas horas.

Otra de las caracteristicas del comportamiento
productivo de 1la gran empresa fue la introducidn, en el
mercado de trabajo, de los sistemas de incentivos, 1los
cuales, segtin diversos autores, se hallan vinculados a las
mayores exigencias en materia de intensidad y ritmo del
trabajo que el sistema productivo de la gran empresa nece-—
sitaba. Estos sistemas trataban de aumentar el esfuerzo
fisico vy nervioso de los operarios sin aumentar los sala-
rios. Fue entonces cuando se introdujo el salario a destajo
y toda clase de salarios con primas.

FPor otro lado, 1la gran empresa tiene un interés
selectivo por las innovaciones tecnolégicas. Esta selecti-

vidad no viene dada solamente por la calidad de una inven-

cidn, ni por su contribucidn a la produccidn. Viene dada
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por su aporte a los objetivos ultimos de 1la empresa. La
empresa i1ntegrara las innovaciones acordes con esos objeti-
vos Yy promovera la fnvestlgacion tecnoldgica con orienta-
cidn a gue le suministre técnicas adecuadas en relacion a
las estrategias gue ha delimitado 1llevar a cabo, para
cumplir sus objetivos.

La Segunda Revolucidn Industrial no solo contri-
buyd al desarrollo economico del siglo XIX, sino gque propi-
citd un giro muy practico en 21 pensamiento cientifico de la
#gpoca. Las exigencias de la industria obligaron a los
cientiticos a emplear su talento en el campo de la aplica-
cion practica de sus descubrimientos. Un ejemplo de esto
fue el desarrollo. en el campo de la Psicologia de los
tests colectivos durante la I Guerra Mundial, los cuales se
crearon para satisfacer una urgente necesidad practica:
Clasificar rapidamente a milldédn vy medio de reclutas respec-
to & su nivel intelectual general. Tal informacidn sirvio
de ayuda en muchas decisiones administrativas, incluyendo
la exenciodn del servicio militar, la asignacion a diferen-—
tes tipos de servicios o la admisidon a los campamentos de
formacién de oficiales. Estos tests fueron cedidos para su
usp civil, como por ejemplo, en el proceso de seleccion de
personal para las industrias: debido a las ventaias que
ofrecen los tests colectivos: 21 examen simultanec de gran-
des grupos, la simplificacidn de las instrucciones y proce-
dimientos de aplicacidén, asi como también el bajo nivel de

formacién gue se requiere por parte del examinador. Todo
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esto constituyd la primera contribucidn importante de 1la
Fsicologia al drea industrial.

A partir dé la finalizacidn de la I Guerra Mun-—
dial se dieron varios acontecimientos gue promovieron un
cambio a nivel del pensamiento oraganizativo. Estos aconte-
cimientos fueron: a) La influencia de la legislacién so—
cialg bl El ascenso del poderio de los sindicatos: =) El
desarrollo de las ciencias vinculadas a la conducta del
hombre: vy d) la conciencia de las incidencias negativas
sobre la productividad del enfogue anterior.

El movimiento de expansidn cientifica experimen-—
tado a partir de la segunda década del siglo XX facilitd a
la industria la posibilidad de hacer efectiva la tarea de
reanalisis del factor humano que las condiciones histdri-
cas promovian. Entre los muchos institutos creados en 1la
epoca con la finalidad de aplicar las nuevas conclusiones a
la ainvestigacidn del trabajo, Ffiguraron el "National
Institute of Industrial Fsychology", creado en 1920 por
Charles 5. HMvers, el "Industrial Fatigue Research Board",
fundado en el mismo affo por el gobierno britdnico, etc. En
esta misma epoca, Scott v otros investiogadores establecie-
ron la S5cott Company of Fhyladelphia, constituyendose en la
primera organizacién de consultoria psicoldgica que se creo
y orientd hacia problemas del personal en la i1ndustria.
Esta empresa junto con otras como 1a Frocter and Gamble vy
la +abrica de Hawthorne de La ﬂestern Electric, 2l aboraron

sus propios programas ge 1nvestigacion de personal matiza-—
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dos por todo el pensamiento empirico del siglo XIX, el cual

centraba el interés cientifico en el control de las condi-

|
|

ciones fisicas.

En noviembre de 1924 la mas importante empresa de
fabricacidn de material telefénico dé los Estados Unidos,
la Western Electric Co., inicid una serie de experienclias,
dirigidas por Elton Mayo, destinadas a medir la influencia
de las cnndicinnes de iluminacidn en la curva de producti-
vidad obrera. Estos estudios gue duraron hasta finales de
la década de 1938, son considerados por muchos autores,
comp la serie de estudios de investigacion probablemente
mas importantes que se hayan efectuado en la industria, de
acuerdo a los efectos gque tuvieron sobre el crecimiento vy
el desarrollo de 1la Fsicologla Industrial. Froporcionaron
las bases del impulso para la expansidn de esta area de la
Fsicologlia mas alla del campo de la seleccidn, la coloca-
ciéon, Yy las condiciones de trabaio; pasando a estudiar las
motivaciones, la moral, las actitudes y las relaciones
humanas. {(ver anexo No. 1).

La Il Guerra Mundial fue otro de 1los factores
importantes para el crecimiento de la Fsicologia en 1la
industria. Aungque la American Association Ffor Aplied
Fsychology se fundd en 1937, como organismo oficial de la
Fsicologia Industrial (posteriormente se convirtid en 1la
Divisidn 14 de la AFA), fue la enorme contribucion de 1la
Fsicologia al esfuerzo beélico la gque demostro a muchas

pérsonas que la Fsicologia Industrial podia ofrecer mul-
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tiples contribuciones importantes y practicas.

No fue sino hasta la década del 5@ cuando la
Fsicologilia Industrigl madurd suficientemente para unirse a
la Psicologia Social, con el fin de iniciar un examen
sistematico de 1los miltiples aspectos interpersonales de
las interrelaciones humanas gue existen en las relaciones
de trabajo, asi como la importancia del estudio del contex-—
to gque rodea a la.organizaciﬂn Y sus efectos sobre el
individuo. Esta circunstancia promueve un cambio sobre los
tipos de problemas y variables gue se consideraban impor-—
tantes para el avance del conocimiento. Sin embargo, en la
década de los 6@, la Psicologia Industrial parecia experi-
mentar una transicidn en su enfoque folosédfico referida al
maodo de abordar el estudio del hombre en el trabaijio.

Actualmente, Schein (1975) plantea el cambio de
la Psicologia Industrial por la Psicologia Organizacional
como campo del conocimiento, que esta intimamente ligado al
reconocimiento de que las organizaciones son sistemas so-—
ciales complejos y que la mayoria de las preguntas que
pusden hacerse sobre los determinantes de la conducta de un
individuo dentro de una organizacidn se tienen gque conside-
rar desde el punto de vista de todo el sistema social. La
diferencia entre el Psicdlogo Industrial de las décadas de
1920, 193@ o 1940 vy el Psicologo Organizacional de hoy
tiene dos manifestaciones: l1.- Los problemas tradicionales
relacionados con el reclutamiento, evaluacién, seleccién,

entrenamiento, anilisis de cargos, incentivos, condiciones
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de trabajo, etc., los maneia el Fsicdlodo Organizacional
como problemas interrelacicnados e intimamente ligados al
sistema social de lé organizacion como un todo. 2.- Los
FsicoOlogos Organizacionales han empezado a preccuparse por
estudiar los problemas gue surgen del reconocimiento que se
hace de la existencia de las caracteristicas sistémicas de
las organizaciones. Estos problemas tienen mas gue ver con
el comportamiento de grupos, subsistemas, vy ain con el de
toda la organizacidn en respuesta a estimulos internos vy
externcs, gue con la conducta de cada individuo. El1 Fsico—
logo Industrial tradicional no hubiera considerado este
tipo de problemas o no lo hubiera confrontado cientifica-—
mente porque 1los recursos tedricos e investigativos no
estaban a su disposicién.

Otros conceptos v otras teorias han contribuido a

contormar las psicologia de la organizacidn en los Hiti-
mos afips —los que surgen de las teorias sobre dinamica de
sistemas v los gque se originan en las teorias de desarro—

i Estos dos tipos de conceptos sostienen que ningun
sistema es estatico:; que todos cambian y evolucionan en
respuesta a fuerzas internas y externas.

La Psicoloagia Industrial sigue desarrocllandose v
se encuentra actualmente en estado de transicion. siempre

acorde a 1a evolucidn de las organizaciones.
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FUNDAMENTOS FILOSOFICOS:

El andlisis del desarrollo histdrico de las
naciones industrializadas ha permitido darnos cuenta gue
han existido vy existen dos enfogues diferentes sobre 1la
concepcion de la relacidon hombre—-trabajo:

1.- E1 Taylorismo o tradicionalismo (188@8-1%228)
gue plantea un "coniunto de reglas y principios relativos a
la organizacidn industrial, para mejorar su capacidad de
produccion” {Diccionario Enciclopédico Espasa, Tomo = 225
19795, mediante el cual se aprovecha mejor la actividad del
operario con menar esfuerzo y considera al hombre como una
pieza mas dentro de la maguinaria industrial. Esta posicidn
surge principalmente en 1los paises de sistemas indus-—
triales va mas avanzados (EEUU, Inglaterra vy algunos de
Europa Occidental). En ese periodo se desarrolla socbre
este ambito geografico la denominada II Revolucidédn Indus-—
trial gue trajo como consecuencia una vision conductista vy
mecanicista en el area del pensamiento cientifico, vy un
proceso de industrializacidn y maguinismo en el area tecno-
ldgica.

2.— La corriente socioldgica (a partir de 12260)
nace partiendo como punto de arranque de la delimitacidn de
sus discrepancias radicales con el tradicionalismo. Sus
primeros esfuerzos son invertidos en resxaminar uno a2 Uno

los supuestos del tradicionalismo, vy en atacarlos duramen—
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te. Solo posteriormente (aproximadamente 1930) se centra en
la elaboracién de teorias y modelos que puedan sefalar el
camino a seguir para suplantar el ya descartado.

La corriente socioldgica sostiene gue la cantidad
y calidad del trabajo gue se realiza estd relacionado con
la imagen gue se tiene de la organizacidn como un todo, vy
no con la que se tiene de sus caracteristicas inmediatas de
trabajo o de los incentivos salariales del momento. AGn
mas, se reconoce gue el individuo no esta solo en su rela-
cidén con la organizacidn sino que aparece integrado a
varios grupos que entre si guardan patrones de cooperacion,
competencia o relaciones indiferentes entre unos y otros.
Este reconocimiento es lo que luego se convirtid en la gran
preocupacion por la "calidad de la vida laboral®.

Los especialistas en 1las ciencias sociales vy
psicoldgicas, fueron los promotores de esta corriente, cuvya
inspiracidn proviene de movimientos como: el Humanismo,
Estructuralismo, 1la Fsicologia del Campo de Lewin, etc.;
que promovian el estudio de las actitudes, motivaciones,
procesos grupales, efectos de diferentes sistemas de lide-—
razgo, interacciédn social, etc.

A medida que los Fsicdlogos estudiaban el compor-—
tamiento de las personas en la organizacidn, mas pruebas
reunian para demostrar que la organizacion es un sistema
sgcial complejo que se tiene gue estudiar como tal si se
quiere lograr alguna comprensidn del comportamiento indivi-

dual en el trabajo. Esta corriente socioldgica d& pie a 1la
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creacidon de la Psicologia de la Organizacién como un  campo
del conocimiento.

Fara Kliksaerg (1975) las diferencias entre el
viejo cuerpo de conceptos y el nuevo, alcanzan:

1.- Sistema de Valores:

Z2.— Nivel de An&lisis; vy

J.— Metodologia.
I.-— Con respecto al Sistema de Valores:

a) Concepcidon de hombre: Fara el tradiciona-—
lismo, el hombre s una especie de unidad programable en
todos sus aspectos, gque debe desarrollar un comportamiento
mecanicamente ajustado a lo prescrito. Los rasgos del hom-—-
bre que exceden a este esguema no interesan a sus efectos.
Lo que se le pide al obrero "no es producir mas por su
propia iniciativa sino ejecutar puntualmente las ordenes
dadas en sus menores detalles". ( F.W. Taylor, 1945: citado
por Kliksberg, 1973).

La corriente socioldgica entiende que el "hombre
maquina" del tradicionalismo es una abstraccidn anticien—
tifica vy perjudicial. El1 hombre no es desintegrable, es una
unidad en todo instante que no puede dejar de lado su
iniciativa y su inteligencia sin graves perijuicios para su
integridad 9 su rendimiento productivo.

For otra parte, el hecho de no ser el hombre una
maguina, sino una unidad bioldgica compleja, 1limita 1las

posibilidades de programabilidad de su comportamiento.



27

b)Y Naturaleza de la motivacién: El tradicionalis-—
mo usufructaa para su imagen del hombre un concepto basico
de la economia clésica, "el homo economicus". E1 homo
economicus se resiste naturalmente al trabaijo. Es' "holga—
zan", vy sus actitudes estan dirigidas por una ley bioldgica
basica: busca obtener el maximo beneficio con el minimo
esfuerzo. For otra parte, el beneficio que persigue no es
2l cultural o espiritual sino solamente el econtmico.

El "homo economicus" es armonico con 1 “hombre
maquina"; la unidn de ambos engendra una especie de "hombre
maquina-econdmico”. William Foote White descubre gue "la
direccidn supone gue los hombres y las maguinas se parecen
porgus ambos son normalmente agentes pasivos y gque deben
ser estimulados por la direccidn para que actdaen". En el
caso de las maguinas la direccidon las pone en marcha con
electricidad. En el caso de los trabajadores "el dinero"
sustituye a la electricidad. (Willian Foote White, 19613
citado por Kliksberg, 1975), vy por tanto otro tipo de
motivacidn no es concebida.

La corriente socioldgica rechaza terminantemente
la existencia del "homo economicus". La motivacidn natural
basica no es la "holgazaneria”, sino la tendencia a traba-
jar. Los objetivos perseguidos con el trabaic son malti-
ples. Juntb a la meta dinero, existen en el individuo una
multiplicidad de metas, .y la valoracidn comparativa de
ellas que hara, variaré& segun un conjunto de circunstan-—

cias. Incluso, el esfuerzo gque significa el trabajo tiene
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distinto significado segun su relacidn con las inclina-
ciones del individuo, sus pertenencias sociales, 2l conte-—
nido de su vida de "no trabajo", etc.

."La conducta motivada incluye pensa-—

mientos, sentimientos v acciones

relacionados con areas de experiencia

gue pueden ser basicamente fisiologicas

(hambre), marcadamente psicoldgicas

{autonomial), o de claras implicaciones

spciales (afiliacidn, poder, logro).

Niotese gue en todo caso las motiva-—

ciones son procesos internos

a la persona, ocurren en su interior".

(Oswaldo Romero Garcia, 1985).

Al razonamiento hedonista unilateral de los
tradicionalistas, opone la corriente socioldgica la nocidn
de "motivacidn compleja", e introduce el complicado tema de
la "moral del trabajo".

c) Concepcidn del grupo: Para el tradicionalismo,
la unica unidad gue cuenta para la administracion es el
individuo aislado. Las técnicas y las apelaciones deben
elaborarse en funcidn de €l 2 incluso aprovechando su
natural competitividad de "homo economicus". Siendo el
obietivo fundamental del hombre la obtencidon del maximo
hedbnico, su relacion con los demas en el trabaijo se daria
a nivel instrumental, y en términos de competencia, lo cual
genera un ambiente caracterizado por: sentimientos de riva-—
lidad, tensiodn, falta de integracion, la no identificaciodn
con el grupo, etc.

Fara la corriente socioldgica la empresa es atra-—

vesada por profundos movimientos de asociacidn. El1 hombre

pertenece a su grupo de trabajo, a grupos informales, a
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grupos de presion, a grupos extraempresa de pertenencia vy
reterencia, al sindicato, etc. Este hecho determina gque los
llamados y los planeg gue no tengan en cuenta la influencia
sobre su conducta de los factores grupales vy sociales,
estan condenados al fracaso. El "grupo humano® es una
realidad actuante, vy enormemente influyente sobre el indi-
viduo. Las supuestas conductas individuales tienen en €1
sus ralces. La competencia instintiva de gue hablan los
tradicionalistas, sera con frecuencia sacrificada por el
individuo para lograr las satisfacciones derivadas de 1la
pertenencia al grupo. Segin la corriente socioldgica, los
tradicionalistas han dejado virtualmente de ladoc toda 1a
dimension gregaria y social de la conducta humana.

For 1lo tanto, las teécnicas que desarrolle el
Fsicdlogo Industrial dentro de una empresa dependeran en
gran medida de la posicidn filosdfica gue predomine en
dicha organizacidon, asi si prevalece el pensamiento tradi-
E;unalista se desarrollaran técnicas v politicas gue Ffavo—
rezcan la competencia a traveés del manejo de los sueldos vy
salarios; mientras que, si predomina la visidn socioldgica

las técnicas y estrategias que se adopten se regiran por la

visidon del hombre en relacidn a su "grupo humano" (dinami-
cas de grupo, moral grupal, cultura de la organizacién,
etc.).

d) Naturaleza de las Organizaciones: Existen
Drganizaciones gue son establecidas deliberadamente con

ciertos propositos. En tales casos, las metas por alcanzar-—
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se, los reglamentos gue se espera acaten los miembros de la
organizacion, VY la estructura de posiciones que define las
relaciones entre ellés, no han suragido espontaneamente en
el cursc de 1la interaccidn social, sino gue han sido
disefMados conscientemente y con anticipacidén para preveer v
guiar las interacciones y las actividades. En este caso se
emplea 21 término “"organizacicdn formal" para designarlas.
De todos modos, el hecho de gue una organizacion
haya sido establecida con formalidad, no significa qgue
todas las actividades e interacciones de sus miembros se
desarrollen estrictamente de acuerdo con los planes ofi-
ciales. En 1 seno de cada organizacion +formal emergen
organizaciones informales. Los grupos constituyentes de la
organizacion al igual gue cualguier grupo desarrollan sus
propias practicas, valores, normas y relaciones al vivir y
trabajar sus miembros en conjunto. Las raices de estos
grupos informales estan incrustadas en la propia organiza-—
cign Fformal vy se nutren de la propia formalidad de sus
medidas. For otra parte, también emergen redes complejas de
relaciones sociales y estructuras informales de situaciones
dentro de los grupos, que se ven influidos por las caracte-
risticas de las diversas personas, sus aptitudes, su volun-
tad de ayudar a los demds y su conformidad con las normas
del grupo. "Pudemos declarar gque las organizaciones infor-
males se desarrollan en respuesta a las oportunidades crea-—
das vy & los problemas derivados del medioc, y gue la organi-

zacion formal constituye el ambiente inmediato de los gru-
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pos gue contiene. For lo tanto, 21 término "organizacidn
informal” No se refiere a todos los tipos de normas emer—
gentes de 1la wvida éocial, sino solo a aguellas gue se
desarrollan dentro de la estructura de una organizacidn
formalmente establecida.

El hombre "maquina, hedonista y aislado", del
tradicionalismo, es dirigido por la organizacion formal de
la empresa. Esa es la Gnica fuente de poder y autoridad
existente. Solo de alli vy en 21 orden jerdrqguico estableci-—
do puesden surgir ordenes que ha de respetar, escrupulosa-—
mente. En cuanto a la organizacidn formal, en si, esta
constituida por una serie de funciones, a las que se ha
estructurado en determinada relacidn jerdrguica de mando vy
subordinacidon. El1 derecho a mandar y la obligaciéon de
obedecer surgen para los individuos a partir de su asuncidn
de una de dichas funciones, y en el marco de la descripcidn
de contenido establecida para cada cosa. La sumisiéon de los
que deben obedecer por su rol en la estructura formal, a
los que mandan también por su rol en ella, estd aegurada
por dos motivaciones, que Taylor 1lamd "la golosina”
{incentivos econdmicos) y "el latigo (temor a sanciones).
For consiguiente, las funciones del Psicdlogo Industrial
que se rija por esta posiciéon, se centraran en la clasifi-
cacidon, diagnéstico y seleccidn del personal mas apto para
determinadas funciones de acuerdo al rol gue ocupara dentro
de la estructura organizacional; vy las técnicas a utili-

zar, de manera de garantizar la maxima eficiencia, se



32

basaran en refuerzos y castigos tal y como lo postula el
conductismo.

La corriente spcioldgica reivindica la
existencia de otras fuentes de autoridad. Sostiene que
existe la organizacion informal fruto de las dimensiones
psicoldgicas y social del hombre, ignoradas por 1 tradi-
cionalismo, vy gue de ella se derivan asignaciones de auto-
ridad no progrémables. Junta al lider forzoso (jefe), esta-
blecido por el organigrama coexisten 21 lider ‘'socioldégi-
co", el "centralizador de comunicaciones", el lider "poli-
tico", el lider "tecnolégico", etc., que disponen igualmen—
te de autoridad efectiva en su area.

For otra parte, el establecimiento de relaciones
de autoridad /obediencia en la estructura formal, no signi-
fica su cumplimiento mecdénico en la realidad. Solo traba-—
jando con autdmatas se tendria asegurado tal cumplimiento.

Las caracteristicas de la naturaleza humana de-
terminan gque el grado de subordinacidn efectiva variard
segun maltiples circunstancias.

La sumisidn podria llegar a ser total, pero no
por 1las motivaciones de "la golosina” o por "el 1latigo",
sino por la "delegacidn de abajo hacia arriba", producto de
una alta identificacidn con los objetivos de la organiza-
cidn. De esta manera, las labores del Fsicdlogo Industrial,
bajo esta visidn, estaraﬁ orientadas al desarrollo de una
plena identificacidn del individuo con los objetivos de la

empresa, la mayor integracion del sistema de valores del
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grupo informal al sistema del valores del grupo formal,
facilitar la implementaciédn de un sistema democratico de
liderazgo dentro dei la organizacidéon, el manejo de las
comunicaciones, la auto y socio-realizacidn.

e) Naturaleza del Conflicto: El1 tradicionalismo
no presta la menor atencidn al problema del "conflicto” en
la organizacidn. Esto es coherente con su concepcién forma-—
lista y su visibn general de la empresa. Si todo el proble—
ma de subordinacidn estid reducido a la estructura formal v
a las motivaciones heddnicas, es ldgico gue se descarte el
analisis del conflicto. E1 operario armoniza con la empre-—
sa, 0O 2s despedido de ella. No hay lugar para el conflicto.
Una de las direcciones actuales de la corriente sociolégi-
ca, la sociologia industrial, hace de este tema una de sus
preocupaciones fundamentales. Considera gue son miltiples
los conflictos latentes dentro de la organizacibén, vy que
ellos inciden de modo determinante en la eficiencia, 1la
conducta organizativa y la conducta individual.

Harbison vy Myers (citado por Kliksberag, 1973),
realizan una sistematizacidn de los distintos tipos de
conflictos que se dan en la empresa:

1.— Los que resultan de las relaciones entre
personas: dentro de las organizaciones hay envidias y riva-
lidades, cHunes de caracteres, camarillas y facciones,
perjuicios e idiosincracias y, favoritismo y nepotismos.

2.— Los resultantes de las dificultades de comu-

nicacidn, y
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Z.— Los gque proceden de la estructura organica.

Todos ellos estan relacionados con la conducta
de seres humanos como funcionarios de una organizacién v
zson materia de trabajo para el Psicdlogo.

En este aspecto, la funcidn del PFPsicologo Indus-
trial con una orientacién tradicionalista, consistira en la
elaboracién y manejo de la entrevista de despido: sin
embargo, el Psicdlogo Industrial que posea una orientacidn
socioldgica, cumplird las funciones de: andlisis y determi-
nacion del nudcleo de conflicto, planificacion de estrate-
gias de accidn para soclventar el mismo, recomendacion de
dichas estrategias a guien competa y asesoria en el proceso

de la implantacidn y evaluacidn de eéestas.

II. En cuanto al Nivel de Analisis:

a) Restricciones esenciales: Mientras gue el
tradicionalismo se concentra en el trabajo en un ambito
focalizado: la empresa de negocios; la corriente sociold—
gica fue extendiendo sus campos de estudios hacia terrenos
cada wvez mds amplios, como: unidades politicas, aisten—
ciales, educativas, sociales, etc. En la actualidad se
habla con propiedad ya no de una "sociologia industrial®,
sino una "sociologia del trabajo" cuyos limites son, segun
algunos autores, muy amplios:

"... sociologia del trabajo no es solo
sociologia de 1la industria en el
sentido estricto del teérmino sino
también estudio de las colectividades
de trabaio no industriales en

el comercio, la administraciéon, la
agricultura”. (Friedmann vy Naville,
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19463; citado por Kliksberg, 19735).

b) Restricciones temporales: El1 tradicionalismo
es un cuerpo de coﬁceptuﬁ en gran medida derivado del
estudio de situaciones especificas, vy aplicable a l1a misma
categoria de sucesos. La blsqueda de conclusiones generali-
zables en el tiempo y en el espacio, s ajena a la mayor
parte de sus elaboraciones. No se buscan situaciones gene-—
ralizables, elementos comunes a situaciones variadas, sino
que se enfoca la atencidn en situaciones especificas, para
atender a su resolucidn inmediata. Escriben en son de
critica sobre el particular Miller y Starr:

"Nuestra concepcion restringida de los
fines o metas a oscurecido la busqueda
de los elementos de direccidn o geren-—
cia que son transferibles a cualqguier
situacidn de direccion. Gran parte
de la enseffanza que dan las escuelas
de direccidn de negoclios parece conen—
trarse en situaciones especiales, en
procedimientos especificos y en la
propagacidn de costumbres, tradiciones
y aptitudes";

y agregan:

"... Hay dos corrientes que corren
paralelas. Una de estas lineas hace
hincapié en el dominio necesario de
los sitemas de negocios tal como exis-—
ten en cualquier momento determinado.
La otra se dedica a determinar cuales
son los elementos comunes a todas las
situaciones de direccion o gerencia”.
(c. p. Kliksberg, 1273).

El tradicionalismo no utiliza la capacidad de
abstraer en el tiempo, atiende a la inmediatez, vy a 1la
especificidad.

For el contrario, la corriente socioldgica adopta
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una actitud opuesta. Trata de extraer de sus programas de
investigacion conclusiones universalizables.

£) Restricciones tematicas: El sistema de valores
en gue se apoya el tradicionalismo le crea de hecho profun-
das restricciones temdticas. El sistema de valores casi
contrario de la corriente socioldgica, la ubica de por si
en el campo de algunas de las tematicas béasicas gue el
tradicionalismo renuncia a examinar. La concepcion de “hom—
bre maguina", de los tradicionalistas, los pone al margén
de la problematica de la relacién hombre—trabajo, a nivel
fisiologico, psiquico, social, cultural, etc. Todas estas
areas, por el contrario, son temas claves para la corriente
socipldgica. La creencia de la corriente tradicionalista en
la wvigencia del "homo economicus", reduce a una pobreza
extrema el segmento de la conducta humana gue entra bajo
el lente del tradicionalismo. La corriente socioldgica., en
cambio, toma como uno de sus problemas mas importantes la
construccidn de teorias aceptables de la motivacidn en el
trabaio. La hipotesis de gue el individuo vive su vida de
trabajo a nivel aislado, encierra también a la corriente
tradicional en el estrecho marco de un andlisis unilateral
del hombre gue excluve =sus relaciones gregarias. La
corriente socioldgica, en cambio, resalta como uno de sus
mayores aportes el haber puesto en 21 centro de las preoccu-
paciones de la administracidn una serie de problemas deri-
vados del caracter social del individuo: la organizacidn

informal, el grupo social, etc... Desde el mismo punto de
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vista, en oposicidn al tradicionalismo que ve al hombre en
la estructura organizativa como un simple ocupante de un
rol formal gue se ajuétaré estrictamente a €1, 1la corriente
sociolégica, al incluir su caracter social, amplia el nivel
de analisis en areas tan relevantes como los liderazgos
socioldgicos, las comunicaciones informales, los problemas
de autoridad, la lucha por el poder, etc.

For Gltimo, la eliminacidn por hipétesis del
conflicto como fendmeno a estudiar priva a la corriente
tradicional de incursionar en una materia gue corriente
posteriores -entre ellas algunas expresiones de la socio-
ldgica- han considerado eje de una teoria consistente de
la prganizaciodn.

Los FPsicdlogos Industriales que trabajen dentro
de una empresa de caracter tradicionalista, centraran el
andlisis de 1los problemas organizacionales (Seleccion,
FReclutamiento, Adiestramiento vy Recursos Humanos) a un
nivel practico, "curativo", transversal, focalizado en un
solo &ambito (la empresa) y restringido a una visidn unila-
teral del hombre {(homo economicus). For 21 contrario, el
Psicélogo Industrial bajo un enfogue socioldgico, centrara
su analisis a nivel mads amplios e integrables, con una
visitn desarrollista y longitudinal, tomando en cuenta la
relacidn de la empresa con su contexto, 1la perdurabilidad
en el tiempo de estas relaciones y una mayor rigueza tema-—
tica para su estudio (motivacidn, liderazgo socioldégico,

comunicaciones informales, lucha de poder, etc.).
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I111.- Con respecto a 1a Metodologia:

Ya se ha explicado con detalle al referir las
caracteristicas del fradic;nnalismn, gue sus intenciones
esencialmente “normativasg 1o limitan para 21 uso de una
metodologia cientifica apropiada, Yy Qque en definitiva cae
en el empleo del "empirismo" como método badsico de trabajo.
Wilbert E. Moore refiere:

"

e aunque el término empirico ha

dado en usarse practicamente como

sindnimo de factual y observable, un

uso ma&s antiguo y todavia vigente lo

refiere al conocimiento que se basa

solo en la experiencia personal. Desde

la e&poca de Taylor hasta nuestros

dias, el campo de la Gerencia Cienti-—

fica se la ha caracterizado por el

empirismo en este sentido”. (W.E.Moore,

c.p. Kliksberg, 1975).

Si bien, existen diversos enfoques y aproxima-—
ciones metodoldgicas dentro de la corriente sociologica,
sus diversas expresiones se caracterizan por utilizar pau-
tas de trabajo usuales en las ciencias sociales. El1 "empi-
rismo", la apelacion a experiencias personales directas 0O
indirectas, es sustituido aqui por la encuesta gue recopila
datos sociales en forma sistematica, la tabulacién v elabo-—
racion estadistico-sccial de los datos compilados y 1a
obsevacidn sistematica del ambiente de trabajo: labores que
corresponden al Fsicoldgo Industrial dada su preparacion
tedrica y practica en dichas teécnicas.

Si bien, la ciencia social se mueve entre serios

problemas metodoldgicos, sus instrumentos actuales permiten

obtener un rico material experimental, Yy eso se da con
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prodigalidad en la corriente socioldgica.

A lo expuesto cabe agregar una ultima observa-
cion. Mientras 1la métndalugia tradicional se caracteriza
por prescindir en sus elaboraciones de una ubicacidén his-
torica de los fendmenos o las problematicas estudiadas,
esta es una de las principales dimensiones de las varie-—
dades del método socioldgico, utilizadas por la corriente
socioldgica.

El hecho de que la comprensidn del fendmeno
del trabajo requiere un dimensionamiento histérico es una
premisa esencial en la corriente socioldgica. Sobre este
aspecto comenta J. A. Brown:

i es 1mposible comprender las

actitudes de 1la direccidn o de 1los

trabajadores a menos gque se examine &n

su contexto histdrico y que se tenga

en cuenta gue mucho de lo gque se

atribuye a 1la "naturaleza" es, en

realidad, el producto de una cultura

determinada en una época particular de

su desenvolvimiento". (J. A. Brown, c.

p- Kliksberg, 19275).

La corriente socioldgica, como la tradicional, no
brotd del vacio, ni a instancias de meras 1iniciativas
individuales. El cambio de un sistema de valores por otro,
la ampliacidn del nivel de analisis con el desbrozamiento
de nuevos y trascedentales campos de estudio, el usoc de
metodologias cientificas comprobadas, se dieron a instan-

cias de un ambito histdrico gque presionaba en ese sentido,

dado gue ningun suceso se encuentra desligado de su tiempo.

Lloyd Jones y Westervelt E. justifican esto
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diciendo:

“La historia es un componente esencial

del enfoque holistico o estructuralis-—

ta al estudio de 1las instituciones.

Saber 1lo que es una materia de estu-

dio, en un momento determinado, no

tiene wvalor para la prediccidn o el

planeamiento, sin tener algdn conoci-

. miento de como llegd a ser de esa

manera vy desde luego es poco probable

el que, al menos en las ciencias de la

conducta, uno pueda saber lo gque es

=in saber 1lo que ha sido". (L1oyd

Jones vy Westervelt E. c. p. Senta

Essenfeld, "Ayudar a Ser", 1979).

En este sentido, algunos de los factores histo-
ricos que han impulsado y orientado el cambio del enfoque
tradicionalista al enfogque socioldgico son, segun Schein
{1982) :

1.- La introduccidn de conceptos sociales y an-
tropoldgicos en el campo de la psicologia v el crecimiento
de la psicologia social que han expuesto a los psiciologos a
una variedad de conceptos y métodos de investigacidn. A
pesar de que conceptos tales como rol social, status, clase
social, grupos de referencia, cultura y sistema social,
aparecieron en campos diferentes al de la psicologia tradi-
cional, en el campo del analisis psicoldgico estos concep-
tos son cada vez mas importantes. Los métodos de investiga-—
cién tales como las encuestas, a través de cuestionarios y
entrevistas, la utilizacidn de observadores participantes y
los experimentos de campo han motivado al psicologo a

trascender la instrospeccidn vy los experimentos de labora-

torio donde solo cambian muy pocos sujetos. Son precisamen-—
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te estos conceptos y estos métodos los que han hecho posi-
ble no solo atacar los problemas de tipo organizacional
sino que han permitido también que el analisis se concentre
menos en el individuo como tal y mas en el individuo como
miembro de un grupo. De alli, el cambio de la Psicologia
Industrial centrada en el individuo a la Fsicologia Organi-
zacional centrada en los procesos.

2o El desarrollo de nuevas teorias en las
ciencias fisicas y bioldgicas ha planteado formas diferen-—
tes de ver los problemas de orden psicoldgico. Los concep-—
tos de causalidad maltiple basada en un campo de fuerzas
simultaneas han reemplazado la nocidn mecanicista de 1a
simple causa—-efecto; 1los conceptos de dependencia comun e
interaccidn, curvas de retroinformacién y fuerzas autoregu-
ladoras han facilitado el andlisis de los sitemas complejos
y sus relaciones con el medio exterior. Todos estos concep-—
tos tambien han hecho posible empezar a desarrollar impor-—
tantes teorias en la Fsicologia de 1la Organizacidn. La
mayoria de estas teorias son "teorias de causalidad" que
admiten de entrada gue la accidn especifica de una variable
A (por ejemplo, la conducta especifica de un empresario)
puede tener un impacto diferente en una variable B (diga-—
mos, la productividad de un empleado) dependiendo de las
condiciones tales como la naturaleza de la tarea, los
antecedentes de la rElaciﬁn, el "clima organizacional" en
general, la edad del empleado, etc. En particular, las

teorias de desarrollo sugieren que variables tales como las
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motivaciones, 1los valores, y la personalidad del individuo
evolucionan vy cambian a lo largo de la vida, haciendose
necesario formular teérias que correspondan al estado, 1la
edad o situacidn particular de una persona o del sisteina
que se esté analizando.

J3.— Los cambios tan grandes y tan rapidos que han
sufrido la tecnoloala y la sociedad durante las ultimas
décadas han obligado a cientificos y profesionales a reco-
nocer la interdependencia de factores humanos y tecnologi-
cos v la necesidad de desarrollar teorias y conceptos que
puedan explicarlo. Cada vez mas nos vemos obligados a
confiar en teorias sociotécnicas que reconocen que la
organizacidn Ffisica del trabajo afecta los patrones de
relacion social entre los trabajadores y gue ésta a su vez
afecta la posible productividad de su trabajo.

4.~ FProfesionales vy empresarios han tenido que
reconocer la complejidad del mundo en el gque tienen gue
operar y poco a poco han empezado también a aceptar la
ayuda que las ciencias sociales pueden brindar para la
resolucidn de los problemas de orden organizacional. 2]
medida que psicodlogos vy sociodlogos han tenido mas que ver
con las decisiones gue se toman a nivel de alta gerencia,
han podido apreciar mejor la compleiidad de las organiza-—
ciones. Uné tendencia indiscutible ha sido también la cre-—
ciente profesionalizacidn del campo administrativo. Geren-—
tes y administradores estan ahora mas dispuestos a aceptar

la ayuda que otros profesionales les pueden brindar, tal
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vez porque estan mucho mas teécinicamente calificados. Como
resultado, el empresario moderno no solo reconoce la impor-—
tancia de la ayuda qhe el psicologo le pueda brindar, sino
que esta mas dispuesto a utilizarla. Esta situacién, a su
vez, ha permitido gque el investigador tenga hoy mas acceso
a la organizacidn y la conozca mejor.

S.— Finalmente, los mismos psicdlogos estan mejor
preparados para confrontar los problemas propios de las
organizaciones complejas y han podido, por tanto brindarles
ayudas mas eficientes. For otro lado, las organizaciones
han empezado a brindarles mds ayuda, respaldo y apoyo al
psicologo que este dispuesto a investigar los problemas mas
dificiles de 1los sistemas. De toda esta interaccion han
surgido teorias mas sélidas, nuevas técnicas de investiga-
cion vy meétodos nuevos para:

a) Resolver aguellos problemas gue el  empre-—
sario tiene gue enfrentar todos los dias:

b Ayudarle a la persona a manejar mas e+i-
cientemente 1los problemas de pertenencia en los tipos de
oDrganizacion en el gue le corresponde funcionar durante su
vidas

£ Ayudarle al individuo a desempeflar el

papel de cliente o ciudadano comun ante la organizacidn.
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ENFOQUES TEORICDS SOBRE LAS ORGANIZACIONES

Las teorias mas importantes, que han surgido en
las ultimas dos decadas, para resolver las necesidades que
plantea 1la nueva tendencia, asi como, crear una nusva
visidn de las funciones del Psicélogo Industrial son:

— La teoria de las relaciones humanas.

— La sociologia industrial.

— La teoria de la Organizacidn.

La teoria de las Relaciones Humanas se caracteri-
zdd por plantear como ﬁunto de partida una concepcion del
hombre opuesta a la del tradicionalismo, Yy poOr proponer
como consecuencia practica departamentos de personal, con
importantes diferencias en su naturaleza y funciones, res-—
pecto a los tradicionales.

En cuanto al primer aspecto, el hombre "spcial®
de las "relaciones humanas" es una unidad de trabaic con
problemas de muy distinta indole gue el "hombre aislado,
mecanizado vy heddnico". Mientras que las direcciones de
personal y los investigadores del tradicionalismo se ocupa-—
ron —en sus expresiones mas avanzadas— del disefo de prue-—
bas que permitieran seleccionar al hombre mas eficiente, el
estudic de los efectos de las condiciones ambientales ba-—
sicas: 1iluminacidn, températura, ruido, etc., sobre el
trabajo, de las causas de la fatiga, de la respuesta indi-

vidual a los incentivos competitivos, etc., las relaciones
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humanas abordaron el tema de la seleccidn psico-socioldgica

del trabajador,
del trabajo, 1la incidencia de
disminucién del rendimiento,
sistemas de incentivos, etc.
En cuanto al segundo
funciones del departamento de
sostenedores de las relaciones
teo total de sus objetivos.
diferencias entre

las funciones del personal que

Comparese,

las dos descripciones del contenido

el estudioc de las condiciones no materiales

los grupos sociales sobre la
su accidn en relacidn a los
planc, la descripcion de las
personal establecida por los
humanas,

implica un replan—

por ejemplo, las

de

se trascriben. Una de ellas

pertenece a un autor de actitud tradicionalista vy la otra a

un autor de las

AUTOR DE FILIACION

TRADICIONALISTA
"El moderno manejo de ener -
gla humana implica un amplio

de funciones o activi-

En un departamento
tipico de relaciones 1indus-—
triales, o de personal, las
actividades principales in-
cluyen:

.- La Formulacion de 1a
politica a seguir y de desa-
rirollo de planes;

2.— Formaciédn de personal,
lo gue incluye el descubri-
miento, la obtencidn, la se-
leccidn v la colocacidon de la
energia humanas

F.— El1 control de las condi-
ciones de trabajo, con objeto
de desarrollar vy utilizar
eficientemente los servicios
del personal de trabajo;

campo
dades.

4.~ El suministro de diver-
so0s servicios a los emplea-
dos, buscando con ello el

"relaciones humanas':

AUTOR DE
RELACIONES HUMANAS
"...52leccidn del hombre
para el trabajo en funcidn

de sus aptitudes...determi -
nacidn del grado de eficien—
cia cualitativa y cuantita -
tiva.

-« spromocién Yy jerarquiza -
cién del trabajador en fun -
ciébn de apreciaciones psico-
ldgicas sobre rasgos de ca —
racter y dotes mas salientes
de la personalidad.
.=-planificacidn de los re -
gimenes de incentivacidn,-
estimulo, recompensa, etc.,
en funcidn de la eficiencia,
del interés y participacidn
activa en el logro de
medidas topes de productivi-
dad.

«-««planificacion de todos -
los aspectos concernientes -~
al bienenestar individual vy
familiar del operario: re

1



alentar la automejoria y el
aumento de eficiencia; vy

S.— Revisidn y evaluacidn
incluyendo el mantenimiento
de hojas de servicio perso-
naljes vy de la
del personal®.
196@; citado
19755

(Dale Yoder,
por Kliksberg,

Como se advierte,
camo
puramente mecanicos v
funcidn. EI1
realidad si
departamento
otro tipo de
rencias importantes,
Ademas su

concepto

"personal"

investigacion

leit motiv de la funcién de

personal se considera un recurso

con las de otros departamentos gque

recursos no humanos,

da la idea de gue toda

fuera programable y normalizable hasta sus
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creacidn, vacaciones, servi-
cios de seguridad social, -
econtdmica, etc.
---2liminacidn de factores -
negativos que limitan o
coartan el natural desplie -
gue de las aptitudes.
-..s0lucidn de conflictos -
interpsiquicos en los miem-—
bros de grupos laborales,
que obstaculizan o retardan
la productividad.
-..investigacidn vy determi-
nacion de los ambientes psi-—
cologicamente mas favorables
para 1la obtencidn de Lun
clima psicosocial gque bene-
ficie la productividad.
--.-previsiéon vy creacién de
servicios psicoterapéuticos
y socioter&apicos a +in de
un mayvor rendimiento en los
grupos comunitarios de tra-
bajo.
-«..Creacion de servicios de
orientacidn y selecciodn psi-
copedagdgicas para la prepa-
racidn y capacitacidn de
cuadros renovadores en el
personal . iF. G. Rios,
Frologo a John Perry, 1961
citado por Kliskberag, 1975).

la descripcidn de Yoder resulta

personal, los aspectos

administrativos contenidos en 1la

mas, vy en

se compara la descripcidn de funciones de este

"manejan"

no se encontraran dife-—

salva las cuestiones muy especificas.

esta funcidén

T

ul-
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timos aspectos, como podria serlo el control de inventarios
o la disposicidn de fondos. Los conceptos del 1libro de
Ferry, por el contrario, llevan la funcidn personal a un
campo muy apartado del anterior. El énfasis se pone en los
aspectos psicolégicos vy socioldgicos, en las comunica-—
ciones,en la comprension, en los problemas de desenvolvi-
miento e integracidn de la personalidad, etc. La descrip-
cidn resulta en este caso lejana a lo mecanico, vy el tipo
de acercamiento al hombre en la industria gue realiza, da
la imagen del hombre no como un reucrso mas de produccién,
sino como un factor especial, v no como un elemento progra-
mable y normalizable, sino como un factor poco predictible
y no facil de influir.

Fartiendo de estas diferencias ideologicas vy
practicas respecto al tradicionalismo, la corriente de
relaciones humanas se ha expresado fundamentalmente en la
realizacién de una serie de analisis y propuestas sobre
ciertas areas claves de la cuestidn de personal.

Entre sus planteamientos mas importantes se en-—
cuentra:

1.-— En materia de liderazgo: Fara el tradiciona-
lismo, en la organizacidn existe un liderazgo legal insti-
tuido: 1la estructura formal (organigrama). CGuienes tienen
la facultad de ordenar y guienes tienen la obligacidn de
obedecer estan insertos en el legalismo de la organizacién,
y de él derivan su posicidn. La corriente de las relaciones

humanas planted -desde el comienzo- objeciones tedricas 2%



48

practicas a este liderazgo real. En primer término, como va
se ha expuesto, no se corresponde con la naturaleza del
hombre. Este no est un ser hecho para obedecer oOrdenes
ciegamente y por solo efecto de un marco compulsivo, sino
que es un ente de voluntad libre, con iniciativa y opi-
niones propias. Forzarlo a un esquema de indole formalista
pura, necesariamente viola su naturaleza y por tanto pro-
mueve reacciones que atentardan contra 1la productividad
(ejemplos: resistencia pasiva, conflictos, etc.).

2.— Con respecto al papel de los orientadores: La
idea de los "orientadores" nacid en "Hawthorne". COmo ya se
ha referido, en el anexo No. 1, una de las consecuencias
inesperadas del programa de entrevistas emprendido en la
empresa fue que mejord su clima humano. La posibilidad de
poder expresarse libremente sobre sus problemas que 1a
entrevista otorgaba al operarioc, 1lo hizo sentirse mejor.
Sumandc esta conclusidn metodoldgica a su concepcidn de que
el individuo sufria de desarraigo por la falta de grupos
primarios vy la situacidn de "anomia" social, Mayo elabord
la idea del orientador. Segin ella, dando al operario una
posibilidad de expresar sus tensiones emocionales, seria
posible obietivarlas, depurarlas y lograr de él1 un grado de
adaptacidn y ajuste mucho mayor a la empresa.

Uno de 1los directores de las experiencias de
"Hawthorne", Dickson (c. p. Kliksberg, 1975), ve tres ven-—

tajas en la orientacidn : i.— Reduce los roces y las ten—

siones entre los miembros de las jerarquias al darles un
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cause de expresion: Z2.— Favorece las comunicaclones pues
al hallarse el individuo ma&s liberado aumenta su capacidad
de escuchar vy compreﬁder; y 3.— Frente a 1las constantes
innovaciones en los métodos de produccidn, v a la alta tasa
de rotacidn del personal, 1las entrevistas absorben las
primeras reacciones del operaripo, sus resistencias ini-—
ciales a estos cambios y en consecuencia contribuyen a una
readaptacidn mas rapida y satisfactoria.

J.— Con respecto a las comunicaciones: De
"Hawthorne", Mayo extrajo la idea de gue gran parte de las
dificultades humanas en la empresa estaban ligadas a pro-
blemas de comunicacidén y comprensidén. La situacién de tra-
bajio del operario le venlia impuesta desde arriba, vy debia
sujetarse a ella sin mayores explicaciones. Ello creaba un
clima de conflicto interior en é&l.

Frestando una atencion diferenciada a la cuestidn
de las comunicaciones seria posible segdn su entender,

eliminar una fuente fundamental de conflicto:

"creo que la investigacidn social
deberia empezar con una cuidadosa
observacion de 1o gque pusde

describirse como comunicacidn. Este
problema representa, sin posibilidad
de dudas, 1la falla fundamental a 1la
cual la civilizacion se enfrenta en la
actualidad”. (Elton Mayo, citado por
kliksberg, 1975).

Esta dificultad en las comunicaciones se presenta
primordialmente en las organizaciones industriales, de ahi
la necesidad de la presencia de Fsicdlogos Industriales

dedicados a esto.
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La corriente de relaciones humanas siguid este
aspecto del pensamiento del equipo de "Hawthorne". E1
problema de 1las cnmdnicaciunes se convirtid en su tema
principal de trabajo. Dadas las peculiares caracteristicas
de la gran empresa moderna, con miles y miles de operarios,
la posibilidad de llegar -con comunicaciones frecuentes y
de doble via- a todos los sectores requiere complicados
circuitos organizativos. Las relaciones humanas se abocaron
intensamente al tema y elaboraron maltiples proposiciones:
Diarios de empresa, revistas, folletos para usao interno,
reuniones a distintos niveles, buzones de sugerencias,
encuestas de aptitud, etc. Incluso la manipulacidn del
rumor como un medio de comunicar determinadas cosas pasé a
convertirse en un instrumento de primer orden.

4.— Con respecto a 1a motivacidn: En materia
motivacional, las relaciones humanas se basaron en primer
teérmino en la negacidn del homo economicus tradicionalista.
Sus autores hicieron agudas criticas a esta abstraccion, v
aportaron diversas evidencias respecto a su falsedad.

Una prueba avasalladora de su correccion fus la
suministrada por 1la aplicacién en la industria de 1los
sistemas de incentivos. Durante largos afos, a partir de
Taylor, los sistemas se diseMaron y aplicaron considerando
valida como base tedrica la tecoria de las motivaciones
humanas correspondientes al hombre econdmico. Los resulta-—
dos fueron muy claros. Los operarios no se ajustaron nunca

a los prondsticos previstos, vy por el contrario protagoni-
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zaron todo tipo de resistencias a los sistemas.

Descartada la motivacion "economicista" del tra-
dicionalismo como facénr determinante, las relaciones huma-
nas tendieron a resaltar la importancia de otras motiwva-—
ciones como soan: el vinculo con el sector patronal vy el
valor para el operario del sistema social de trabaio.

S.— En materia de seleccidon de personal: Las
relaciones humanas proponen un cambio sustancial. La selec—
ciotn de personal tradicionalista estaba inspirada por un
dnico criterio: la eficiencia para cumplir la tarea. Medi-
ciones previas mas o menos sencillas de capacidad podian
demostrarla vy permitir, sumadas al desempefio en empleos
anteriores la seleccidn del mas capaz. Al resaltar la
importancia de las motivaciones psicoldgicas y sociales,
las caracteristicas de la organizacidn como sistema social
informal, las fuerzas de resistencia grupales, etc., las
relaciones humanas introdujeron un nuevo patron de eficien-—
cia. El ma&s eficiente no serd solo el de mayor capacidad
técnica, también debia tener en cuenta el gradoc de
adaptabilidad social del individuo a la empresa. S5us carac-—
teristicas como futuro miembro de este sistema social.
Impulsados por ese afan, los expertos en relaciones humanas
comenzaron a desarrollar la denominadas "pruebas de perso—
nalidad". Hoy estas pruebas se emplean profundamente en la
industria, vy entre sus objetivos se cuentan no solo medir
los rasgos de personalidad mas gruesos (ejemplo: extraver—

sion—introversion, etc.), sino incluso los mas sutiles, que
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adaptabilidad social del individuo a la empresa. Sus carac-—
teristicas como futuro mismbro de este sistema social.
Impulsados por ese afan, los expertos en relaciones humanas
comenzaron a desarrollar la denominadas "pruebas de perso-—
nalidad". Hoy estas pruebas se emplean profundamente en la
industria, y entre sus objetivos se cuentan no solo medir
los rasgos de personalidad mas gruesos (ejemplo: extraver-—

sion—-introversion, etc.), sino incluso los mas sutiles, que
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tienen que ver con el trabajo.

La seleccidn tiende a escoger a los mas adapta-
bles a la empresa en cuestion.

En conclusidn, el objetivo de 1las relaciones
humanas es concretar la armonia en la empresa. Crear un
"egpiritu de cuerpo"” industrial. Distintos autores han
resaltado que el fin no seria distinto al del tradiciona-
lismo. Este también se proponia la armonia. Pero, mientras
que para ello se basaba en la disciplina, vy decia que la
armonia se lograria cuando se quitaran los obstaculos gque
la entorpecian, las relaciones humanas proponen usar 1la
psicologia, y afirman gque la armonia debe construirse por
esfuerzo planeado y deliberado y comprension mutua.

La teoria de la Sociologia Industrial aporta una
nueva visién al campo, estudiandolo desde miras completa-—
mente distintas.

George Friedmann y Fierre Naville, sus mas desta-
cados autores, la definen como:

"el estudio de colectividades humanas

muy diversas por su tamafio y por sus

funciones que se constituyen para el

trabajo, de las reacciones gue ejercen

sobre ellas en los diversos planos,

las actividades de trabaio

constantemente remodel adas por el

progreso técnico, de las relaciones

externas entre ellas e internas entre

los individuos gue 1la componen. "

(Goerge Friedmann y Fierre Naville,

citado por Kliksberg, 1973).

El fendmeno central estudiado por esta disciplina

Eé el trabajo humano.
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Esta nueva corriente tiende a presentar, en razon
de su origen histérico, una diferencia cualitativa funda-—
mental con los Dtrns-cnmpunentes de la escuela socioldgica.
Las experiencias de Hawthorne v las "relaciones humanas" se
desarroilaron en estrecha conexion de dependencia con 1la
gran empresa. Surglieron dentro de una renovacidon de la
vision del problema "personal" gue intentd a traves de
nuevas politicas, lograr los objetivos de maximizacion de
utilidades de la empresa, disminuyendo los roces vy las
tensiones que los perjudicaban. 5Su sistema de valores,
metodologia vy nivel de analisis estuvieron signados por su
conexion dependiente con esa meta de la gran empresa. Farte
de las eslaboraciones de la sociolpgia del trabajo, provcienve
en cambioc de la tarea de investigacion cientifica pura,
planiticada vy organizada en el marco de universidades e
institutos de investigacion. Desaparecid en esos ambitos,
en cierta medida, &1 clima de subordinacidn de la tarea
cientifica a las urgencias y metas practicas de 1la agran
empresas y se dieron algunas condiciones para una slabaora-
cidn independiente guiada por 21 obietivo de llegar a
explicaciones fundamentadas y veraces de los fenomenocs.

Desde esta posicidn, se pretende en sociologia
del trabajo, partir de una actitud comin a toda la escuela
sociolédgica: el problema humano en la empresa es especifico
y no analogizable a ningun otro, perc se agrega a esa
actitud el enfasis en la siguiente argumentacidn: para

estudiar cientificamente este problema es necesario partir
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de un sistema de valores gue cologque la verdad cientifica
en primer plana, se debe crear un conjunto particular de
categorias de analisis y desarrollar una metodologia espe-
cial. Seria necesario, en resumen, edificar una nueva dis-
ciplina, diferenciada de 1;5 existentes, por su objeto de
estudio, su método y su independencia frente a quien condi-
ciond los contenidos de las otras orientaciones: 1la gran
empresa.

El Fsicologo Industrial debe integrar esta visidn
en su metodologia de trabajo, en el sentido de darle
gnfasis a las labores de investigacidn dentro del &mbito
especifico de la empresa particular en la que trabaje, sin
perder de vista los objetivos y metas que pretende dicha
empres=a.

Gue proposiciones concretas trae esta nueva apro-
wimacién al problema de la relacién hombre-trabajo . En
primer término, Yy como cuestidn clave, 1la snciolngia del
trabajo en general y la industrial en particular, plantean
la necesidad de superar las fragmentaciones y parcializa-
ciones en gue venia desarroll&ndose hasta ahora el analisis
del trabajo. Fara ambas el trabajo humano debe considerarse
un fendmeno complejo qgue solo serd comprensible si se
analiza cada una de sus facetas sin exclusiones, Yy simul-
taneamente lse va construyendo una sintesis integradora de
las conclusiones.

Aplicando esta serie de elementos, un nuevo grupo

de categorias de analisis, una metodologilia especificamente
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elaborada para el caso, Yy una actitud que trata de ser
distinta, algunas elaboraciones de la socioclogia industrial
han emprendido el reeéamen de una serie de tdpicos, trata-
dos por la escuela socicldgica de las Relaciones Humanas, vy
han abierto nuevos campos de indagacidn. Entre sus contri-
buciones fundamentales se cuentan:

1.— En materia de grupos: El tema "grupos"
constituye uno de los tdpicos basicos de la sociologia
industrial. A partir de las experiencias de "Hawthorne",
que virtualmente descubrieron la existencia del grupo, el
tema siquid profundizéandose, Yy es en la sociologia indus-—
trial donde la microsociologia de los grupos alcanza sus
expresiones mas elaboradas. Esa microsociologia ha llegado
a una conclusidn basica: E; grupo es una de las principales
fuentes de control social en la industria. Las conductas
del individuo son en parte fundamental modeladas por 1la
influencia del grupo. Lo que el individuo dice o hace no es
producto de su personalidad aislada, sino que esta ligado a
lo que vive en el grupo, a las normas de éste, a su fol-
klore, a& 1la actitiud colectiva del grupo frente a 1laos
grandes problemas, a rasgos del liderazgo del grupo, etc.
Una orientacidn de gran influencia en el panorama de la
spciologia grupal, la teoria del campo, estructurda por
Kurt Lewiﬁ, ha investigado con profundidad la dinamica de
determinacidon grupo-individuo, Yy ha demostrado como si se
desea camﬁiar la conducta de un individuo necesariamente

se deberd actuar a traves del grupo. Ningun plan de rela-—
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ciones humanas., ni ninguna politica de personal tiene, por
tanto, sentido si no se integra este factor a sus elabora-
ciones. For otra parﬁe, para actuar a través del grupo es
preciso conocer en detalle su naturaleza vy dinédmica vy
disponer de una teoria de su comportamiento con potenciali-
dades predictivas. Este terreno estd siendo desbrozado por

la sociologia industrial y usado por la Psicologia Indus-

trial.

Una de sus primeras aproximaciones al problema,
es la de gue se hace necesario crear una tipologia de
grupos, gque discrimine los patrones principales que se dan
en la realidad, vy hacer el estudio por separado de cada

uno de ellos. Un ejemplo de intento de construcion de dicha
tipologia es =1 de Leonard Sayles. Sayles (c. p. Kliksberg,
1975) ha identificado en la empresa cuatro tipos de grupos
de trabajo, diferenciados por sus patrones de comporta—
miento: a) El grupo apatico: puede haber en &l insatisfac-
cidn, pero sus componentes estdn tan divididos entre ellos
gue no son capaces de engendrar una accion de conjunto: b))
El grupo erratico: oscila entre la pasividad y explosiones
agresivas, a menudo ligada a problemas de menor valia:z =5,
El grupo estratégico: trata constantemente de mejorar su
situacidn por medio de una accion cuidadosamente planeadas
v d) El gruﬁn conservador: s capaz de una acclion concer-—
tada pero tiende a apegarses al status quo.

Esta tipologia puede ser utilizada por el Fsico-—-

lbgo Industrial para determinar el grado de flexibilidad al



57

cambio gque posee la empresa u organizacidon particular donde

trabaje.

2.— Con respecto a 1la motivacidon: La corriente
socioldbgica arrasd virtualmente con el homo economicus del
tradicionalismo. Demostro contundentemente gue muchas otras
motivaciones impulsaban al hombre ademds de la economica, Y
gue la unilateralidad heddnica en que se basaba el tradi-
cionalismo, era una creacion abstracta sin realidad en la
practica. Pero quedd abierto un amplio campo de interrogan—
tes. Si no son las motivaciones econdmicas solas, ;jcuales
son las predominantes?, ;cual es el peso real de la motiva-
cidin econtmica evidentemente de todos modos incidente 7,
cudl es en definitiva la jerarguia motivacional del opera-
rio, si es gue existe una sola jerarquia?, ;que sucede en
épocas de inflacidn con la motivacion?. Este es uno de los
temas a los cuales en sociologla industrial se ha dedicado
mayor atencién. Los planteamientos previos, dentro de 1la
corriente socioldgica, no lograron resolver los interrogan-

tes, y en muchos casos son contradictorios entre si.

Seguan las indagaciones de la sociologia
industrial se encontrd gue habia motivos positivos para
trabajar (de caracter voluntario v ligados a la naturaleza
del hombre) vy motivos negativos (de cardacter coercitivo
derivados de circunstancias externas al individuo). El
complejo motivacional podria resumirse esguemdticamente

asi:
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Motivaciones positivas (naturales):

- E1 rol del trabajo como
procesulestructuradnr de la personalidad.

. El1 rol del trabajo como
forma de realizacidén y expresién personal, lo
que Mc Clelland (c. p. FRomero Garcia, 1985)
llama "motivacién de logro", donde la persocna
se propone metas para si misma y trabaja de
manera persistente hasta conseguirlas. FPero,
no le basta con hacer las cosas. Se exige a
'si misma hacerlas de la mejor manera gue le
sea posible (con excelencia) y con su propio
toque personal (unicidad).

- El1 rol del trabajo como

medio de vinculacién social (pertenencial), lo

que Mc Clelland 11ama "necesidad de
afiliacion®, gque conduce al individuo a
establecer relaciones interpersonales

agradables, a querer y a buscar ser guerido,
esto es a dar y recibir afecto. (1)
Motivaciones negativas (coercitivas):

. El salario.

(1> Mc Clelland también propone la "motivacién al poder",
que impulsa al individuo a controlar a otras personas, a
manipularlas, a llevarlas a conducirse de una manera
adeuada a sus propios fines, a influenciarlas para que
hagan sus cosas y otras no. En si misma esta motivacion no
es ni buena ni mala (positiva o negativa), sino que depende
del sistema de valores de cada individuo.
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. La estabilidad.

- Otras ventaias materiales.

En generai, los aspectos materiales del trabaio
serian una motivacidn no derivada de la naturaleza del
operario, sino de su necesidad de subsistir en las condi-
ciones soclales dadas. Su necesidad del salario vy de 1la
estabilidad lo "coercionarian" a aceptar el trabajo y some-
terse a sus condiciones, aun cuando el tipo de trabajo nmo
satisfaciera ninguna de sus motivaciones positivas. Dice
George Friedmann {(citado por Kliksberg, 1975): "En cuanto a
la necesidad econdmica. es l1a forma mds frecuente de obli-
gacidon gue afecta a los fendmenos del trabajo”. Esta afir-—
macidn es perfectamente armdnica con la tendencia observada
en numerosas investigaciones en los operarios, a considerar
al salarico como una compensacion por la insatisfaccidn
experimentada en el trabajo.

Existe. pues, en el complejo motivacional Lin
conflicto, que dadas las restricciones impuestas por el
medio se resuelve en favor de las motivaciones negativas vy
en detrimentoc de las positivas. Ante la situacidn gue de
hecho le crea la sociedad, el trabajador se vé obligado
para subsistir a sacrificar toda satisfaccidn de sus moti-—
vaciones positivas, con tal de obtener salario v estabili-
dad. lLa derivacidn de ello 2s la sensaciocon de +frustraciodn
en el trabajo y las correspondientes reacciones negativas
sobre la productividad v la moral de empresa.

Se llega a partir de este andlisis a la
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conclusion de que aquellas innovaciones que posibiliten
siquiera un minimo de satisfaccidn de las motivaciones
positivas, que genéralmente son implementadas por un
Fsicologo Industrial, beneficiar&n la productividad.

3.— Con respecto a las relaciones entre el traba—
jo y el "no trabajo": Fara el tradicionalismo el problema
del hombre en la industria se simplificaba enormemente
cuando se aplicaba una hipotesis de partida basica: 1lo que
el hombre hacia fuera del trabajo no tenia mayor importan-—
cia para la empresa; a ella solo le interesaba el camporta—
miento del hombre durante su jornada de trabajo. La intro-—
duccion de esta presuncién restd posibilidades de veracidad
a sus razonamientos. La corriente socioclégica marcéd este
error. La problematica del hombre fuera de su trabaijo va a
incidir sobremanera en su comportamiento laboral, y a su
vez su vida de trabaio inevitablemente afectara a su
existencia total. Cupo a la sociologia industrial desarro-
llar en profundidad esta interrelacitén, investigando las
conexiones entre el trabajo y 1 no trabajo.

4.—- En materia de liderazgo: En la corriente
tradicional 1la unica fuente de autoridad era la estructura
formal. El1 tdnico tipo de liderazgo era el encarnado por
quien poseia poder segin la estructura formal. Ambas formu-—
laciones tenian su concordante del lado opuesto. La obe-
diencia de las drdenes también derivaba de la ubicacioen en
la estructura formal, vy el liderazgo seria respetado ante

todo por sus calidades formales. Este sencillo esquema fue
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duramente atacado por las experiencias de 1la corriente
socioclégica. De ellas surgieron una variedad de comproba-
ciones gue cmmpiicabaﬁ la cuestidn de 1la autoridad: exis-—
tian otras fuentes de autoridad distintas de la formal, los
lideres formales eran obedecidos en forma limitada, la
obediencia seqguia siendo en el fondo un acto volitivo, y la
voluntad reprimida o coercionada se sublimaba mediante
resistencia o tendencias apaticas.

Por otro lado, 1la figura misma del lider también
se trastornd totalmente. Para el tradicionalismo, el lider
ideal seria el gue reuniera naturalmente los atributos para
asumir la autoridad formal hasta sus Gltimas consecuencias.
Fara 1la orientacidn sociolégica, por el contrario, era
fundamentalmente quien tuviera capacidades de saber atraer
hacia =i una obediciencia fundada en sus calidades no
formales. Aparentemente 1la discusidn giraba entre polos
opuestos, el formalismo o el informalismo, ambos en estado
puro.

En sociologia industrial se aportd una concepcidn
renovada al tema. En ella se tiende a dejar de lado las
generalizaciones abstractas sobre las fuentes y las formas
de la autoridad, vy se insiste sobre un punto: 1la cuestidn
situacional. ¢ Cudl es la situacién concreta en que se
ejerce cada comportamiento de autoridad?, ¢ Cual es el fin
de la autoridad?.

El enfoque situacional lleva a conclusiones desde

va opuestas en muchos puntos a las tradicionales, pero
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también diferentes de las de gran parte de los autores de
la corriente socioldgica. En primer lugar exige hacer una
evaluacidn de las fuefzas en juego en 21 campo de poder de
cada organizacion, tarea que puede ser realizada
perfectamente por el Fsicodlogo Industrial.

La autoridad no deriva en ninguna medida agui de
los rasgos del lider, ni del acuerdo de los subordinados
con los objetivos de la organizacidn: deriva exclusivaments
de la situacion formal de autoridad/cbediencia, creada por
la coercidn en juego.

Las posibilidades del liderazgo estdn ante todo
acotadas, por la situacidn organizativa total. La autoridad
del lider y el contenido de la obediencia derivan del campo
de fuerzas que se da en cada ambito organizativo.

En segundo término, define las caracteristicas
del liderazgo, el tipo de tecnologia de mando adoptada por
el lider. Dentro de los limites de la situacién de fondo,
el lider tiene generalmente un margen de opcién para
acentuar en su liderazgo diversos elementos. El1 énfasis
sobre unos u otros da lugar a wuna tipologia de los
liderazgos muy en boga en la sociologia industrial. Segun
ella, las opciones mas frecuentes aplicadas, serian
esquematicamente:

i1.- Liderazgo autocratico:

- Direccion basada exclusivamente en el poder
formal.

- Solo admite dos tipos de comunicaciones:
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ordenes y respuestas a las Grdenes.
Excitacidn de los sentimientos competitivaos
del g?upo.

Fomento de 1la creacidn de un subgrupo
"adul ador" dentro del grupo.

Aplicacion de 1la maxima “dividir para
reinar"” en relacidn al grupo.
Desconocimiento de la existencia del grupo
como entidad social, contacto soclo con los
individuos aislados.

Aplicacion del poder coercitivo (despidos,
sanciones) como medio basico para resolver

conflictos.

Liderazgo laissez—faire:

Direccidn totalmente informal y elastica.
Comunicaciones libres.

Objetivos del lider: la conservacidn de su
puesto, mediante la otorgacidn de prebendas
al grupo.

Marginacion de la existencia del grupo como
entidad organica.

Empleo de recursos paternalistas.

Liderazgo democratico:

Direccion orientada a obtener 1a
identificacidn del grupo con los objetivos
de la organizacidn, vy el respeto al lider,

aun cuando reteniendo ios elementos
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formales para asegurar la coordinacion.
Comunicacién constante de los objetivos.
Fomento de la participacién.

Fromociédn de la cooperacién en el grupo.

Comunicaciones libres, pero orientadas

hacia el trabajo y los objetivos del grupo.

Conexidén con &l grupo como una entidad

social orgéanica.

n diversas experiencias de sociologia
os efectos mas frecuentes de los diversos
azgo, sobre la identificacion de los miembros

los objetivos de éste, la organizacidn social

el desarrollo de la personalidad de sus

rian los siguientes:
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condicionadas al campo de fuerzas engendrado por el marco
situacional. For ejemplo, si de &1 deriva una ocbediencia
basada en la cnercibn, los miembros de 1la organizacién
ingresan en ella no por acuerdo con sus objetivos, sino por
no tener otra alternativa, el liderazgo democratico sera
inasequible y tendera a caerse en la autocracia o el pater-—
nalismo. For otra parte, las formas de liderazgo someramen-—
te descritas no se dan en la practica de forma pura, sino
generalmente mezcladas. En un liderazgo acostumbran a con-—
vivir elementos de autocracia, con elementos laissez—faire,
etc.. Asi, por ejemplo, los lideres de tipo laissez—faire
acostumbran transformarse con velocidad en autocraticos
cuando su puesto esta en peligro.

Siendo determinantes el marco global en primer
lugar vy 1la tecnologla de mandos en segundo termino, el
aspecto aptitudes personales del lider pasa a jugar un rol
secundario, a diferencia del tradicionalismo, donde estas
constituian la principal preocupacidon de los autores que
analizaban el problema de la autoridad.

Teoria de la Organizacidn:

La tercera teoria a explicar es 1la llamada
"Teoria de la Organizacidn”, eésta surge en las udltimas
decadas como consecuencia del crecimiento acelerado de la
atencidn cientifica y tecnoldgica hacia un fendmeno central
en las sociedades modernas: la gran organizacidn o
burocracia.

E1l crecimiento del estudio de 1las burocracias
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obecede a razones concretas, que pueden agruparse en tres
categorias:

1.- Raznneslde indole practicas: la gran organi-
zacion se ha convertido en el instrumento fundamental a
traveés del cual materializan su actividad la mayor parte de
los campos de la vida activa de las sociedades modernas.
Las grandes organizaciones producen las decisiones vy los
hechos mas importantes de la vida politica, cultural, reli-
giosa, social, vy desde luego, econtmica. La gran empresa
{desde 1920, momento en gque se cristalizan) ha ido tomando
el control casi total de todos los campos de la actividad
econémica, desplazando a las formas de menor tamafio.

2.— Razones de indole cientifica: nuestro tiempo
contempla un auge general del interés cientifico por el
comportamiento del hombre. En cada una de 1las ciencias
sociales vy psicolidgicas se han producido avances signifi-
cativos, vy se dd& un continuo proceso de creacidn de nuevos
instrumentos de investigacion y estudio.

El comportamiento del hombre en 1las grandes
empresas no constituye una mera expresidn mas del
comportamiento humano global. En la medida en gue el hombre
pertenece a mdltiples organizaciones, dedica a ellas toda
su jornada laboral, vy pasa en su interior agran parte de su
timpo ociosc, su comportamiento organizativo se convierte
en una parte vital de su comportamiento integral.

Z.- Razones de indole social: En el seno de estas

concentraciones humanas se dan 1importantes procesos
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sociales. La interaccidn hombre—-organizacién ha ido
engendrando una serie de problemas que constituyen por su
importancia capitulns:principales de las ciencias sociales.
La cuestidn de 1la masificacidn del individuo en 1las
burocracias, las relaciones entre burocracia y sociedad,
el juego de poder en las burocracias, el hecho de que a
diferencia de otras épocas en donde la actividad econdmica
a la actividad social del individuo se hallaban entremez-—-
cladas, la burocracia tiende a crear una division marcada
entre una y otra, entre el trabajo y el no trabajo, etc...,
son procesos derivados de la existencia de la burocracia,
que ejerce enormes influencias sobre toda la evolucién vy
organizacion de las sociedades modernas.

El intereés de actuar en forma concreta frente a
cuestiones como la de la masificacidn, vy todas 1las va
citadas, ha promovido también el examen creciente de las
grandes organizaciones. En este caso, la investigacidn se
ha orientado a obtener conclusiones gue permitieran disefar
programas gque contrarrestaradn los efectos negativos de la

burocracia en diversos campos.

a instancias de estos impulsos histdricos
surgieron en diversas disciplinas sociales intentos
sistematicos de ‘"explicar" 1las organizaciones, y entre

ellos aparecid la escuela "teoria de la organizacion'.
El sistema de valores de la corriente "teoria de
la organizacidn" descansa en dos conceptos basicos:

a) El concepto de universalidad de las organiza-
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ciones: la teoria de la organizacidn parte de la premisa de
gque todas las organizaciones existentes, Fuere cual Ffuere
su ramo de actividad, presentan notas estructurales co-
munes. Segun sus autores, una escuela, un hospital, una
empresa y una unidad militar, por ejemplo, son prganiza-—
ciones con su especificidad pero con rasgos estructurales
similares. De esta premisa se deriva que es factible
construir una “"teoria general de las organizaciones", vy
sste es el objetivo basico de 1a nueva corriente.

b) La predictibilidad del comportamiento organi-
zativo: la corriente parte del valor-premisa de que el
comportamiento de las organizaciones encaja dentro de regu-
laridades aprehensibles. Se propone localizarlas y descu-—
brir sus modos de materializacidn, estructurdndolos en
hipotesis, 1leyes, teorias, etc. El objetivo principal de
este esfuerzo seria el de poder predecir, sobre la base de
la comprension del comportamiento de las organizaciones, su

futuro curso de desenvolvimiento.

Bases tedricas de la escuela "teoria de la orga—

nizacidén:

La teoria de la organizacidn consta de un conjun—
to de hipotesis y desarrollos dirigidos a lograr una teoria
adecuada del comportamiento organizativo. Sus hipotesis
basicas, pueden resumirse en las siguientes proposiciones:

i1.— La organizacion serfa basicamente un sistema
de actividades. Chester Barnard la define como "un sistema

de fuerzas 0 actividades personales conscientemente
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coordinadas" (CH. Barnard, c. p . Kliksberg, 1975). A su
parecer, el hecho de ser la organizacién un sistema de
actividades es lo que’permite sostener su universalidad, vy
afirmar que:

"organizacion significarda algo similar

ya sea aplicado a una cooperacidn

militar, religiosa, académica,

industrial o fraternal, aungue el

medio fisico, el ambiente social, el

numero de clase de personas y las

bases de su relacion con la

organizacion difieran ampliamente”.

Este sistema tendria 1la forma de 1leo que en
ingenieria se sistemas se l1lama una “"caja negra", que
esquematicamente se refiere a un sistema cuyas entradas vy
salidas son visibles, pero cuyo contenido interno permanece
oculto. Ingresan elementos, se da determinado proceso in-
terno y salen elementos. El concepto de causa-efecto es
reemplazado aqui por el de input—-output {(entrada-salida).

En el caso de la empresa., la caja negra tendria

las siguientes caracteristicas:

INPUT CAJA NEGRA OuUTPUT
Ingreso de capita-— Comportamiento or- Salida de bienes,
les, tecnologia, - ganizativo. SEervcios...

mano de obra...

La pregunta que se plantea es: ¢ @Gue sucede en el
caso de 1la caja negra?, ;Bué procesos componen el

comportamiento organizativo, vy lo determinan?.

2.—- En 1l1la "caja negra” se desarrolla toda 1la
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actividad organizativa. El proceso clave de esa actividad
seria la toma de decisiones. David L. Huff comenta:

|

"La conducta de la empresa es, princi-
palmente, una funcidn de variables
endogenas relacionadas con los indivi-
duos que toman decisiones. El1 objetivo
principal de esta investigacidn es
entonces intentar: 1.- Averiguar las
variables significativas que afectan
las decisiones de los individuos den-—
tro de la empresa; 2.- Integrar estas
variables dentro de un marco 1légico
que podria servir como base para el
posterior desarrollo de una teoria
unificada de 1la toma de decisiones
individuales dentro de la empresa, gue
a su vez proporcionaria la base para
una teoria general de la conducta de
la empresa". (0. ba” Hu®F, Ge cPu
Kliksberg 1975).

La corriente teoria de la organizacidn tiende, a
ver a la organizacion como un sistema de actividades,
badsicamente constituido por una red de relaciones de
decisidn. Las decisiones centrales irradian desde determi-—
nados puntos a otros, gue a su vez adoptan en virtud de
ellas, decisiones, que finalmente son ejecutadas por los
puntos de linea de la red. La actividad de toma de deci-
siones seria la definidora del comportamiento de la organi-
zacion. Se abren entonces otros interrogantes: ( se pueden
encontrar en esa actividad regularidades ? , ; responde a una

ley definida ? , ; culdl es esa ley?.

o

3. La corriente teoria de la organizacidén consi-
dera que la toma de decisiones se desarrolla siguiendo un
criterio de racionalidad limitada. Este criterio plantea

una vision de la conducta decisoria del individuo en la



organizacion muy diferente de la planteada por

del comportamiento organizativo de la economia
contenido del criterio v sus diferencias con

clasica se consignan en el siguiente cuadro:

TOMA DE DECISIONES

!

la teoria

clasica. El

la economia

Economia clasica Teoria de la organizacidn

1.- El1 hombre economico tiene 1i.- El hombre tiene una
una escala de valores escala de valores, peroc debe
perfectamente definida gue le interpretarla en cada situa-
permite valorar en Sus cCidn y puede darse numerosas

términos cada situacién v su ambigliedades.
consecuencia.

2.- E1 hombre econtdmico co— 2.- No conoce todas las al-
noce todas las alternativas ternativas. Solo trabaia con
existentes en relacién a - un modelo simplificado de la
cualguier situacidn de deci—- situacidn gue no esta dado,
Sidn. gue deriva de sus procesos

psicologicos y sociales, el

medio ambiente,

etc.

3.— Est4 en condiciones de 3.- No puede evaluar siempre
evaluar con precisidn las con precisidn las consecuen-—

consecuencias en términos de cias. El grado

de precision

su escala de valores de cada dependera del tipo de situa-
alternativa. cion. Generalmente utilizara

probabilidades.

4.- Finalmente, elige aten- 4.- Elige, no buscando maxi-

diendo a un cbietivo: maximi- mizar, sino gque

teniendo en

zar su utilidad. cuenta su racionalidad limi-
tada busca concretar objeti-
vos satisfactorios.

4.— La teoria agrega a lo anterior
proposicion de suma importanciacs Frente a la
cuadles son los objetivos hacia los cuales se
ese sistema , la teoria plantea un desacuerdo
las postulaciones tradicionales en la materia.

considera errdonea la concepcion de la economia

una ultima
pregunta de
dirige todo
de fondo con
For un 1ado

clasica, vy
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de otras corrientes, que entienden que el objetivo de 1la
empresa es el del empresario, quien compra la obediencia de
sus colaboradores y éu acatamiento a ese objetivo mediante
remuneraciones. También entiende gque no es cierto que el
objetivb sea un fin comin en el cual coinciden todos sus
integrantes. En cambioc afirma que

"las recientes teorias de los

objetivos organizativos describen los

fines como un resultado de un proceso
continuo de regateo y experiencias,

sin que este proceso de origen
necesariamente a unas fines
consistentes entre si". (Cyvert vy

March, €. p. Kliksberg, 1875).

Los objetivobs bhacia 1los cuales tenderia la
organizacidn, serian producto de su dinamica interna, que
contendria segan la teéria una serie de procesos de regateo

y ajustes.

El esquema‘tedricn de la corriente "teoria de 1la
organizacidn" es criticable. El1 esguema ofrece un alto
grado de consistencia interna. Sus hipotesis se deducen
logicamente las unas de las otras, vy no presentan niveles
de contradiccidn entre si. 5in embargo, 1la coherencia
interna no garantiza veracidad. El esguema muestra en
cuanto a ese Ultimo aspecto dos flaquezas de fondo:

a) La legitimidad de sus hipodtesis fundamentales
puede ponerse en tela de juicios; y

b) El1 aporte de evidencia empirica es muy pobre;
las hipotesis se deducen sucesivamente por recursos

légiCDs, y no por un constante proceso de contrastacidn de
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la realidad.

FPara la "teoria de 1la organizacidn", la
prganizacion es  un :sistema, equiparable a las ‘"cajas
negras"” de la ingenieria de sistemas. Sus relaciones con el
medio se dan por dos conductos: a) El1 input, o entrada de
elementos necesarios para su actividad; b) El1 output, o
salida de sus productos. En el seno de la caja negra se
desarrolla la actividad de la organizacidn. ; Es valida esta
descripcion de la organizacidén?.

La simple observacidn de la realidad 1lleva a
conclusiones muy distintas. Existe agui una omisidn de
fondo. No se hace un andlisis adecuado de la influencia de
su ecologia sobre la organizacidn. La organizacidén no
funciona en un trozo de la realidad totalmente aislado, se
da necesariamente en un contexto. El contexto tiene
determinada estructura, vy se producen en &1 todo tipo de
procesos. Ambos factores, las caracteristicas del contexto
vy los procesos que se dan en &£l, no pueden dejar de incidir
sobre el comportamiento de la organizacidn. Numerosos
autores destacan la influencia decisiva del contexto en la
vida de la organizacion Ffiffner y Sherwood escriben:

"Debido a que las organizaciones son

organismos sociales complicados, se

hace necesario verlas en el contexto,

total, multidimensional, ma&s bien que

desde un estrecho punto de vista me-

canico". (Pfiffner y Sherweood, c.p.

Kliksberg 1975

Esta reflexidn no hace mds que corroborar un dato al que la

sola practica hace innegable. No es posible planear ningun



74

programa a implementarse en organizaciones, nl concebir
ninguna aplicacién técnica a su dinamica sin tener en
cuenta la influenia dél contexto.

S1 fuera cierto que la organizacion es un
sistema, se trata de un sistema altamente compleijo que es a
su vez subsistema de un contexto, donde funcionan sistemas
mas amplios que lo engloban. La idea de la "caja negra”
vinculada con él exterior solo por sus inputs y outputs, vy
adivinable mediante la comprensidn del proceso de toma de
deisiones, resulta asi totalmente simplista para entender
un sistema complejo y a su vez subsistema de otros de
complejidad atn mayor, con los que desarrolla relaciones
mialtiples.

Si 1la organizacidn o la empresa se da en un
contexto determinado, y la ecologia respectiva tiene
importancia preponderante sobre su conducta,es necesario
reemplazar la errdnea visidn de los contactos organizacidn-—
medio de la escuela "teoria de la organizacion”, por otra
mds apropiada. La ecuacidn input—output, en gque se resumian
las conexiones entre organizacidn vy medio, carece de
sentido. El1 medio no solo ingresa a la organizacidn,
capital, tecnologia vy mano de obra. Le ingresa tramos de
sus procesos econdmicos, sociales, politicos, culturales,
etc., e iﬁ{initos elementos de diverso orden. For otra
parte, la organizacidn tgmpnco integra al medio solamente
productos o servicios; sus procesos internos y su dinamica

forman parte de el y contribuyen en el nivel de su



importancia a determinar los procesos globales que se

en el medio. Ademéas,

términos de input y output,

no corresponde referirse al tema
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dan
en

ingreso y egreso de factores.

Lo que se da& es una interaccidn mutua, constante.

Esta

ver 1la organizacidn como un

sino también, como un sistema

revision critica no solamente ha llevado a

sistema abierto y compleio,

dindmico y en desarrollo.

Hacia una nueva filosofia de 1la Organizacidn vy su
influencia en el tema gque nos ocupa:

Se han registrado varios desarrollos en las
tiltimos affos que han influido en forma significativa en el
pensamiento establecido relativo a 1las organizaciones.
Estos incluyen la explosién de conocimientos Y el
crecimiento asociado de los empleados t&cnicaos Y

profesionales.

La filosofia burocratica

tradicional, que

habia producido grandes beneficios en el &rea de la estabi-

lidad y el orden (jerarquia y rutina), con frecuencia se ha

convertido en amenaza para los valores de los participantes

organizacionales mejor o modernamente educados & informa-

dos. Fara solucionar los numerosos problemas gue presenta

este fendmeno relativamente nuevo, la administracién debe

crear nuevas formas para fomentar la creatividad y para que
los objetivos individuales estén e una relacidn de compati-

bilidad con el objetivo organizacional y lo promueva. Los

estudios de la Psicologia Industrial constituyen un aporte

significativo para la creacidn e implementacidn de progra-
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mas que cubran estos obijetivos.

El objetivo final es tener organizaciones que
sean altamente préductivas Yy que al mismo tiempo
contribuyan al desarrollo personal de cada uno de los
miembros. Sin embargo, este objetivo es dificil de lograr
si no se toma encuenta que la organizacidn es un sistema
compleio, cuya complejidad esta determinada por:

l1.- La dificultad de definir apropiadamente el
alcance de cualguier organizacién y determinar su medio mas
pertinente, pues éste es factor que afecta. Si queremos
entender las fuerzas gue actdan sobre 1la organizacidn,
vista como sistema, tenemos gque especificar el medio de
donde surgen esas fuerzas.

2.— Las organizaciones, por lo general, persiguen
varios fines vy desempefian muchas funciones. Algunas de
estas funciones son primarias mientras gque otras son
secundarias; algunas se manifiestan otras permanecen
latentes. La funcidn primaria manifiesta de una empresa es
hacer un producto o prestar un servicio con animo de lucro.
Una funcibon secundaria manifiesta es ofrecerle seguridad v
razon de ser a los miembros de una comunidad, generando
empleo. Las normas sociales y culturales gque determinan
esta funcidn secundaria constituyen una parte tan esencial
del medio lcomn las fuerzas economicas gue determinan 1la
produccion de un buen producto al minimo costo. Sin embar-
go, a menudo estas fuerzas se constituyen en una exigencia

conflictiva para la organizacidn, o tienden a ser evadidas
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o desestimadas.

3.— la organizacidn tiene a su vez, dentro de
ella, representantes:del medioc exterior. Los empleados no
solo son miembros de la organizacidn que les d& empleo,
sino que son parte también de la sociedad, de otras organi-
zaciones, sindicatos, grupos de consumidores, etc.. Del
desempefio de esos otros roles surgen exigencias, expectati-
vas vy normas culturales que a menudo entran en conflicto
con las normas internas de la organizacién para 1la cual
trabaija la persona.

4.- La naturaleza del medio también estd cambian-—
do muy rapidamente. Esto lo podemos observar facilmente en
el tremendo crecimiento gque han sufrido la tecnologia y la
enonomia, asi como los cambios experimentados a nivel so-
ciopolitico y en el sector de los valores culturales. Buena
parte del medio ha pasado de ser poco estable y predecible,
a lo que, algunos autores denominan un medio "turbulento".
Las exigencias de un medio turbulento reguieren que la
organizacion tenga una capacidad diferente para responder a
ellas, auln mas en tiempos de crisis.

La investigacion y la teoria sobre las organiza-
ciones, en las ultimas deécadas, han llegado progresivamente
a ver a la organizacion no solo COMO UN SISTEMA COMPLEJO EN
INTERACION ﬁINAHICA CON MULTIFLES MEDIDS, sino ademds como
un sistema gque trata de alcanzar metas y realizar tareas a
muchos niveles y en grados diversos de complejidad, evolu-

cionandoc vy desarrolldndose a medida que la interaccidn con
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un medio cambiante determinan nuevas adaptaciones inter-—
nas.

Schein (19%5) elabora una serie de proposiciones
generales gque intentan resumir lo anteriormente expuesto:

1.- La organizacidn se debe concebir como un
sistema abierto, es decir gue esta ern constante
interaccion, asimilando materia prima, personas, energia e
informacidn Y transformandola o conviertiéndola en
productos vy servicios que luego se envian a esos diversos
medios.

2.— La organizacion se debe concebir como un
sistema con propdsitos y funciones multiples que implican
multiples interacciones entre ellas vy sus medips. Muchas de
las actividades de los subsistemas de la organizacion no se
pueden entender =i no se consideran estas maltiples
interacciones y funciones.

3.— La organizacion esta conformada por muchos
subsistemas gue estan en interaccidn dinamica unos con
otros. En 1lugar de analizar el fendmeno uréanizacinnal en
terminos de la conducta de cada individuo, cada vez es mas
importante analizar la conducta de cada subsistema, sea
porque estos se consideren en términos de coaliciones,
grupos, roles o cualguier otro elemento conceptual.

4.- Como 1los subsistemas son en cierta forma
interdependientes, 1los cambios en un subsistema afectan
posiblemente la conducta de otros subsistemas.

S.— La organizacidn existe en un conjunto de



79

medios dinamicos conformado por un sinnumero de otros sis-—
temas, mds grandes algunos otros mas pequefifos que la
organizacion. Los medios le hacen exigencias y le imponen
limitaciones a 1la organizacidn y a sus subsistemas en
formas diversas. El funcionamiento total de la organizaciodn
no se puede entender, por consiguiente, sin consideracidn
explicita de estas exigencias y limitaciones ambientales vy
de 1la manera como la organizacidn las confronta a corto,
mediano y largo plazo. Una organizacidn no se debe copiar,
ni asi el rol del Psicédlogo Industrial.

b.— Los enlaces miltiples entre la organizacidn vy
sus modelos dificultan la especficacidn clara de los 1i-
mites de una determinada organizacitdn. Finalmente, el con-
cepto de organizacidn se concibe mejor tal vez, en términos
de procesos estables de entrada de insumos, transformacién
de éstos vy salida de productos y servicios, mas que en

términos de caracteristicas estructurales tales como el

tamafo, forma, funcidn o disefio.

Estas nuevas proposiciones sobre la Organizacidn
traen como consecuencia una

"visidn mucho mds integral del papel vy
actuacidn de los seres humanos en 21
ambiente de trabajo; gue incorpora
conocimientos de las Ciencias Sociales
especialmente en materia de grupos y
sistemas, tipos de liderazgo (estilos
de autoridad) vy su efecto en la
productividad del empleado,
caracteristicas psico-sociales de
gste, de sus antecedentes culturales,
carateristicas de las tareas, de 1la
relacion del clima, de las tecnologias
Y oportunidades de crecimiento
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profesional que - han invadido el

ambiente, asi como las tradicionales

necesidades humanas que apuntan a los

programas de bienestar laboral, vy por

tanto de sus responsables". (Nancy

Rodriguez, 1986).

Esto permite entender el cambio de las funciones
del Psicélogo Industrial como un simple tecnélogo psi-—
cometrico, apéndice—asistente de seleccién de persaonal, a
un profesional "Asesor en Desarrollo Humano® quien partici-
pa activamente en el estudio y dindmica de la organizacién
y presta una ayuda decisiva para el empresario, el esmpleado
y el desafiante sistema de hoy.

El estudio vy dindmica de 1la organizacidn se
centra en las areas de: Motivacidn, Liderazgo y manejo de
Grupos. Los planteamientos mas importantes gue propone la
nueva visitn sobre estas areas son:

Con respecto a 1; motivacidn: Elabora una serie
de supuestos scbre la complejidad de la naturaleza humana
que modifican la antigua concepcidn simplista Yy gensera-
lizada que se tenia acerca de la misma:

i1.- Las necesidades humanas se pueden clasificar
en muchas categorias y varian de acuerdo a las etapas de
desarrollo y a 1la situacidn total de 1la vida de una
persona. Estas necesidades y motivaciones tienen relativa
importancia para cada persona, creando una especie de
jerarquia que varlia también segtn la persona, la situacidn

o la ocasion.

2.— Es necesario decidir a que nivel se qguiere
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lograr comprensién de la motivacién humana para un programa
de desarrollo del empleado, porque las necesidades y las
motivaciones interact&an entre si y se combinan en patrones
complejos de motivacién, valores y propésitos.

3.— Un empleado puede motivarse en forma
diferente a través de su contacto y experiencia en la
organziacidn, vy de su historia. Esto implica que, en
general el pétrdn de motivaciones y propoasitos de una
persona en una etapa determinada de desarrollo o de la vida
es 2l resultado de una secuencia compleja de interacciones
entre sus necesidades iniciales v la experiencia
organizacional que ha tenido.

4.- Una persona determinada puede expresar
necesidades diferentes en diferentes organizaciones o en
diferentes partes de una misma organizacion. S5i el cargo
reguiere una variedad de habilidades, es posible que para
cada ocasidn y para cada tarea operen, también, diferentes
motivaciones.

S.— La gente se puede comprometer productivamente
con una organizacidn por varios y diferentes motivos. La
satisfaccidn del individuo vy la eficiencia de la organiza-
cidn dependen s6lo en parte de la naturaleza de esa motiva-
cidn. La naturaleza de la tarea que se va a realizar, 1la
habilidad vy la experiencia del trabajador y la atmosfera de
trabajo que propicien sus compafieros son factores gque inte-
ractian para producir un cierto patréon de sentimientos y de

trabaijio.
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.- Un empleado puede responder a muchos tipos de
estrategia gerencial segun la naturaleza de 1la tarea vy
seglun Su propia habilidad y motivacién; en otras palabras
NO EXISTE UNA ESTRATEGIA GERENCIAL QUE SIRVA FARA TODO EL

MUNDDO EN TODA OCASION.

Como conclusidn, los supuestos anteriores llevan
a Schein (1975) a proponer la siguiente hipdtesis:

"...2l gue la gente trabaje eficiente-
mente, genere compromiso, lealtad vy
entusiasmo por la organizaciéon y sus
objetivos y se sienta satisfecha de su
trabajo, depende en gran parte de dos
condiciones:

1.~ La medida en que se compaginen
las expectativas del individuo en
relacidn a lo que la organizacion le
puede dar v a 1lo que &1 le pueda dar a
la organizacicdn en cambio y las expec—
tativas que la organizacion tiene de
loc que puede dar y de lo que puede
recibir en cambio.

2.— La naturaleza de 1lo que en rea—
lidad se intercambia (suponiendo que
existe algdin acuerdo) dinero a cambio
de tiempo laboral extra: satisfaccion
de necesidades sociales y de seguridad
a cambio de mds trabajo y mds lealtad:
oportunidades de alcanzar autp-actua-
lizacidn y encontrar un empleo intere-
sante a cambio de mas productividad,
alta calidad de trabajo vy esfuerzo
creativo puesto al servicio de 1los
objetivos de la organizacioni o muchas
otras combinaciones." (Schein, 1975).

No podemos entender la dindmica psicoldgica si
s6lo miramos la motivacion del individuo o las condiciones
v prdacticas organizacionales. Los dos factores interactuan

en forma tan compleja que exige una aproximacidn sistema—

tica que permita el manejo de fenbmenos interdependientes.
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For consiguiente, el Fsicélogo Industrial no soclo debe
conocer los procesos motivacionales inherentes al  indivi-
duo., sino ademas débe estar muy bien informado de las
practicas y condiciones de la organizacion particular para
la cual trabaje. Esto es DECISIVO, hoy dia, en el rol del
Fsicologo Industrial porgque éste NO es uniforme.

Las necesidades, tanto del individuo como de la
organizacién, cambian con el tiempo y requieren episodios
repetidos de socializacion organizacional, en la forma de
normas de cambio organizacionales. Se podria pensar que
estas normas son “"obligatorias" en el sentido de que su
aceptacicdn es requisito de afiliacidn continua en la orga-—
nizacidn. Otras normas organizacionales son "periféricas",
en el sentido de gue para un miembro de la organizacion es
deseable pero no esencial aceptarla. La violacion de estas
normas no implica expulsién de la organizacion si  todavia
se aceptan las normas obligatorias.

La adaptacidn del individuo a la organizacion se
puede concebir en términos de la aceptacidn o rechazo de
las normas obligatorias v/o periféricas. La aceptacion de
las normas obligatorias v periféricas se puede concebir
como "conformidad" o sea la tendencia a tratar de encajar
completamente en la organizacidn y a asumir una orientacion
de wvigilancia con relacion a la forma como siempre se han
hecho las cosas. La aceptacidn de las normas perifericas
combinadas con 21 rechazo de las obligatorias se-considera

una "rebelidn subversiva" en el sentido de que al rechazar
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las premisas basicas de la organizacidn y aceptar las pe-
rifeéricas, la persona estd ocultando su propia rebeldia
creando problemas. En' contraste, cuando se rechazan los dos
tipos de normas, se plantea una rebelién abierta o un
compaortamiento revolucionario gque, por lo general, conlleva
a la pérdida voluntaria o involuntaria de afiliacidén vy
plantea problemas graves.

Si la organizacidn estd preocupada por su propia
incapacidad para crecer vy hacer innovaciones cuando se
confronta un medio cambiante y complejo, la respuesta ideal
por parte del individuo podria ser lo que Schein (1975)
denomina como el1 "individualismo creativeo”, que se basa en
una aceptacion de las normas obligatorias y un rechazo de
las periféricas. El individuo creativo es alguien genuina-—
mente preocupado por metas organizacionales basicas y dis-
puesto a ser creativo para ayudar a 1la organizacidon a
lograr sus obietivos béasicos.

La creatividad en bien de la organizacidn se
puede ver en dos formas: wuna, la creatividad tradicional-
mente identificada en la mayoria de las organizaciones como
investigacidn y desarrollo, por medio de la cual un indivi-—
duo se dedica a inventar o a crear nuevos productos o
nuevos servicios;y; otra, que se podria concebir como una
"innovacién de rol", o sea el desarrollo de nuevas formas
de realizar una tarea o de desempefrar un cargo para lograr
que la organizacidn sea mucho mas efectiva, eficiente o

adaptable.
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Se podria formular la hipdtesis de que la necesi-
dad que 1la gente tiene de conformarse, rebelarse D. ser
innovador esta relécinnada en forma muy compleja con el
sistema de motivacidn y que esas necesidades cambian duran-—
te el transcurso de la carrera profesional. La forma como
la organizacién maneje el paso de la persona de un segmento
organizacional a otro, a través de delimitantes funcio-—
nales, jeraréuicos o envolventes posiblemente determina el
que esa perséna adopte una actitud conformista o de custo-
dia o se vuelva mas innovador.

La conclusidn mds importante gue se puede sacar
de toda esta discusidn es gque la motivacidn humana vy el
desarrollo profesional son muy complejos vy todavia muy
dificiles de comprender. For consiguiente, un espiritu
investigativo permanente y un compromiso de diagnosticar
situariones antes de iniciar cualguier accion parecen Ser
el camino a seguir mas indicado para el Psicdlogo Indus-
trial modernc (el deber ser).

Con respecto al Liderazgo: Cualquier andlisis que
se haga de la natutaleza y motivacion humanas nos lleva
inevitablemente a considerar la forma como un lider y/o un
dirigente debe manejar a sus subordinados.

Cudles son las implicaciones, para el
liderazgo, de 1los supuestos motivacionales expuestos
anteriormente?. Tal vez‘la implicacién mas importante es
que un gerente (lider) debe ser alguien gue pueda hacer un

buen diagndstico y que valore el espiritu investigativo. Si
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las habilidades v motivaciones de la gente gue se dirige
son tan variables, el gerente deberia tener la sensibilidad
suficiente vy la caparidad de diagnodstico reguerida para
percibar V' apreciar las diferencias. En lugar de
considerarlas como algo gue tal vez fuera mejor que no
existiera vy por tanto ignorarlo, el gerente deberia
aprender a valorarlas y a valorar también el procesc de
diagntstico que permite identificarlas. Fara aprovechar
los resultados de ese diagnostico, el gerente deberia
tambieén ser lo suficientemente Fflexible vy poseer las
thabilidades de trato con la gente necesarias para varias su
propioc comportamiento. Si las necesidades y motivaciones de
cada subordinado son diferentes, a cada uno se le deberia
dar un tratamiento diferente, aungque con un mismo objetivo
en mente.

Estudios recientes han descubierto gue el
liderazgo pusde tener, para el grupo o para la
organizacicdn, una gran cantidad de funciones diferentes.
For consiguiente, puede ser de mas utilidad concentrarse en
las funciones y no en 1 individuo a guien se define como
"lider".

"Cuando se pueden identificar tantas y

tan diversas funciones no cabe duda

gue cualquier miembro de cualguier

grupo puede desempefiarl as b

que necesariamente no existe una

relacidn entre las funciones vy el

lider gue se ha seleccionado o el

lider informal. En efecto, podriamos

pensar que un grupoc efectivo es aguel

en el cual las +Ffunciones estén

distribuidas &timamente entre todos
los miembros del grupo de acuerdo a la
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capacidad que cada uno tenga para
desempeffarlas”. {(Benne & Sheats, 1948,
c. p- Schein; 19/5).

For tanto, ;E podria argumentar gue las funciones
de liderazgo pueden estar distribuidas entre todos 1los
miembros pero que las funciones criticas del lider son:
1.- determinar, articular o comunicar los fines o tareas
basicas que se van a lograr; 2.- hacer el seguimiento
necesario para aseqgurar el logro de esos fines o tareas;:
3.— asegurarse de que el grupo de subordinados se integre y
se afiance para asegurar el logro eficiente de la tarea: vy
4_.~- proveer lo que se necesite para asegurar el logro de la
tarea y para mantener la solidez del grupo.

De esta formulacidon no se puede inferir nada
spbre cémo puede el lider desempefiar estas funciones {que
tan auvtocratico o democratico deba ser). Todo lo que se
puede inferir es que el concepto de liderazgo implica gue
la responsabilidad de desempefiar esas funciones es solo
del lider.

Con respecto al manejo de Grupos: Los grupos son
conjuntos de relaciones sumamante complejos. No es facil
generalizar las condiciones bajo las cuales un grupo puede
ser efectivo, pero muchos tipos de grupos pueden funcionar
a niveles no imaginados si se les brinda el entrenamiento
necesario. For consiguiente, el entrenamientoc en dinamica
de grupos a través de métodos vivenciales puede ser una

forma mdas &gil de lograr la efectividad organizacional gue

tratar, a priori, de determinar la afiliacion, liderazago y
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organizacion perfetas. Desde luego que todos los factores
se deben tener en cuenta y gque el entrenamiento, aungue de
vital importancia, se:debe seleccionar cuidadosamente para
preservar y resaltar las cualidades positivas que el grupo
ya tiene y adoptarlas a la circunstancia, al medio.

La creacidn de grupos psicoldgicos verdaderamente
significativos Y efectivos no resuelve todos los
problemas de lé organizacién, desde luego, particularmente
si 1los grupos compiten y entran en conflicto unos con
otros. Algunas de las estrategias bdasicas utilizadas para
resolver la competencia son: 1.— una que consiste en
reducir el efecto del conflicto mejorando la comunicacion
y estableciendo objetivos comunes a los grupos, Yy 2.- otra
que consiste en prevenir el conflicto establecido, desde el
principio, condiciones organizacionales que estimulen 1la
colaboracidn mads que la competencia entre los grupos.

La prevencidn de los conflictos intergrupales es
de particular importancia si 1los grupos sSOn muy
interdependientes. Entre mas interdependencia haya mas
posibilidad existe de que 1la organizacion tenga que
confrontar el problema de formacidédn de estereotipos
negativos vy de tendencia, por parte de 1los grupos, a
ocultar informacidn pertinente o a hacer quedar mal a otros
grupos delante de los superiores.

Se debe hacer lén%asis en que la estrategia
preventiva no implica que los desacuerdos entre los grupos

vayan a desaparecer o que todo pueda "marchar sobre
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ruedas". Para encontrar las mejores soluciones a los
problemas organizacionales, no solo es deseable sino
esencial también, qué, a nivel de grupo y particularmente
en relacion ch la tarea organizacional, haya algun
desacuerdo y conflicto para estimular la funcidn creativa.
Entonces, el Psicotlogo Industrial debe ser un
experto en estas tres areas y mucho de su trabajo de apoyo
y facilitacidn estard alli: motivacidn, liderazgo y maneio
de grupps -—ademas de otras—-. No se trata solo de hacerlo
el, sino de ayudar a los gerentes a utilizar esos

conocimientos.



90

ESTRATEGIAS ,

Las tendencias actuales en Fsicologia de la Orga-—
nizacion vya aludidas, proponen el uso de una estrategia
integral denominada Desarrollo Organizacional (DD) como
metodo para implementar la nueva linea de pensamiento sobre
el comportamiento humano dentro de las empresas.

"(DO) es una respuesta al cambio, una

compleia estrategia educativa cuya

finalidad es cambiar 1las creencias,

actitudes, valores y estructura de las

organizaciones, en tal forma que estas

puedan adaptarse mejor a nuevas

tecnologias, mercados vy retos, asi

como al ritmo vertiginoso del cambio

mismo". (Warren G. Bennis, 1973,

pp. 2).

Primero, entre las estrategias gque se utilizan
hay enormes diferencias. En algunos casos no se usa nada
mas complicado que un cuestionario y una discusidn de
grupo. En otros, se emplean técnicas mas complejas como
son: entrenamiento en sensibilizacion, factores economicos
vy de costo, etc.. Cualquiera que sea la estrategia emplea—
da, el DO casi siempre se centra sobre los VALDRES, ACTI-
TUDES, RELACIONES Y CLIMA DRGANIZACIONAL -l1a "variable"
constituida por LAS FERSONAS— como punto de partida, en vez
de orientarse hacia las metas, estructura y técnicas de la
grganizacidn.

Esto explica perfectamente por qué el agente del

cambio es casi siempre un FROFESIONAL ESPECIALIZADD EN LAS
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CIENCIAS DEL COMFORTAMIENTO HUMAND -Psicdlogo Industrial,
objeto de este trab?ju— y s natural gque considere 1los
aspectos humanns—snciéles de una situacidn como los mas
relevantes, si no los mas accesibles y susceptibles de
cambio.
La segunda caracteristica consiste en qgue 1los
cambios que se buscan estan ligados directamente a 1la
exigencia o demanda gque la organizacidn intenta satisfacer.
Los casos de DD en los dltimos 18 afos, aproximadamente,
han tenido gue ver canlproblemas de comunicacidén (en parti-
cular hacia arriba), conflictos entre grupos, cuestiones de
liderazgo, cuestiones de identificacidn y destino, cues-—
tiones sobre la satisfaccidn y la capacidad de la organiza-—
cion para proporcionar incentivos adecuados y apropiados vy
cuestiones de eficiencia organizacional medida por los
rigurosos indicadores de las ganancias, desperdicio, costos
e indice de rotacidn de personal en un tiempo determinado.
En general, todas estas exigencias y otras gue no se han
mencionado pueden ser agrupadas en tres clases:
1.— Problemas de destino, crecimiento, identidad
y revitalizacion.

2.— Froblemas de satisfaccidon vy desarrollo
humanos, v

3.— Froblemas de eficiencia organizacional; como
vemos todos se centran en el componente
humano.

La tercera caracteristica es gue el DO se basa en
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una ESTRATEGIA EDUCATIVA gue hace hincapieée en la
importancia del comportamiento experimentado. Asi, se ﬁsan
mucho la retroin#nrmacibn, el entrenamiento en
sensibilizacidn, las reuniones de confrontaciéon y otros
m&étodos basados en experiencias, para generar datos de
publico conocimiento y experiencia gue constituyen 1la base
para la planificaciodn y la accidn.

La cuarta caracteristica: 1los agentes del cambio
son en su mayoria, pero no exclusivamente, extrafios al
sistema-cliente (agentes externos). En términos generales,
en las etapas iniciales son indispensables 1los agentes
externos. Esto es cierto por muchas razones, de las cuales
no es la menor el hechc de que, segun el criterio
corriente, wuna persona de fuera tiene mas autoridad o
ejerce mas influencia que una de dentro. Lo gue viene mas
al caso es gque el CONSULTOR EXTERND {(Fsicdologo Industrial
en calidad de consultor) puede arreglarselas para influir
sobre la estructuta de mando de un modo que resulta
imposible para la mayoria de los agentes internos del
cambio. Esto también puede relacionarse con la peculiar
atmosfera creada por el consultor externo, pero depende
igualmente de la capacidad del agente externo del cambio

para "wver los problemas de modo mas desprevenido vy con
mas claridad gue los posibles agentes internos, que pueden
haberse acostumbrado a eludirlos o pasarlos por alto, vy

gue, sin duda alguna, los miraran con ansiedad.

Guinta caracteristica: el DO implica una relacion
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caoperativa {(de colaboracidn) entre el agente del cambio v
los componentes del sistema-cliente. “"Colaboracian" es una
palabra dificil defdefinir con precisidn, pero 1implica
confianza mutua, determinacidn conjunta de metas y medios vy
alto grado de influencia reciproca.

La sexta caracteristica consiste en gue los
agentes del cambioc comparten una filosofia social, un
coniunto de valores referentes al mundo en general y a las
organizaciones humanas en particular, que d& forma a sus
estrategias, determina sus intervenciones y rige en gran
parte sus respuestas a los sistemas-clientes. Lo mas fre-—
cuente es gue los agentes del cambio crean que la realiza-
cion de estos valores llevara a un sistema, no solo mas
humano y democratico, sino también mds eficiente, 1lo cual
define su nuevo rol.

Por otra parte, Argyris (1962) proporciona un
modelo grafico que muestra el sistema de valores reconoci-
dos que predomina en la inmensa mayoria de las organiza-—
ciones madernas (ver anexo No. 2), 0O sea, los valores
burocraticos.

Estos valores, basicamente impersonales, orienta-
dos hacia la tarea v que niegan los valores humanisticos y
democraticos, conducen a relaciones deficientes, superfi-
ciales y recelosas. Son relaciones "falsas", no autenticas
y béasicamente incompletas, o sea, que no permiten 1la
expresion natural y libre de los sentimientos. Estas rela-

ciones inauténticas conducen a un estado gue Argyris deno-



94

mina "competencia interpersonal disminuida"”, resultado de
las relaciones superficiales y primitivas:; de alli vemos,
el rol a la vez innuJadDr y dificil de cambio del Fsicdlogo
Industrial especialmente como consultor.

La séptima caracteristica es que los agentes del
cambio comparten un conjunto de metas normativas basadas en
su filosofia. Las metas que se persiguen mas
corrientemente, son:

1.- E1 mejoramientoc en la competencia interperso-
nal.

2.— Una transferencia de valores gue haga gue los
factores vy sentimientos humanos lleguen a ser considerados
legitimos.

Z.- Desarrollo de una creciente comprension entre
los grupos de trabajo vy entre los miembros de cada uno de
éstos, a fin de reducir las tensiones.

4,.—- Desarrollo de una "administracion por
equipos"” mas eficaz, o0 sea, la capacidad de 1los grupos
funcionales para trabajar con mas competencia.

5.— Desarrollo de mejores métodos de "solucion de
conflictos". En wvez de los usuales métodos burocraticos,
que se basan en la represién, las transaciones o acuerdos
intermedios y el poder carente de ética, se buscan métodos
mas racionales vy abiertos para solucionar los conflictos.

4.— Desarrolloc de sistemas organicos en vez de

sistemas mecanicos. Esta es una vigorosa reaccién contra la

concepciétn de las organizaciones como mecanismos que los
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gerentes pueden manejar "como oprimiendo botones". Entre
los sistemas organicos v los sistemas mecanicos existen las

siguientes diferencias:

SISTEMAS MECANICOS SISTEMAS ORGANICOS

(Valores burocrdticos) (Valores socio-humanisticos)

— Solo se da importancia a — Se da importancia a las

lo individual.

Relaciones de autoridad-
obediencia.

Adhesidn rigida a la res-
ponsabilidad delegada ¥
dividida.

Estricta divisidn de tra-
bajo vy supervision jerar-

relaciones dentro de gru-
pos y de éstos con otros.
Confianza mutua.
Interdependencia vy res-—
ponsabilidad compartida.
Pertenencia a muchos gru-
pos vy las consiguientes
responsabilidades.

guica. Responsabilidad y control
- Centralizaciéon de la toma ampliamente compartidos.

de decisiones. - Solucidon de conflictos
~ Solucidén de conflictos por por medioc de la negocia-—

medio de la represion, el ciétn o el proceso de

arbitramento o la lucha o
las dos cosas a la vez.

solucidn de problemas.

Es importante destacar agui EL CONFLICTO que
genera estas diferencias entre los dos sistemas de valores
en la aplicacion del rol del nuevo Fsicdlogo Industrial, vy
la necesidad de preparar a los gerentes no solo para
ACEFTARLOS SINO PARA USARLOS BIEN.

Una posible soluciodn a esto seria preparar a los
Administradores de igual forma como se prepara a los

Psicologos Industriales en esta area.

Condiciones bAsicas que crean la necesidad del Desarrollo

Organizacional:

El DO no es una especie de "“adorno", como un
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nuevo artefacto brillante, ni apreciable porgue su sistema
de valores se parezca a nuestra ética judaica-cristiana. E1l
DO es necesario siemp;e gue nuestras instituciones sociales
luchen por scbrevivir en las condiciones de un cambio
cronico.

La institucidn social gque coordina los asuntos de
casi todas las organizaciones humanas gue conocemos —indus-—
triales, aqubernamentales, educativas, de investigaciodn,
militares, religiosas, voluntarias—- se conoce con 1 nom—
bre de burocracia. En el sentido con que se menciona agqui,
la burocracia es una invenciédn social que se perfecciono
durante la revolucién industrial para organizar y dirigir
las actividades de la revolucidn industrial para organizar
y dirigir las actividades de la empresa. En las condiciones
del siglo XIX, la burocracia fue una respuesta adecuada,
pero esta forma de organizacicdn no puede hacer frente con
gxito a las realidades del siglo XX, mas bien por el con-—-
trario las frena.

La burocracia se compone de los siguientes ele-—
mentos:

i.- Una jerarguia o escala de mando bien determi-

nada.

2.— Un sistema de procedimientos y reglas para
maneiar todas las eventualidades sue se
presentan en el trabajo.

Z.- Una divisiéon del trabajo basada en la

especializacion.
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4.- Promocidn v seleccidn basadas en la

competencia técnica.

D Impersohalidad en las relaciones humanas.

Esta es la disposicidn en forma de piramide que
vemos en la mayor parte de los esguemas estructurales de
las empresas.

El "modelo-maguina" burocratico se cred como
reaccidn contra la subyugacidn personal, nepotismo vy
crueldad vy contra los perjuicios subjetivos y caprichosos
que se dieron como practicas de gerencia durante los
primeros dias de la revolucidn industrial. La 'burncracia
surgic como respuesta a la necesidad de orden, precision y
unificacidn de normas Y procedimientos de las
organizaciones vy a las demandas de trato imparcial de los
obrerocs. Era una organizacidn idealmente ajustada a 1los
valores y demandas de la é&poca victoriana. Y justamente asi
como la burocracia surgid como respuesta creativa a una
época radicalmente nueva, hoy deben desarrollarse nuevos
diseflos organizacionales acordes con los tiempos actuales.

Hay, por lo menos, cuatro amenazas importantes a
la burocracia:

i.—- Cambio rapido e inesperado: 1la burocracia,
con su escala de mando netamente determinada, sus reglas y
sus rigideces, se adapta mal para el cambio répido‘ que
requiere ahora el ambienté.

2.— Aumento de tamaffo cuando el volumen de 1las

actividades tradicionales de 1la organizacidn no es
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suficiente para sustentar el crecimiento o desarrollo
(varios +factores intervienen en estos gastos generales
burocraticos, :ontréles mas estrehos e impersonalidad a
causa de la dispersion burocratica, reglas anticuadas Y
estructuras organizacionales)

3.— Complejidad de la moderna tecnologia, que
requiere armonizar actividades Yy personas de competencias
muy diversas y muy especializadas.

4.- Una amenaza basicamente psicolégica, que
deriva de un cambio necesario en el comportamiento de los
gerentes, basado en un cambio en la filosofia que 1o
fundamenta:

— Existe un nuevo concepto del hombre, basado en
el conocimiento de sus complejas y cambiantes necesidades.

— Existe un nuevo concepto del poder, basado en
la colaboracidn y la razén, y no en la coercidn.

- Existe un nuevo concepto de 1los valores
organizacionales, basado en ideales humanisticos Y
democraticos.

Sobre 1la base de todo 1o anterior, Eennis
(1973) expone algunas de las circunstancias que gobernaran
la vida organizacional en las préximas dos o tres décadas:

En cuanto al ambiente: Las cuatro caracteristicas
principales serdn:

i1.- Interdependencia en vez de cnmpgten:ia.

2.- Turbulencia e inseguridad en vez de facilidad

Yy seguridad.
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3.— Empresas de gran magnitud en vez de empresas
pequefias.

4. - Empresag complejas y multinacionales en vez

de empresas simplemente nacionales.

En cuanto a la poblacidén: Habra mas necesidad de
mejorar &1 nivel educativo de cada persona en su area de
trabajo, vy se dard un aumento en la movilidad ocupacional
(el numero de cambios de emplep por unidad de tiempo).

En cuanto a los valores del trabajo: Las personas
estardn entregadas a sus tareas mas intelectualmente y es
probable que se reguieran mayor compromiso, participacion y
autonomia. Asi mismo, las personas seran mas "orientadas
por los dem&s", se inspiraran en su ambiente inmediato, mas
que en la tradicibén, para adoptar normas y valores.

En cuanto a las tareas y metas: Las tareas de la
organizacidn seran mas técnicas: complicadas e
independientes de todo programa. Requerirdn la colaboracion
de especialistas o de una organizacion basada en equipos
humanos. Las empresas se preocuparan cada vez mas por Su
capacidad adaptativa o innovadora-creativa.

En cuanto a organizacidn: La estructura social de
las organizaciones del futuro tendrda algunas caracteristi-
cas singulares. La palabra decisiva sera: "temporal". Habra
sistemas temporales adaptativos, rapidamente cambiantes.
Estos seran grupos de trabajo constituidos para estudiar vy
resolver determinados problemas, cada uno de éstos confor-—

mado por personas relativamente extrafias unas a otras, con
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destrezas profesionales distintas. El grupo se organizara
siguiendo un modelo organico, en vez de un modelo mecanico,
v evolucionara respuﬁdiendu a praoblemas, y no siguiendo las
previsiones funcionales de un programa, Yy desaparecera,
sera temporal y no estable. E1 Psicdlogo Industrial debe

estar preparado para trabajar en esto.

Estrategias, tdcticas y actividades en el Desarrollo Orga-
nizacional:
El Desarrollo Organizacional soclo logra sus

objetivos por medio de intervenciones planificadas que

aplican los conocimientos de las ciencias del
comportamiento.
E1l desarrollo de una estrategia para el

mejoramiento sistematico de una organizaciédn demanda UN
EXAMEN DEL ESTADO ACTUAL DE LAS COSAS. En tal examen,
ordinariamente, se observan dos dreas generales. Una es un
diagnostico de 1los diversos subsistemas gque componen el
sistema organizacional total (anatomia). Estos subsistemas
pueden ser equipos "naturales" tales como la alta gerencia,
el departamento de produccidon o el grupo de investigacidn:
o bien pueden ser niveles como 1a alta gerencia, la
gerencia media o 1la fuerza de trabajo.

La segunda area del diagnodstico s0On las
caracteristicas de los procesos organizacionales que estan
efectuandose (fisiologia). Estos procesos incluyen los de

toma de decisiones, comunicaciones, patrones y estilos,
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relaciones entre grupos con areas comunes de contacto, el
manejo de conflictos, 1la +ijaciédn de objetivos vy 1los
mé&todos de planea:iént

Una estrategia para el cambio debe surgir de un
diagnéstico de estos sistemas vy procesos. FProbablemente
incluira los siguientes tipos de "intervenciones" dentro de
los sistemas y procesos organizacionales:

1.- Trabajar con equipos en el desarrollo de los
mismos: casi todos los esfuerzos de cambio planificado para
toda organizacidon tienen como uno de sus primeros objetivos
de cambioc, 1la mejora de la efectividad de equipos. Existen
algunos tipos de actividades utilizadas para ayudar a los
equipos a lograrla.

Algunos de estos estdn enfocados hacia los
"procesos" del eguipo tales como el desarrollo de las
relaciones de trabajo del mismo, o©o las habilidades del
equipo para la solucidn de problemas. Algunos se enfocan
hacia las tareas del equipo y hacen hincapié en 1la
planeacidon de 1la accidn o la fijacién de objetivos. No
importa que el enfogue especificamente sea hacia tareas o
hacia relaciones, generalmente hay un desbordamiento hacia
dentro de la otra area..

Las actividades de creacidn de equipos
generalmenfe utilizaran un modelo de intervencidn de
investigacion de acciédn. Hay tres procesos implicados en la
actividad: RECOFILACION DE INFORMACION; RETROINFORMACION

?ARA EL EQUIFO: PLANIFICACION DE ACCION A PARTIR DE LA
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RETROINFODRMACION. Esto debe ser dirigido por el Fsicdlogo
Industrial.

LLas activ;dédes de MEJORA de eauipos, idealmente
tienen lugar en un ambiente diferente del sitio de trabajo,
con el Ffin de que sus miembros puedan alejarse de las
presiones diarias; pero no siempre es facil gue se pueda
hacer debidc a las exigencias del régimen burocratico.

Hay también un componente de aprendizaijie en la
actividad. Los miembros del equipo estdn interesados en
aprender mientras trabkajan v en cierto modo estan
comprometidos a ello. El aprendizaje puede estar dirigido
al objetivo de que trabajen mejor juntos, o en la fijacién
" de mejores objetivos.

2.- Trabajar en relaciones intergrupos entre los
subsistemas: Dada la naturaleza de las organizaciones, hay
situaciones en las cuales si un departamento logra sus
fines, se frusta el logro de los objetivos de otro grupo.
La competencia por recursos de gran valor es una situacidn
continua gue debe ser constantemente dirigida. Si1 el
sistema de recompensas de una organizaciodn demanda gue las
personas satisfagan sus objetivos, pero establece condi-
ciones sobre las cuales ESAS PERSONAS NO TIENEN CONTROL
ALGUND vy luego los sanciona por no satisfacer sus obisti-—
vos, el sistema tiende a producir frustracidn y una agran
cantidad de energia negativa, vy por tanto agui =1 DIAGNOS-
TICO EXTERNO v la intervencién es decisivo. Tal condicidén

tiends a perpetuarse a menos que se 1intervenaga
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en alguna forma para tratar de cambiar 1la situacidn vy
apoyar a los empleados.

Se ha elaﬁoradn un buen numero de actividades
especifi:gs para tratar este problema. Se ha descubierto
que en el lapso de medio dia o algo asi, al reunirse 1los
lideres oo miembros de grupos o todos los que se hallan en
tal situacidn, pueden aminorar el malentendido y establecer
mecanismos para la colaboracidn conjunta, 1o gque habra de
producir una significativa diferencia en la efectividad de
toda organizacién casi de inmediato.

J.— Trabajar en procesos de planificacion vy
fijacidon de objetivos para individuos, equipos y sistemas
mas amplios: Una de 1las principales suposiciones que
fundamentan los esfuerzos de Desarrollo Organizacional vy
gran parte de la estrategia gerencial hoy dia, es la nece-
sidad de asegurar gque las organizaciones estan siendo diri-
gidas en funcidn de cbietivos. Las empresas sanas tienden
a tener fijacion de objetivos en todos los niveles. Como
algo fundamental en sus practicas, 1los individuos se com—
prometen al mejoramiento sistematico del desempefio v a la
fi jacidn de objetivoss grupos y equipos periodica y siste-
maticamente establecen objetivos de trabajo y planes para
lograrlo; la organizacion, como un todo, se compromete en
actividades"sistematicas de fijacidn de objetivos.

Fara el Desarrnilo Organizacional es importante
la fijacidn de objetivos individuales, de equipo v de toda

la organizacidn.
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v

4.- Trabajar en actividades educacionales para
aumentar el grado de conocimientos, destreza y habilidad
del personal clave Enjtudos los niveles, como por ejemplo
técnicas supervisorias, dindmicas de grupo para gerentes

técnicos gue no la han recibido en su formacidn

especializada.
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MODELOS:

En base a la revision historica-filosofica Wooa
las teorias propuestas, con respecto al comportamiento
organizacional, se puede concluir gue han existido
diferentes formas de concebir el camportamiento humano en
las organlizaciones Y diferentes tendencias en 1la
concepcion de la naturaleza de l1a organizacidn gue han
respondido al periodo histérico particular en que se han
desarrollado, vy estos influven en el rol del Fsicologo
Industrial.

March vy Simon {c.p. Kliksberag, 1975) proponen
tres modelos del comportamiento humano en la organizacién:

l.- El mpdelo INSTRUMENTAL, gque considera al
empleado un instrumento pasivo, capaz de realizar un
trabaijio, vy aceptar o&rden pero no de iniciativas o de
influencia.

2.="E1 : mbdelb SOCIOLOGICO, age resalta que los
miembros de la organizacién traen a ella actitudes, valores
Yy o©objietivos, vy han de ser motivados o inducidos a
participar. Es comuan el conflicto de sus gbietivos con los
de la organizacion, Yy eso presta importancia a los
fenomenos de poder, en la explicacidén del comportamiento.

.- El modelo DECISIONAL, gque supone gque los
miembros de una organizacién son fundamentalmente autores

de decisiones vy solucionadores de problemas, v gue los
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procesos relacionados son 1o central para explicar el
comportamiento.

Pfiffner y Sherwood (c.p. kliksberg, 1975)
plantean que, con respecto a la concepcién de la naturaleza
de la organizacion, han existido dos grandes tendencias de
tipo opuesto: En uno de 1los extremos se halla el
tradicional andamiaje del contenido de la labor, de 1la
estructura misﬁa, y de las relaciones que comporta, o sea,
el enfoque mecanico y funcional del problema. En el  otro
extremo se encuentra la orientacidn de la conducta humana,
en la que se han descartado muchisimos socidglogos,
psicologos y antropédlogos.

Las caracteristicas de ambas tendencias han sido
marcadas por el periodo histdérico en que se desarrollaron.
La orientacion mecanicista respectoc al hombre en la organi-
zacion, nace en un periodo donde dicen los autores:

"el aire era autoritario, vy los con-

ceptos basicos se derivaba de institu-

ciones de tipo autocratico: 1los mili-
tares, 1la iglesia catdlica-romana, vy

las corporaciones industriales”.
(Pfiffner vy Sherwood c.p. Kliksberag,
1975)

En ese periodo el integrante de la organizacion
desarrollaba su existencia prdcticamente como una maquina,
persiguiendo estrictas metas de supervivencia econdmica.
Sin embargﬁ, cuando las formulaciones tedricas de esta
orientaciédn llegan a su mé#ima expresidn, es cuando surge a
consecuencia de los dafios y tensiones sociales que provoca-

ron, entre otros factores, las aplicaciones técnicas de



107

esta concepcién, el gran interés por las experiencias so-
ciales en la industria, vy el analisis del comportamiento
humano en la Drganizaéién en general.

El enfoque sociocldgico renovd el tema por partir
de una concepcidn mds integral de la organizacion y valora-
tivamente opuesta: "cuando 1los socidlogos comenzaron a
interesarse aportaron consigo una tendencia filoséfica que
tenia sus raices en la dignidad del ser humano®. (Ffiffner
y Sherwood, c. p. Kliksberg, 1975), igualmente sucedid en
otros campos de aplicacién de la Psicologia (Educacidn,
Orientacién, Clinica...). Sin embargo, apuntan estos au-
tores, el enfoque socidlogico no llego a proporcionar una
teoria sistemdtica de la organizacidn. Seffalan alli un
vacio donde se estdn internando las nuevas investigaciones

y conceptos que ven a la organizacidn como un sistema Yy un

proceso.
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FUNCIONES DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL:

Es rcasi obvia la conclusidn de cdmo todos estos
desarrollos influyeron en 21 rol del Psicédlogo Industrial.

La vision de cuales han sido las fuerzas o hechos
culturales e histdricos que determinan o modelan 1la
evolucidn de la funciones del Fsicdlogo Industrial hasta la
actualidad, permite llegar a las siguientes conclusiones:

1.— La tarea del Psic6logo Industrial esta sujeta
al marco histérico en el cual se desempefe y al sistema de
valores que predomine en la organizacidn particular donde
trabaje. Esto determina gue en algunas oportunidades se le
deé mas enfdsis a las tareas psicoteécnicas y administrativas
(seleccidn de personal, adiestramiento, evaluacion de
desempefio, etc.); mientras que en otras se enfaticen las
labores de desarrollo humano integral y de asesoramiento
organizacional ({(ejemplo: diagnostico de necesidades, capa-
citacibéon, bienestar, etc.).

2.— Toda Organizacion empresarial presenta el
mismo tipo de necesidades a nivel humano. En linea general,
estas necesidades se refieren a:

ES Reclutamiento, Seleccidn, Entrenamiento, So—
cializacidn vy Asignacidn de personas a car-—
gos.

- Utilizacidn y Manejo del Recursoc Humano.

e Coordinacidn e Integracidn entre las partes
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de la Organizacidn.
= Crecimiento, Supervivencia y Efectividad
Drganizécional (productividad).

El trabajo del Psicdlogo Industrial estd dirigido
a la formulacidn e implementacidn de estrategias de mejora
y/0 solucidn para las necesidades y/o problemas humanos en
la Organizacioén.

En sitesis, las funciones que el Psicdlogo Indus-
trial necesita cumplir son:

Generar formas de reclutamiento, seleccidn vy
asignacion de cargos que se adecuen a la empresa particular
y garanticen la mayor eficiencia. Para esto, el Fsicologo
puede valerse de pruebas psicolégicas (psicométricas vy
proyectivas), perfiles de cargo, entrevistas y cuestiona-
rios: adaptandolos o credndolos.

Diseffar y crear programas de entrenamiento con el
fin de ensefrarle al empleado las habilidades técnicas que
necesita para desempefiar eficientemente su trabajo.

Fromover la integracidn del personal a la organi-
zacion a traveés de un conjunto de actividades informativas-—
formativas—sensibilizadoras (por ejemplo: 1la elaboracion y
difusion del boletin informativo, donde se traten tépicos
como: informacién general scbre la empresa, normas empresa-—
riales, etc.).

Elaborar y desarrollar planes de capacitacion del
personal de la empresa, a fin de propiciar el mejoramiento

y.desarrnlln del recurso humano.
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Promover, elaborar y desarrollar planes integra-
dos de evaluacidn continua del personal, con fines de
promocion y desarrnllé de carreras.

Desarrollar programas de motivacidn e incentivos
donde se reconozca el esfuerzo del persaonal para lograr laos
obietivos deseados por la organizacidn, vy asi estimular el
deseo de mejorar.

Conocer 1l1los aspectos de interaccidn existentes
entre los empleados y la empresa, asi como las expectativas
y potencialidades gue ambos sectores tienen para conformar
una mejor integracion entre las partes.

Elaborar perfiles especificos del recurso humano
integrante de la organizacidn, con el fin de conocer el
potencial humano con el que cuenta la empresa y contribuir
con su utilizacidn y desarrollo.

Auspiciar el ajuste permanente entre la planifi-
cacidn vy desarrollo de la empresa y las caracteristicas -y
necesidades de su recurso humano.

Fropiciar 1la formacidn de un ambiente humano
cooperativo, donde gerentes y empleados desarrollen sus
potencialidades e iniciativas, y logren optimizar en forma
conjunta, el logro de los objetivos deseados por la organi-
zacidn.

Cbntribuir en la planificacidn de programas de
formacidn vy desarrollo gerencial, adecuados a 1los fines
arriba sefialados: ya gque para aprovechar los resultados del

diagndsti:n organizacional, el gerente debe ser lo sufi-
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cientemente flexible y poseer las habilidades de trato con
la gente necesarias para variar su propio comportamiento.

Orientacidn' personal—social de corta duracidn vy
alcance a miembros de la organizacidn que lo soliciten y/o
necesiten.

Favorecer la comunicacion entre los grupos con el
fin de disminuir las fricciones interpersonales gque puedan
surgir.

Desarrollar vy coordinar programas de bienestar
laboral (bienestar social, deporte y recreacidén).

Desarrollar actitudes vy habilidades a nivel
gerencial gue les permitan utilizar los resultados de 1la
Psicologia Industrial en bien del desarrollo de la organi-
zacidn misma.

Adiestrar al personal ejecutivo en la utilizacidn
de recursos externos a la organizacidn para facilitar el
diagnbdstico de problemas y la intervencidén;: .y educar a
otros para que lo puedan hacer dentro de la organizacién.

El aborar Y ejecutar investigaciaones que
contribuyan al mejoramiento en el cumplimiento de todas las
funciones anteriores.

Las +unciones anteriormente mencionadas constitu-—
ven el "deber ser" del Fsicélogo Industrial, en base a 1la
bibliografia encontrada sobre el tema.

Dado que estas funciones se encuentran en un
estado de transicidn quelccnlleva a una situacidn de

indefinicién del rol especifico del Fsicdlogo Industrial,
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las autoras de esta investigacién proponen un estudio de
campo conformado por algunas empresas del Area Metropolita-—
na de Caracas, con ell{in de dar una descripcidn aproximada
de las funciones que actualmente desempefia el Psicélogo
Industrial dentro de dichas empresas.

Dicho estudio no pretende ser exhaustivo de todas
las empresas del Area Metropolitana de Caracas, pues el
objetivo final de la investigacidn no es la generalizacidn
de los resultados sino realizar un sondeo-descriptivo de
las funciones que esta cumpliendo el Psicéologo Industrial
en Venezuela, vy que permita identificar algunas tendencias
y sugerir nuevos caminos en el tema, que pudieran influir,
primeroc en las escuelas de informacién y segundoc en los

perfiles de demanda profesional por parte de los emplea-

dores.



METODODLOGIA

PROBLEMAS

] = Cudales son las funciones gue actualmente
desempefran los Fsicodlogos Industriales dentro de las

empresas’?

2o Existen diferencias cualitativas entre las
funciones que realizan los Fsicdlogos Industriales
actualmente en algunas de las empresas del Area

Metropolitana de Caracas, vy las funciones que deberian

estar realizando en base a un perfil ideal preestablecidoi

HIPOTESIS

For ser un estudio de cardcter exploratorio-
descriptivo, se tratara de describir las relaciones
observadas entre las variables en estudio.

Sin embargo, se considera adecuado el explicitar,
al menos como marco de referencia, las hipotesis de trabaio
con las que se cuenta a fin de dar un marco coherente a los
datos y sus posteriores andlisis.

Las hipé&tesis son:

1.- Las +funciones ejercidas por el Psicdlogo

Industrial dentro de algunas empresas del Area
Metropolitana de Caracas tienden a ser de indole
psicotécnica y administrativa (seleccidn de personal,

113
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evaluacion de desempefio, etc.).

2.~ Las funciones ejercidas por 21 Psicologo
Industrial dentro de algunas de las empresas del Area
Metropolitana de Caracas estan dirigidas a atender las
necesidades individuales de autoestima, progreso v
satisfaccidn de los empleados, asi como el mejor
aprovechamiento del recurso humano hacia el logro de 1los
objetivos de la Organizacién.

Z.— Las funciones que actualmente realizan los
Fsicologos Industriales en algunas empresas del Area
Metropolitana de Caracas difieren cualitativamente de las
funciones gue deberian estar realizando en base a un perfil

ideal preestablecido.

VARIABLES

Adn tratandose de un estudio de caracter
exploratorio—-descriptivo, se considerd importante nombrar
las variables que se consideraron para el anélisis de los
datos.

La wvariable a estudiar es el rol o funciones gue
ejerce el Psicdlogo Industrial dentro de una empresa.

Definicidn conceptual: Las funciones se definen
generalmente en términos de las actividades asignadas a un
rol. En este caso, las actividades asignadas al rol del

Fsicologo Industrial dentro del ambiente empresarial.
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Definicicon operacional: Reporte de la actividades

y tareas, obtenido mediante una encuesta disefrada para tal

objetivo.

Se tomaron como variables a considerar:

— El1 tamafMo de la empresa; vy

— El tipo de empresa.

El tamafioc de la empresa esta determinado por el
numero de personas qgue laboren en ella. En esta

investigacidn se tomaron aguellas empresas donde trabajan
treinta (38) o mas empleados. Se asumid este punto de corte
en base al trabajo de investigacidn realizado por Nora
Galiz Menéndez e Ircilia Martins Pereira (UCAB, Escuela de
Fsicologia, 1972):; en el cual seffalan gue en empresas con
menos de treinta (3@) operarios no trabajan FPsicdlogos
Industriales.

La clasificacidn para el tipo de empresa es:

EMPRESAS DE BIENES:

Definicidn éonceptual: Aguellas empresas gue
produzcan algun tipo de material particular con fines de
lucro.

Definicidn operacional: Empresa que produzca un

producto comercializable.

EMFPRESAS DE SERVICIOD:
Definicidn conceptual: Aguellas empresas destina-

das a cuidar intereses o satisfacer necesidades del publico

o de alguna entidad.
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Definicidn operacional: Empresa gue preste un

servicio comercializable no tangible.

EMPRESAS MIXTAS

Deficicidn conceptual: Aguellas empresas gue cum
plan con los dos fines anteriores.

Definicidn operacional: Empresa que produzca un
producto comercializable y preste un servicio comercializa-—

ble no tangible.

DISEND

En el presente estudio se realizo una investiga-
cion de tipo exploratorio—descriptivo con lo gue se intents
dar una vision general, es decir una aproximaciédn respecto
a las caracteristicas especificas, el estado actual (el
ser ) y el estado ideal (el deber ser) en gue se encuentran
las funciones ejercidas por el Psicédlogo Industrial dentro
de algunas empresas del Area Metropolitana de Caracas. E1
caracter exploratorio de dicha investigacion esta determi-
nado por la ausencia de informacidn sobre otros estudios
hechos al respecto. Se busca recopilar la mayor cantidad de
informacidn, sin preoccuparse por generalizar ni predecir a
partir de los datos obtenidos, sino con el objeto que dicha
 informacion sirva como fundamento a nuevas investigaciones.

El disefio utilizado es de tipo expostfacto, va
gue no se da una manipulacion directa de las wvariables a

cbnslderar (tamafio y tipo de la empresa, vy funciones) por
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parte de las investigadoras, sino gue esstas ocurren
libremente en el ambiente.

Dentro de ‘las investigaciones exposfacto, la
presente podria ubicarse entre los estudio de campo, ya que
su objetivo se dirige al estudio del fendmeno psicosocial
rol del Psicologo Industrial en el encuadre de algunas de
las empresas del Area Metropolitana de Caracas, sin
pretender generalizar los hallazgos mas alla de las
condiciones estudiadas.

For otra parte, este estudio es de tipo

transversal, es decir efectléa una sola medicidn de un solo

punto en el supuesto continuo del desarrollo de 1a
variable. Esta medicién se realizéd a través de dos
técnicas: una encuesta autoadministrativa, dirigida a los

Fsicdlogos Industriales actualmente laborando en el area:; vy
una entrevista dirigida a los expertos. Se eligieron estas
técnicas por considerarlas las mas adecuadas para la

obtencion de la informacién reguerida.

POBLACION Y MUESTRA

FPara 1la obtencidn del rol real (el ser) del
Fsicdlogo Industrial, 1la poblaciodn fue definida como el
conjunto de Psicdlogos Industriales gque actualmente esten
trabajando en alguna empresa del Area Metropolitana de
Caracas, que cuente con treinta (3@) o mas empleados (Galiz

Menendez y Martins Fereira, 1979).
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lLa escogencia de la muestra se hizo en base a un
muestreo no probalistico de tipo intencional, donde se
eligieron 1los psicdlogos que iban a conformar la muestra,
de acuerdo a dos criterios:

i.- CGlue trabajen en una empresa del Area
Metropolitana de Caracas, gue cuente con treinta o mas
empl eados.

2.— La existencia de contactos previos con
personal de las empresas, por parte de las investigadoras,
a fin de asegurar un rapido vy veraz acceso a la informacidn
reguerida.

La muestra quedd conformada por treinta
Fsicologos Industriales distribuidos en catorce empresas
del Area Metropolitana de Caracas.

21 fines de comparacidn las empresas fueron
clasificadas en: Empresas de Bienes, Emprasas de Servicio vy
Empresas Mixtas.

Las empresas con las cuales no se tenian
contactos previos, no fueron incluidas en la muestra por
considerarse muy dificil el acceso a ellas vy la obtencion
de la colaboracidn por parte del personal.

La distribucion de la cantidad de psicdlogos en -

cuestados por tipo de empresa se observa en la tabla No. 1.
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TABLA No. 1
Distribucién de Fsicélogos Industriales encuestados

de acuerdo al tipo de Empresa

TIPG DE NOMBRE DE LA No. DE
EMPRESA EMFPRESA ENCUESTADOS
XERDX DE VENEZUELA C.A. RS
CIGARRERA BIGOTT C.A. =
DE BIENES LABORATORIOS ELMDOR S.A. 1
CERVECERIA FOLAR C.A. 1
MAPLATEX C.A. 2
LA ELECTRICIDAD DE CARACAS 2
BANCO LA GUAIRA 3
BANCDO MERCANTIL C.A. 4
DE SERVICIOS CONSULTORES GERENCIALES
"FACTOR HUMAND™ 1
FOSFUCA C.A. 1
OFICINA TECNICA PECCIO i
FCB/SIBONEY/BLANCO URIBE 3
MIXTAS MARAVEN 5.A. 4
FROYECTA S.A. 1
TOTAL 0

Fara 1la obtencidn del rol ideal (el deber ser)
del FPsic6logo Industrial, 1la poblacidén fue definida como
el conjunto de especialistas en el area de Fsicologia
Industrial gque hallan dictado o esten dictando actualmente
catedras o cursos relacionados con esta area.

La escogencia de la muestra de esta poblacion se
hRizo en base a un muestreo no probabilistico, de tipo
intencional, donde se eligieron los expertos gque i1iban a
conformar la muestra, de acuerdo a los siguientes

criterios:
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1.- Elue hayan sido o sean profesores
universitarios de Psicologia Industrial, y/o profesores del
post—grado de Desarrollo Organizacional y(u profesionales
que dicten cursos relacionados con esta area.

2.- La existencia de contactos previos con dichos
expertos, por parte de las investigadoras, para asegurar un
rapido acceso a la informacidn requerida.

La muestra quedd conformada por cinco expertos:

1 profesor de la UCV en la mencidn Fsicologia
Industriai de la Escuela de Fsicologia.

1 profesor de la UCAB en la catedra de Fsicologia
Industrial de la Escuela de Fsicologia vy director del post-—
grado de Desarrollo Organizacional.

2 profesionales de la Fsicologia Industrial gue
dictan cursos en IDO y asociados.

1 profesional de la Psicologia Industrial gue ha

dictado cursos en el I.E.S.A.

Fara una mayor informacidn sobre los curricula
de estos expertos ver anexo No. 3.

No se hizo el intento de ubicar a expertqs con
quienes no se tenia contacto previo, debido a la
dificultad para concertar entrevistas con dichas personas

dada la poca disponibilidad de su tiempo.

INSTRUMENTOD

El método de recoleccidn de informacion utilizado
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con los Psicologos Industriales para obtener la funciones
que conforman el rol real (el ser), fue 1la encuesta
semiestructurada autéadministrada, la cual tiene como
caracteristica "descubrir la frecuencia", la distribucidn e
interrelaciones de 1las variables socioldgicas yv psicold-
gicas" (kerlinger, 1981, pp. 289), lo cual es congruente al
interes del estudio, ademds de su conveniencia practica en
2l momento de recoger los datos.

La encuesta fue disefiada en base a dos
instrumentos ya elaborados por Nora Galis Menendez e
Ircilia Martins Pereira, y Fetra Garcia vy Giacinta
Marsilio, en dos trabajos de investigacidn para la Escuela
de Fsicologia de la UCAE del afio 1979.

Fara la elaboracidn de la primera parte del
instrumento gue consta de la hoja de presentacidn de las
investigadoras, 1la finalidad del instrumento y su caracter
andnimo; asl como once items de completacidn, que tratan de
datos generales (afioc de egresado, lugar, cursos, etc.), se
tomdd como modelo el elaborado para la investigacion "Rol
del Fsicdlogo Orientador en las instituciones de Educacidn
Superior del Fais" de Fetra Garcia vy Giacinta Marsilio
(197932

Fara 1la elaboracidn de la segunda parte del
instrumento se utilizd como modelo el "Registro del
Fsicologo Industrial en la Empresa Publica y Privada del
Area Metropolitana de Caracas" de Nora Galis Menendez e

IF:ilia Martins Pereira (1979). De dicho instrumento se
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tomaron aquellas preguntas relacionadas con el anadlisis de
tareas:

1.~ g h;ce y por que lo hace: Descripcidn de
la ocupacidn: — Objeto fundamental del Cargo:

— Tareas Rutinarias:
— Tareas Feriddicas;
— Tareas Eventuales.

2.— Como 1o hace: Material y Eguipo.

Esta segunda parte guedd conformada por cinco
preguntas abiertas y una de completacidn {(ver anexo No. 4).

Fara recoger la informacidon sobre el rol ideal
(el deber ser) se utilizd con los expertos, 21 método de la
entrevista semiestructurada.

Fara ello se elaboraron una serie de preguntas
+actibles (ver anexo No. 35) referidas al rol ideal del
Fsicdlogo Industrial, no sujetas a un seguimiento rigido o
estructura pre—establecida, dando asi libertad para gue

surgieran nuevas preguntas referidas al tema en el curso de

la entrevista.

PROCEDIMIENTO
Fara la recoleccidn de la informacidn, se
llevaron a cabo dos estrategias diferentes. Una para 1los

Fsicologos  Industriales actualmente laborando en alguna
empresa del Area Metropolitana de Caracas con el fin de
obtener el rol "real", vy otra para los expertos en el area
de Fsicologia Industrial, con el objeto de obtener el rol

"ideal” del Psicdlogo Industrial segun el criterio de estos
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expertos.

La estrategia seguida con los Fsicologos
Industriales que estan trabajando actualmente se describe a
continuacidn:

A traves de personas conocidas por las investiga-—
doras se buscd el contacto con FPsicodlogos Industriales
gque estuviesen trabajando actualmente en alguna empresa de
treinta o mas empleados del Area Metropolitana de Caracas.

Se establecid un primer contacto telefonico con
cada uno de los Psicdlogos Industriales recomendados, donde
se les explicd =1 objeto de 1a investigacion, se les pidio
su colaboracidn para formar parte de la.muestra ¥ 58 coh=
certd una cita para entregarles y explicarles el instrumen—
to.

Ambas investigadoras estuvieron presentes en cada
una de las citas concertadas. Se establecid la etapa de
rappaort en 1la cual quedd fijado el interés central del
estudio, el caracter antnimo de la encuestas y la promesa
de entregarles un resumen con los resultados y conclusiones
del estudio.

Se procedid a entregar el instrumento pidiéndoles
gue leyeran rapidamente todas las preguntas para aclarar
cualgquier duda gque surgiera, vy se les dijo gque podian ser
llenados en ese momento o en un;lapsu de dos o tres dias.

Para 1las encuestas 1llenadas al momento, las
investigadoras esperaron mientras los Psicdlogos las llena-—

ban. Fara las otras, se establecid el contrato de gque en el
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lapso de dos o tres dias se les volveria a 1llamar para
saber si las encuestas estaban terminadas e irlas a reco-
ger. Si no era asi,:se le daba un lapso de dos o tres dias
mas para llenarlas.

Al recibir las cinco primeras encuestas conclui-
das, se procedid a revisar su contenido para detectar
posibles errores de interpretacidn o de redaccidon de las
preguntas. Se detectd un error frecuente en la comprensidn
de la pregunta No. 35 de la segunda parte, gue fue corregi-
do. (ver anexo No. 4).

Una wvez recolectadas las treinta {(38) encuestas,
se procedid a realizar el analisis de su contenido, del
cual surgieron las categorias de an&lisis y posteriormente
se cuantificaron las respuestas en base a dichas
categorias, para finalizar en la elaboracidn del perfil
real de las funciones del Psicdlogo Industrial dentro de
algunas empresas del Area Metropolitana de Caracas.

Fara 1la recoleccidn de la informacidn de los
expertos en el &rea de FPsicologia Industrial, se procedio
de la siguiente forma:

A traves de personas conocidas por las
investigadoras se buscd el contacto con expertos (segun los
criterios de experticia mencionados en el apartado
FOBLACION Y MUESTRA) en el area de Fsicologia Industrial.

Se establecid un primer contacto telefdnico con
cada uno de 1los cinco (5) expertos que conformaron 1la

huestra, donde les fue explicado el cbjetivo del estudio,
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la necesidad de su colaboracidn a través de una entrevista
¥ la concertacidon de la cita para dicha entrevista.

Ambas investigadafas estuvieron p}esentes en cada
una de las cinco (5) entrevistas. La metodologia gue se
siguid para el desenvolvimiento de éstas fue:

- Elaborar un conjunto de preguntas factibles
sobre el tema.

— Determinar de antemano quiep llevaria l1a
direccidon de la entrevista, es decir quién haria el mavyor
numero de preguntas previstas.

— Alternar el rol de moderadora entre ambas
investigadoras de una entrevista a otra.

- Grabar las entrevistas completas, previo
acuerdo con el entrevistado.

— Estimar un lapso aproximado de tiempo de las

entrevistas (una hora u hora y media).

Al darse por concluidas cada una de las
entrevistas, se les informd a los expertos que su
entrevista seria desgrabada vy transcrita para luego
entregarselas. |

Le fue participado a los expertos gque su nombre vy
su curriculum apareceria en la investigacidén.

Una vez desgrabadas las cinco (5) entrevistas, se
realizo el analisis de su canten}dn, del cual surgieron las
categorias dé andlisis para posteriormente cuantificar las
respuestas en base a dichas categorias. Estas categorias se

contrastaron con la informacidn obtenida en la bibliografia
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{ver Marco Tetrico), para concluir en la elaboracién del
pertil ideal de las funciones del Psicologo Industrial
segun algunos expertos en ei area y segun las nuevas ten-
dencias.

Dado que algunos objetivos de esta investigacion
consiste en obtener las diferencias cualitativas existentes
entre las funciones que desempeffan actualmente los
Fsicoblogos Industriales y las que deberian estar
desempefiando en base a un perfil de rol ideal, fue necesario
contrastar las categorias resultantes de los dos andlisis

de contenido realizados.



RESULTADDOS

Dadas las caracteristicas del instrumento
utilizado y del tema investigado los resultados se expresan
en +forma de listas de funciones y analisis cualitativo de
esas funciones obtenidas.

Con la finalidad de facilitar el analisis cuali-
tativo vy buscando presentar con mayor claridad y sencillez
los resultados, se elaboraron listas con todas las respues—
tas obtenidas en las encuestas a los Psicdlogos Indus-—
triales (ver anexo Nob. 7) y a los expertos (ver anexo No.
8), Jjerarquizindolas de las funciones mas frecuentes a las
menos frecuentes.

En el analisis de las funciones del Psicologo
Industrial se observd gue éstas se distribuian en ocho (8)
grandes areas de trabajo:

- Reclutamiento Y Seleccidon de Personal:
Seleccion vy evaluacién de empleados y ejecutivos a través
de procedimientos e instrumentos cientificos y objetivos: e
investigaciones sobre criterios de seleccién.

— Desarrollo del FPersonal: Evaluacidn del
desempeffo, desarrollo de ejecutivos vy conseijo personal a
los empleados.

- Mejoramiento de las condiciones de vida
laboral: Factores humanos en el disefic de equipos vy

sistemas, programas de motivacidn vy actividades de

127
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bienestar y seguridad laboral.

- Estudio de 1la Productividad: Actividades
relativas tanto a la fatiga de los trabajadores como al
ambiente general del trabaio.

- Administracidén: Actividades referentes a las
habilidades administativas vy formulacidn de politicas vy
procedimientos.

- Adiestramiento o entrenamiento: Actividades de
instruccion con el objeto de desarrollar y mejorar las
habilidades relacionadas con el desempefio.

— Relaciones laborales: Conjunto de metodos
encaminados a crear una atmdsfera favorable entrea
empleados y empleadores para promover una actitud positiva
ante las condiciones de trabajo: Como salario,
oportunidades de ascenso, reconocimiento de la capacidad,
tratamiento justoc por los patrones y otros conceptos
similares.

— Desarrollo Organizacional: Conjunto de
estrategias orientadas al redisefic de trabajos, manejo de
conflictos, formacidn de grupos, cambios dentro de la cul-
tura organizacional, confirmacidn de valores e identifica-

cidn con los objetivos de la organizacidn.

El conjunto de funciones encontradas por area de
trabajo, tanto en las respuestas de 1los psicdologos

Industriales encuestados como en las respuestas de los

expertos entrevistados, se distribuyeron por categoriass
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las cuales surgieron del analisis de contenido hecho a las

respuestas.
Dichas categorias son:

— Funciones Administrativas
i Psicotécnicas
- Funciones i
Fsicoldgicas < =5
H
i

De desarrollo! Del Fersonal

Organizacional

e - M -

_Combinado
— De oficina

- Otras.

Las definiciones de estas categorias son:

Funciones Administrativas:

Conceptual: Todas aguellas funciones que realiza
el Psicdlogo Industrial de: Flanifi-
cacion, ~Organizacidn, Direccidn,
Coordinacidn, Disefio, Informacidn vy
Control de Politicas y procedimien-—-
tos, con el objetivo de llevar a
cabo 1los ubjetivﬁs de la organiza-
cidn.

Operacional: Reportes gque hacen los sujetos en
sus respuéstés a las encuestas y las
entrevistas con respecto a politicas

vy procedimientos.
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Funciones Psicdlogicas:

Conceptual: Todas aguellas intervenciones del

|
|

Psicodlogo Industrial para promover
2l desarrollo integral del empleado
y de la organizacidn.

Operacional: Reportes que hacen los suijietos en
sus respuestas a las encuentas y las
entrevistas con respecto a técnicas,
estratégias y actividades referidas
al desarrollo y logro de los objeti-

vos individuales y organizacionales.

Funciones Psicotécnicas:

Conceptual: Todas aquellas técnicas que utiliza
y el Psicélogo Industrial con el
objeto de evaluar al personal exter—
no (candidatos a optar por un pues—
to) e interno de la organizacidn.

Operacional: Mencidn que hacen los sujetos en sﬁs
respuestas a las encuentas y entre-
vistas en relaciédn a aplicacién,
correcion e interpretacién de prue-
bas (psicométricas y proyectivas),

escalas y entrevistas.

Funciones de Desarrollo del Personal:
Conceptual: Todas agquellas intervenciones del

Fsicdlogo Industrial para incremen—



Operacional:

Funciones de

Conceptual:

Operacinal:
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tar la capacidad critica, creativa vy
eficiente del empleado dentro de la

organizacién.

Reporte que hacen 1los sujetos en
sus respuestas a las encuestas y las
entrevistas en relacidn a activi-
dades de asesoramiento personal,
evaluacidn de desempeffo v satisfac-—
cion en el trabajo y eventos socio-—

culturales y recreativos.

Desarrollo Organizacional:

Todas aguellas actividades que
realiza el Psicdlogo Industrial con
el objetivo de mantener la relacidn
interna en la empresa entre su grupo
humano vy los aspectos técnicos vy
administrativos, y de mejorar 1la
adaptacion de la institucidn respec-—
to al medio en gue se estd moviendo.
Mencidn que hacen los sujetos en sus
respuestas a 1las encuestas vy las
entrevistas con respecto a
estrategias para la solucidn de
conflictaos, lograr cambios dentro de
la cultura organizacional, mejorar y

mantener el clima organizacional,
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realizar proyectos de investigacidn,

etc.

Funcidn de Desarrolloc Combinado:

Conceptual:

ODperacional:

Funciones de

Conceptual:

Operacional:

Todas aquellas funciones del
FPsicdlogo Industrial que favorezcan
en forma combinada el desarrollo del
individuo b4 la organizacidn,
definidaos en las dos categorias
anteriores.

Mencidn gue hacen los sujetos en sus
respuestas a las encuentas vy 1las
entrevistas en relacidn a técnicas y
estrategias que promusvan el
desarrollo del individuo Y 1a

organizaciéon en forma conjunta.

Oficina:

Todas aguellas labores que realiza
el Fsicdlogo Industrial
concernientes a detalles de
funcionamiento del Departamento o
Unidad en 21 cual se desempefia.
Reporte que hacen los sujetos en sus
respuestas a 1las encuentas de
actividades como sacar copias,
actualizacidn vy creacidn de archi-

vos, elaboracidn y envid de memos,
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atender 11lamadas telefdnicas, codi-
tficacion vy decodificacién de datos,

revision de correspondencia, etc.

Dtras: Todos aquellos reportes que hacen

Los

los sujetos en sus encuestas, que
por su caracter general y poco sspe-—
cifico, no fue posible clasificar en

alguna de las categorias anteriores.

reportes de resultados seguiran el siguiente

Resultados obtenidos del andlisis a las en-—

cuestas de los Fsicdlogos Industriales ac-

tualmente laborando en el area:

1.- Segun la frecuencia en que realizan las
funciones durante su jornada de trabaijo

(Tabla No. 2).

2.—- Segun el area de trabajo gue corresponde
a las funciones que realiza (Tabla No.

s O

3.— Segun el tipo de empresa (Tabla No. 4).

4.—- Segun 1los diferentes cargos desempeffados
por los Psicdlogos gque conforman la mues-—

tra (Tabla No. S5).
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Resultados obtenidos del andlisis de 1las
entrevistas a los expertos en el &area de 1la
Psiculnbia Industrial:

1.— Segun el drea de trabajo que corresponde

a las funciones descritas. (Tabla No. &).

Resul tados obtenidos de 1la comparacidn
cualitativa entre la lista de funciones
ejercidas por el Psicdlogo Industrial en las
empresas de la muestra (anexo No. 7), vy 1la
lista de funciones que deberia estar
ejerciendo el Psic6logo Industrial, segun los

expertos {(anexo No. 8).

Otros datos interesantes encontrados en el

analisis de las encuentas.
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Con respecto a la frecuencia:

Ur B % de 1las funciones gue se realizan
diariamente son de indole psicotecnica y un 7 %L de oficina.

Un 12 % de las funciones qgue se realizan
periddicamente son de indole administratiwva.

En forma general se puede observar ague las
funciones psicoldgicas de desarrollo fueron reportadas  en

menor cantidad con respecto a todas las demas.
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TABLA No.

DISTRIBUCION POR AREA DE TRABAJD DE LAS
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En primer término., se puede Dbservar‘que el 46 %L
de las funciones que desempefian los Fsicdlogos Industriales
en el &rea de Seleccidn y Reclutamiento son de tipo
pscicotécnico v 21 29 % de tipo administrativo.

El 8@ X de 1las funciones en el &rea de
Administracidn son de tipo administrativo.

El 57 % de las funciones en el area de Desarrollo
Organizacional son de tipo psicolégico de desarrollo vy el
29 % son de tipo administrativo.

El B4 % de las funciones del &rea de Relaciones
Laborales son de tipo administrativo.

El 5@ % de las funciones del area de Desarrocllo
del Fersonal son de tipo psicoldgico de desarrollo v el otro
S0 y 8 se encuentra distribuido en 25 % de tipo
administrativo y 25 % de tipo psicotécnico.

El 46 % de las funciones del area de
Adiestramiento o Entrenamiento son de tipo administrativo.

El 5@ % de las funciones del Area de Mejoramiento
de las Condiciones de wvida laboral son de tipo
administrativo y un 33 % de tipo psicoldgico de desarrollo.

For consiguiente, se puede apreciar gue todas las
areas de trabajo del Fsicélogo Industrial conllevan en
alguna medida importante funciones de tipo administrativo.

Es de hacer notar qué el orden de las areas de
trabajo presentado en la tabla vino dado por la +frecuencia

con que se ejecutan las funciones de cada area: guedando
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area

el

de Seleccion y Reclutamiento como

el area

asi .

prioritaria de trabajo.

4

TABLA No.

DISTRIBUCION FOR TIPO DE EMPRESA DE LAS FUNCIONES
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COMPARACION INTRAGRUPO:

Se Dbervaf que en las empresas de Bienes v
Servicios hay un énfasis en primer lugar en las funciones
administrativas (6@ % v 32 % respectivamente); en sequndo
lugar en 1las funciones psicotécnicas (15 % R g
respectivamente) Yy en tercer lugar en las funciones de
oficina (B % y 146 %) v otras poco especificas (2 %Z y 15 %).
S5in embargo, se puede observar que en las empresas mixtas
el enfasis primordial esta centrado en las funciones admi-
nistrativas (35 %) vy en un grupo de funciones poco defini-

das (35 %), y en segundo término en funciones psicoldgicas

de desarrollo de la arganizacion (24 %).

COMPARACION INTERGRUPO:

Fara realiz;r. la comparacidn entre estos tres
grupos de empresas en cuanto al tipo de funciones gue
realiza el Psicdlogo Industrial, se utilizsé el estadistico
chi-cuadrado (ch2), con un nivel de significacidn de 0,05
(Ver anexo No. 10).

La ch2 obtenida fues de 32,57 la cual es mayor a
la ch2 critica de 12,59, se realiza entonces la hipttesis
nuia, la diferencia si es significativa entre la indole de
las funciones que ejerce el Fsicdlogo Industrial de acuerdo
al tipo de empresa en la cual trabaja; observandose que en
las empresas de Servicio las tunciones tienden a ser mas de

tipo psicolégico (Fsicotécnico), en las empresas de Bienes
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S5e puede observar gue los Fsicélos Industriales
encuentados que ocupan puestos de Gerente, Jefe y Director,
es decir. puestos “al;os"; tienden a realizar funciones mas
de tipoc administrativo v otras que no estan claramente
definidas.

Con respecto a 1los PFsicdlogos Industriales
encuestados gque ocupan puestos de Coordinador vy Analista
tienden primordialmente a ejecutar funciones de tipo admi-
nistrativo vy psicotécnico, vy en segundo lugar funciones de
oficina y otras gque no estdn claramente definidas.

Dentro de la muestra de psicologos encuestados se
encontrd uno de ellos desempefando el cargo de Psicdlogo 11
y otro desempefando el cargo de Asistente. La distribucidn
de las funciones de dichos cargos resulté diferente a la de
los cargos mencionados anteriormente, encontrandose que en
el puesto de Psicélogo II las funciones tienden a se
primordialmente de indole psicotécnica y en segundo término
de indole psicoldoica de desarrollo de la organizacion y de
oficina. En el cargo de Asistente las funciones son de
oficina y otras que no estan claramente definidas.

S5e podria concluir entonces que existe la tenden-—
Cia a ejercer funciones ma de tipo administrativo a medida
que el Fsicdlogo Industrial ocupa puestos mds "altos". Asi
mismo se puede observar gue los Fsicdlogos Industriales que
eiercen funciones de tipo psicologico dentro de su cargo,
muestan la tendencia a ejercer funciones de tipo psi-
cotecnico.

Es importante resaltar que existe un alto porcen—
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todos 1los

de

de

taje

funciones poco especificas dentro

pefiados por los Fsicédlogos Industriales encues-—

Cargos desem

tados.

&
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En primer término se puede observar gue el 70% de
las +funciones qgue el Fsicdlogo Industrial deberia estar
ejerciendo, segun los expertos, en el area de Seleccion A
Reclutamiento son de tipo psicotécnico.

El &7 % de las funciones en el area de Adiestra-—-
miento centrenamiento, edben ser de tipo administrativo.

El 52 % de las funciones en el area de Deéarrallu
Organizacional, deben ser de tipo psicoldgico de desarrollo
de la organizacidn.

El &7 % de las funciones en el area de Rel aciones
Laborales deber ser de tipo administrativo.

El 67 % de las funciones en el area de Meiora-—
miento de las condiciones de vida laboral deben ser de tipo
psicoldgico de desarrollo del eprsonal.

En el 4rea de Desarrollo del Fersonal, los exper-—
tos comsideran que el 100 % de las funciones del Fsicolooo
Industrial deben estar distribuidas por ugual entre fun-—-
ciones psicotécnicas, pasicoldgicas de desarrollo del per—
sonal vy de desarrollo combinado.

El 188 % de las funciones en el area de Estudio
de la PFroductividad deben ser de tipo psicoldgico de desa-—
rrollo de la organizacidén.

For consiguiente. se puede apreciar gue segun los
expertos, los Psicélogos Industriales deberian estar ocu-
pando la mayor parte de su jornada laboral en funciones de
tipo psicoldgico de desarrollo Y en menos grado en {fun-—

ciones administrativas y psicotécnicas.
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Es importante destacar gue en el reporte de los
expertos no hay evidencia de funciones de tipo de oficina
que deban realizar los Fsicdlogos Industrizles en el desem-—
pefio de su labor.

Elrnrden de la areas de trabajo presentadod en la
tabla vino dado por la frecuencia en que se deberian ejecu-—
tar las funciones de cada area, gquedando asi el &rea de
Seleccidn vy reclutamientoc como el area prioritaria de tra-

baijio.

C.- La comparacidn entre las funciones que con-
forman el "rol ideal" se realizard en base a tres crite—
rios: l1.- Acuerdo en la areas de trabajo: 2.- Orden de
prioridad entre las &reas y; 3.- Enfasis en funciones admi-
nistrativas, psicélogicas vy de oficina.

l1.- Existe acuerdo entre el “rol real®” vl bl
ideal" en que las areas de trabajo del FPsicélogo Industrial
son: Reclutamiento y Seleccién, Adiestramiento o entrena-—
miento, Desarrollo Organizacional, Relaciones Laborales,
Mejoramiento de las condiciones de vida laboral v Desarro-—
llo del Fersonal.

Sin embargo, se observd gue para los Fsicologos
Industriales encuestados existe otra area que los expertos
no sefalan; el area de Administracin.

For otra parte, para los expertos, deberia exis-—
tir un &rea denominada Esfudin de la FProductividad, que no

se encontrd en el perfil del! "rol real™.
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2.- Los Fsicologos Industriales encuestados vy los
expertos coinciden en que el &rea primordial del trabajo
del Fsicodloago dentrc‘de una empresa es Seleccidn y Recluta-—
miento. Fara los Psicodlogos encuestados le sigue en priori-—
dad, el area de Administracidn, mientras que para los
expertos deberia ser el area diestramiento o Entrenamiento.

En tercer y cuarto lugar, en la jerarquia por
frecuencia de las &reas de trabajo, se dA una coincidencia
entre el rol real" y el "rol ideal" en las areas de Desa-
rrollo Organizacional y Relaciones Laborales, respectiva-—
mente.

En gquinto lugar, en el "rol real" guedd esstable-
cida el area de Desarrollo del Fersonal, mientras que en el
"rol ieal" guedo establecida el area de Mejoramientoc de las
condiciones de vida laboral.

En sexto lugar, en el Yrol real" gquedod
establecida el Area de Adiestramiento o Entrenamiento v en
el "rol ideal" guedd establecida el area de Desarrollo del
Fersonal.

Y en ultimo lugar, en el rol real" guedd
establecida el area de Mejoramiento de las condiciones de
vida laboral y en el "ropl ideal"” gquedd establecida el area
de Estudio de la Froductividad.

Como conclusidn de los dos puntos anteriores se
puede seffalar que 1la diferencia principal entre los

pertiles obtenidos se encuentra en el orden de prioridad

dado & la realizacidn y ejecucién de las funciones de cada
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area.

LR D las a&reas de trabaijo del Fsicologo
Industrial en qgue caipciden el "rol real” vy el "rol ideal”,
en cuanto al énfasis en los diferentes tipos de funciones,
se encontro que:

Se da cpoincidencia entre el "rol real” vy el rol
jdeal” al considerar que en el area de Reclutamiento V¥
Seleccidn se - da mayor énfasis a las funciones de tipo
psicotécnico: en el area de Desarrollo Organizacional se da
mayor enfasis a las funciones psicoldgicas de desarrollo
de 1la organizacion: vy en las Areas de Adiestramiento o
Entrenamiento y Relaciones Laborales se dan Ccon Mmayor
énfasis funciones de tipo administartivo.

Hay diferencias entre el Yropl real’ -y - el rol
ijdeal" en el area de Desarrollo del FPersonal, en la cual
para el "5l real" se da un &nfasis en las funciones
psicoldgicas de desarrollo del personral, mientras gue 8n
el "rol ideal" se da el mismo énfasis en las funciones

psicotécnicas, psicoldgicas de desarrollo del personal vy

desarrollo combinado.

Hay diferencias entre el “rol real? v &1 "rol
ideal” en el &rea de Mejoramiento de las Condiciones de
Vida Laboral, en ia cual para el "rol real" se da un

énfasis en las funciones de tipo administrativo, mientras
gue en el "rol ideal” cse da un eénasis de indole psicologico
de desarrollo del personal.

Asi mismpo., se encontrod gue para iope Fsicologos
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Industriales encuestados existen una serie de labores de
oficina que realizan frecuentemente, que no fueron
consideradas por 1los expertos como parte de trabajo del

FPsicHblogo Industrial.

D.—- Como datos interesantes se encontro gue:

Con respecto a la pregunta No. 35 de la primera
parte de la encuesta (Cursos de extensidn y/o post—agrado)
cse observé que la mayoria de los cursos nombrados se
refieren a areas administrativas (ver anexo No. 11).

Con respecto a la pregunta No. i@ de la primera

parte (Profesionales gue conforman el equipo con el que

trabaja) se observd que el eguipo de trabaio esta
conformado en su mayoria por Psicologos (29 %l
Relacionistas Industriales (16 bl Administradores

comerciales (7 %) y Socitlogos (& %4).

Con respecto a la pregunta No. 35 de la segunda

parte {Recursos vy equipos) se observd que los mas
utilizados por el Psicdlogo en apoyo de su labor son: La
microcomputadora (15 %), la entrevista (1®d %), 1los tests
psicomeétricos {5 %), material audiovisual (5 %) % =ha

encuesta (3 XL).



DISCUSION

Como objetivo basico de esta investigacion, se
propuso el estudio del rol del Fsicdlogo Industrial
dentrao del ambiente de algunas empresas del Area
Metropolitana de Caracas, como via para poder establecer
comparaciones entre el rol real (el ser) vy el rol ideal (el
deber ser).

En base a los problemas planteados en los cuales
se pretendid describir cuales son las funciones gue ac-—
tualmente cumplen los Fsictlogos Industriales y su campara-—
cidn con las Funciones de un rol propuesto como ideal,
estas funciones fueron divididas en dreas prioritarias de
trabajo, gue no son sectores separados del rol, sino gque
éstos son aspectos diversos del desempeffo integral del
Fsicdlogo Industrial dentro de las empresas.

Como 1la revision histdrica expuesta en el marco
tedrico lo indicd, la evolucidn de las funciones del Fsico-—
iogo Industrial va en paralelo con la evolucion de iIa gran

empresa.

"Cada épobca produce una forma de oDrganizacion
adecuada a su propio tempo"” (Alvin Tof?ler, 19732y por
consiguiente el tipo de organizacidn planteado por el movi-
miento buroccratico fus una respuesta adecuada en las condi-—

ciones del siglo XIX, pero esta forma de organizacion no

149
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puede hacer +frente con éxito a las realidades del siglo XX.
Esta necesidad de cambio en la concepcion de la organiza-
cion conlleva que las funciones del pasicologo Industrial
dentra de las organizaciones actuales no se encuentren
claramente definidas y estén en proceso de transicidn.

Los resultados parciales de la presente
investigacion revelaron desde un puntn de vista
cuantitativo en la primera hipdtesis planteada, gue las
funciones ejercidas por el Fsicodlogo Industrial dentro de
algunas empresas venezolanas tienden a ser de indole
psicotécnica yv administrativa. Esto parece indicar gue las
funciones referentes a la planificacion. oraganizacion,
direccidon, disefo, informacidn vy control de politicas v
procedimientos: asi como la funcidn de evaluaciéon del
personal , que implica la aplicacidn, correcion e
interpretaciéon de pruebas, escalas v entrevistas, son
ejecutadas por los Fsicolooos Industriales en forma diaria
v periodica.

La razdn por la cual el PFsicdloogo Industrial
realiza en un alto porcentaje funciones de indole
administrativa en todas las areas de trabaio, podria venir
explicada por la caracteristica de la empresa venezolana de
estar compuestas, principalmente, por empresas medianas v
pequefias, lo gue +favorece al hechoc de gue sl Departamento
de Recursos Humanos, qgue es donde generalmente trabaja el
Feicdlogo, esté conformado por pocos miembros.

"For 1o general, el numeroc de perso-—
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nas dentro de una Unidad de recursos

Humanos en una mepresa es practica-

mente proporcional al namero de em-—

pleados gue tiene". (Hector Monaste-—

rio., entrevista 17/87/87).

La peqguefia vy mediana empresa tienen usualmente,
en el Departamento de Recursos Humanos: un Jjefe de perso—
nal, uno o dos asistentes a nivel profesional o técnico vy
algo de personal de oficina. For consiguiente, al Fsicolo-
gico Industrial que le toque trabajar en una Unidad con
dicho personal humano tendra& gue desempeffar funciones muy
diversas, dado lo reducido del grupo de personas gue con €1
laboran. Asi mismo, el psicédlogo tendra la necesidad de
aprender una serie de conocimientos que no posee (por
ejemplo: Contrato colectivo, manejo de nomina, relaciones
con el INCE y el S50, legislacién laboral, etc.) en el
momento de egresas de la Universidad.

Ademas de las funciones de tipo administrativo,
en el analisis del perfil de funciones por. areas de
trabajo, se encontré que otras funciones que predominan
son las de indole psicotécnica, como por ejemplo: realizar
entrevistas de seleccion, administrar pruebas psi—
cotécnicas, interpretar estadisticos, corregir pruebas vy
resultados, etc. Esto podria deberse principalmente a la
importancia que se le dia, a partir de la teoria de las
Relaciones Humanas, a la seleccidn de individuos mas adap-—
tables a la empresa en cuestidn y no solamente a los mas

eficientes, lo cual traio como consecuencia la necesidad de

wtilizar pruebas mas finas y especializadas que permitiran
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medir no solo los rasgos de personalidad mas gruesos, sino
incluso los mas sutiles, que tengan que ver con el traba-
jo. El1 profesional| mas 1doneo para llevar a cabo este
proceso es el psicologo, principalmente por el conocimiento
que posee de como funciona la prueba, el significado de los
puntajes vy de la prediccion que se puede hacer de rendi-
miento laboral apartir de la prueba de seleccion. Todo esto
trae como consecuencia que, por lo general, el punto de
partida de un psicdlogo dentro de una empresa sea seleccion
de personal.

Con respecto a la distribucidn de funciones segun
el cargo desempefado por el Fsicologo dentro de la empresa,
se encontréd que a medida que el puesto es mas "alto" (Ge—
rente, Jefe o Director) las funciones tienden a ser mas de
indole administrativa.

Esta situaciodn puede explicarse en base a ilo
planteado por el Dr. Nelson Diaz (en la entrevista de
fecha 25/86/87), en la cual sefrald que la funciones del
Psicodlogo dentro de una empresa van a depender del nivel
que esté desempefrando, porgue las tareas a nivel gerencial
spn unas vy las tareas a nivel profesional son otras. Al
psicédlogo se le prepara como profesional y no como gerente,
por tanto el psicologo interesado en escalar posiciones
dentro de la empresa tendrd gue hacerlo a través de la
carrera gerencial vya qgque n nuestras organizaciones no
existe la alternativa de una carrera paralela tecnica.

"Todos locs profesiales tienden, con el
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ejercicio de su carrera, a irse alejando un poco de lo gue
es la profesidon original® {Héctor Monasterio, entrvista
17/87/87), principalmente hacia a&reas administrativas.

Dentro del area de la Fsicologia Industrisl este
fendmeno es mucho mds acentuado: el Fsicdlogo ingresa ha-—
ciendo mucho trabajo especializado en Fsicoloaia, vy pro-
gresivamente wva a ir incorpordandose a una posicidn de
generalista, por 1lo que tiene gue comenzar a aprenden la
Ley del trabajo, de INCE, de pago de ndmina, de relaciones
de trabajo, etc., es decir, comenzar a tener una visiédn mas
amplia sobre todo lo que son las aAreas de personal.

En relacidon al tipo de empresa donde trabaja el
Psicologo Industrial, se encontrd una diferencia significa-
tiva’ en las funciones que realizan, observandose gue estas
tienden a ser principalmente de indole administrativa en
las empresas de Bienes y Mixtas; vy mas de indole psicolé-
gica (sobretodo psicotécnica) en las empresas de Servicio,
asi mismo, se encontrd un porcentaje significativn de fun-—
ciones poco especificas en las empresas mixtas.

Los psicoldgos Industriales gque trabajan en
empresas de Bienes desarrollan mas funciones de tipo
administrativo, debido, probablemente, a la filosofia gue
predomina en dichas empresas, en la cual se enfatiza la
idea de que lo esencial es la productividad de la empresa
en beneficio de ella misma. Por consiguiente, las funciones
del personal -—por tanto las del Fsicdlogo Industrial- van

a . estar dirigidas a la planificacién, disefo y control de
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las estrategias de produccién y ventas.

Siguiendo la misma linea, la +filosofia gue
predomina en las empresas de Servicio enfatiza el sentido
comunitario, ya qgue su objetivo, consiste en satisfacer
necesidades e intereses de la comunidad en la que esta
inmersa a traves de la prestacidon de un servicio. Por tanto,
aungue  posean intereses comerciales al igual gue las
empresas de Hienes, el beneficio gue 2llas otorgan a través
del servicio que prestan va dirigido mas hacia la propia
comunidad gue hacia sllas mismas. Asi, no es de extrabar
que las funciones del Fsicologo Industrial, que ejerza
dentro de una empresa de este tipo, esten orientadas hacia
labores psicoldgicas destinadas a la evaluaciodn, adiestra-
miento, seleccidn vy desarrollo del personal.

Como conclusidn de todo lo anteriormente expuesto
se puede seffalar gue las funciones que actualmente
desempeffan los Fsicdlogos Industriales dependen, por una
parte, del nivel en gue se encuentre ubicado dentro de la
empresa, y por otra del tipo de empresa que lo contrate.

"Es quien contrata quien define el rol del
Fsicdlogo. Muchas de la empresas y de quienes contratan no
saben gque esperar del Fsicdlooo". (José Taricani,
entrevista, julio de 1987).

En relacidn a la segunda hipdtesis planteada se
encontrd gue las funciones del Fsicdlogo Industrial actual-
mente laborando en algunas empresas del Area Metropolitana

de Caracas no estan destinadas principalmente a atender las
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necesidades individuales de autoestima, proareso v
satisfaccion de los empleados, asi como tampoco al mejor
aprovechamienmto del recurso humano hacia el logro de los
objetivos de la organizacidn.

Existen un conjunto de razones gue apoyan estye
resultado obtenido. Entre ellas se tienen:

Frimero, como seffala Moisés Naim (1984), gue las
empresas venezolanas se han desenvuelto en un ambiente gue
inhibe el cambio vy la modernizacidén de su estructura
organizativa. Esta resistencia al cambio organizacional,
que contribuye a generar un cierto rezago entre 1la evolu-
cigon de la actividad empresarial v la evoluciéon de la
organizacidon que la lleva a cabo, tiene entre otros efec-—
tos, el de trabar y hacer mas inefectivo 21 procesoc de toma
de decisiones, lo cual interfiere con la labor de desarrollo
del Psicélogo Industrial.

Miltiples fuerzas, tanto externa a las EMpresas
como internas a las mismas, operan en contra del cambio
organizacional. El punto crucial en este sentido es que
cualguier modificacion en la estructura de una organizacien
Es un proceso lento, traumatico v muy incierto, en el cual
se puede arriesgar el desempeffo de la empresa. Esto implica
por 1lo tanto, gue ningtn cambio se va a llevar a cabo a
menos gue haya importantes incentivos financieros para 2l11o
o que las inadecuaciones de la organizacidn existente se
hagan intoclerables. Esto determina gue los cambios que se

dan dentro de nuestras organizaciones sean de caracter
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remediativo, momentaneo y transversal, en vez de
preventivos, desarrollistas vy longitudinales -propuestos

por las nuevas tendencias en Fsicologia Organizacional-,

pues éstos atentan contra patrones de conducta del
venezol ano muy arraigados, y sobre todo contra 1a
distribucidn de poder, informacién, responsabilidad e

ingresos existentes en la organizacion.

En general, el ambiente econémico en el que operad

la empresa venezolana no fue muy exigente, lo que permitio
que se pospusieran las dificiles desiciones sobre
modificaciones en la estructura organizacional al no

generarse las suficientes presiones externas para motivar
el cambio. Internamente, por una parte, la naturaleza
familiar de las organizaciones, es decir gue el control vy
direccién est& en manos de un mismo grupo familiar; vy por
otra, que la mayoria de la empresas sean de "primera gene-
racion”, en el sentido de gue las personas que la fundaron
tpdavia se mantienen activas en ellas, constituyen un frenc
a los intentos de cambio gque podrian afectar a los geren-—
tes.

"A la rigidez que le confiere a una
estructura organizacional, el hecho de
que sus principales posiciones sean
ocupadas por los propietarios o
familiares cercanos de estos, se le
debe afMadir la rigidez asocciada con la
presencia de gerentes cuya remocion o
cambio también se hace muy dificil.
Esto Gltimo, es consecuencia de la
enorme importancia que en
nuestras empresas se le confieren a la
lealtad como criterio de seleccidn vy
promcién de personas a cargos
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gerenciales. En la empresa venezolana

no se llega muy lejos como gerente si

1a competencia técnica vy ain la

honestidad no viene acompaffada de una

fuerte dosis de lealtad que a veces

raya con la complicidad". {MDiseés

Naim, 1984).

La naturaleza de nuestras empresas ha sido
moldeada por una compleja variedad de fuerzas que operan
dentro de la economia, la sociedad, la cultura y el sistema
politico venezolano, vy por las influencias internacionales
en cada uno de estos aspectos. Es natural que las
fortalezas vy debilidades de las empresas venezolanas no
sean sino expresiones particulares de fortalezas b4
debilidades del pais como un todo.

Entonces, como seguda razon para explicar la poca
direccion de las funciones del Psicélogo hacia labores que
contribuyan al desarrollc del recurso humano vy la
organizacion, Essenfeld (198%) plantea algunos rasgos ca-
racteristicos de la sociedad venezolana:

= Una sociedad que por su formacidn histérica vy
cultural pertenece al mundo occidental v que tiende a
copiar los modelos de esos desarrollos.

— Una sociedad que entra atropelladamente en 1la
era de la técnica y de la modernizacidn, como resultado del
fendmeno petrolero, donde existe planificacion en despro-
porcion con la realidad de ejecucion.

- Explosicdn demografica y aflujo poblacionzal a

las ograndes ciudades sin haber preparado las condiciones,

por lo que se dan los subsecuentes fendmenos, de fallas de
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comunicacién, escasez habitacional, caos urbanistico, so-
brepoblaciédn escolar y sanitaria, problemas de seguridad,
desajustes de conducta, etc.

- Los distintos movimientos universitarios de
reforma no han puesto a la Universidad al servicio del
desarrollo. La situacidn de continua inestabilidad vy 1la
masificacin han deteriorado la calidad de enseffranza e
investigacidn. La institucidn universitaria debe recuperar
el atraso cientifico vy tecnoldgico y adaptar su producto vy
acciones a los problemas nacionales.

— Las grandes transformaciones se dan en las
ciudades. Las generaciones nuevas estdn en contacto con 1o
mas mderno de la tecnologia y tienen a su alcance 1los
Gtltimos alcances cientificos importados, no obstante no han
logrado aun patrones de conducta de sociedad moderna, VY
afloran a cada rato conductas subdesarrolladas, fruto de la
transicién.

- Se han adoptado modelos de desarrollo sin las
condiciones minimas de comportamientos que éstos requieren.
Se importa el modelo divorciado de la realidad.

Como consecuencia de esta realidad, 1la autora
plantea gue algunos problemas importantes dentro del pais
son:

— Desfase entre los recursos materiales A
humanos disponibles y las condiciones para hacer uso
adecuado de BsS05 recursos.

— Brecha entre aspiraciones de desarrollo e
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infraestructura psico-social existente para lograrlas.

— Ausencia de actitudes psicolodgicas Y
sociales propiciatorias al desarrollo. Conducta consumista,
tecnolatria, egoismo personalista, mitologia del poder,
falta de sentido del rumbo o Jjerarquizacion de fines
superiores y desarraigo nacional.

- Desface entre proyectismo del me jor ¥
ejecutoria de la peor.

- Avances cuantitativos considerables pero
grandes fallas cualitativas.

— Toma de decisiones azarosa sin referencias de
informacidn precisa.

— Generacion joven (5@ %L de la poblacion) sin
mucha nocion de integralidad y perspectiva, que vive la
realidad fragmentariamente y sin muchos incentivos para 1o
contrario.

— Beneracion adulta gue soporta grandes presiones
de transicidn y que debe aprender a vivir con la disonancia
y la ambiguedad axioldgica.

— Marainamiento v subutilizacidn de intelectuales
no comprometidos politicamente.

— Deterioro de la calidad en numerosos sectores.

Estos problemas permiten concluir gue si  existe
descuido en organizar 1las instituciones para hacerlas
efectivas, vy por eso hay una brecha muy dificil entre
organizacién y ejecucibn, vy entre proyecto y resultados.

Esta conclusion esta apoyada, a su vez, por los resultados



160

obtenidos en la tercera hipotesis:; donde se encontro gue
existen diferencias cualitativas entre el rol del Psicologo
Industrial propuesto como ideal ¥ 21 rol encontradoc en las
empresas de la muestra, ya gue para los expertos (tedricos)
en el area de Fsicologia Industrial, la linea gque deberia
privar en la labor del Fsicologo Industrial moderno es 1la
de servir como un facilitador de todos 1los procesos
implicados en el ambiente empresarial, vy esto estd reffido
con las caracteristicas que dominan en las empresas
venezolanas. For consiguiente, se confirma el divorcio
existente entre teoria y practica.

---25to implica que el sistema, 1los
recursos vy su interaccion tienen que
perfeccionarse. Ese cambio, solo puede
darse en razdn DEL RECURSO HUMAND Y en
dos dimensiones, las habilidades y las

disposiciones, lo cognitivo vy 1o
aptitudinal, lo intelectivo vy 1o
personal social, el uso de las

aptitudes y el comportamiento.

Lo que importa es cémo se invierte la

motivacién v el potencial en

dedicacidn, energia y originalidad”.

(Senta Essenfeld, 1982).

En este proceso se requiere de la intervencidn
creativa de élites modernizadoras, las mas idéneas son los
agrupos de tecndécratas, intelectuales, politicos
profesionales y empresarios, pero estos tienen que:

a.—- Fonerse al dia vy a tono con su realidad

social e histdrica, absorbiendo experiencias
de divérsos sectores, estudiando con seriedad

la realidad politica y social y tomando en

cuenta la ciencia vy la tecnologia.
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b.—- Evaluar criticamente los efectos de las
ciencias, la tecnologia vy los modelos de
desarroilo en los paises de procedencia sin
dar paor sentada su validez Yy aprovechando de
sus aciertos y errores.

C.— Hacer 1los intentos necesarios para producir
conocimiento propio aplicable, aungue sea

modesto.

De esta manera, el FPsicologo Industrial debera
trabajar en equipos multidisciplinarios, donde actue como
asesor, facilitador proactivo o consultor en el logro de 1a
coherencia entre planes, acciones vy resul tados. La
integracién e interrelacién de las acciones en distintos
sectores para que no colidan, no se estorben ni se
contrapongan, y para eso es absolutamente indispensable gue
todos se acostumbren o se obliguen a actuar en equipo, a
pensar en interrelaciones y en totalidades y no fragmenta-
riamente.

Se necesita de un guehacer organizado (planifica-
cion adecuada),el aprovechamiento racional del potencial
humano (liderazgo compartido), de la conformacidn de una
conciencia ética colectiva de solidaridad, y finalmente, se
necesita concientizar que es el hombre el centro del 0]

greso y no el crecimiento econdmico.



CONCLUSIONES

A partir de la discusidn de los resultados se
generaraon las siguientes conclusiones, a saber:

- Las funciones que actualmente ejerce el
Fsicdlogo Industrial dentro de algunas empresas dentro del
Area Metrnpélitana de Caracas son principalmente de indole
psicotécnica y administrativa.

- Las funciones gque desempefra el FPsicdlogo
Industrial dentro de una empresa dependeréan del nivel en
gque este ubicado y del tipo de empresa que lo contrate.

- Las caracteristicas de la realidad histdrica,
politica vy econdmica de Venezuela frenan la implementacion
.de estrategias de Desarrollo Organizacional.

— Existe wn divorcio entre 1la teoria vy la
practica en Psicologia Industrial.

~ Para lograr el acercamiento e integracidn entre

el ser'" vy el "deber ser" del FPsicélogo Industrial debe
producirse un cambio en razétn DEL RECURS0 HUMAND y en dos
dimensiones, lo cognitivo y lo actitudinal.

— El FPsicdlogo Industrial debe trabajar formando
parte de eguipos multidisciplinarios donde servirid como
asesor-consultor—-proactivo gue facilite todos los procesos
que guarden relacidn con el recurso humano dentro de 1la

organizacion.

A partir de este estudio exploratorio se podrian
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generar las siguientes hipodtesis cumpliendo asi con el
valor heuristico de este tipo de estudio, a ser confirmadas
en trabaijos pnstericres:

— Comparacion entre las funciones gue cumplia el
Psicologo Industrial en Venezuela en la eépoca del auge
petrolero, y las funciones gue cumple en la actual época de
crisis.

— Comparacion entre las funciones ejercidas por el
Fsicdlogo Industrial en empresas con alta influencia
extranjera y empresas totalmente nacionales.

- Revisidn vy estudio de los pensa de las carre-—
ras de Relaciones Industriales, Psicologia Industrial vy
Administracidén, con 1 objeto de promover la introduccidon
de alguna o0 algunas materias comunes, para facilitar la
comunicacidn de estos profesionales en el campo de trabajo.

— Comparacion de la preparacidn de los Fsicdlogos

Industriales egresados de la UCV y la UCAE.



LIMITAdIDNES Y RECOMENDACIONES
Limitaciones:

— La escasa bibliografia del tema, a nivel
nacional, nos 1llevé a la inferencia y extrapolacién de
contenidos tedricos subyacentes al fendmeno estudi ado.

= El caracter semi-estructurado de 1los dos
instrumentos wutilizados limitd la obtencidn de informacidn
mas precisa.

-~ Froblemas de accesos a las personas como fuente
de datos, debido a la poca disponibilidad de tiempo de las
personas entrevistadas y encuestadas.

- El1 tipo de muetreo utilizado no establece un
control sobre cierto tipo de variables, 1lo gue no permite
una mayor generalizacidon de los resultados.

— Costo de tiempo en 21 proceso de aplicacidn de

la encuesta.

Recomendaciones:

- Ampliar, perfeccionar y validar el instrumento
el aborado.

— Continuar las investigaciones tomando en cuenta
como base ias hipbdtesis generadas del presente estudio.

- Establecer uﬁ muestreo gue permita el control

de mas variables.
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ANEXO N2 1
APORTE DE HAWTHORNE

Resumen de conclusiones

Experiencia Aportes/ Interrogantes
" I. Las experiencias de la ilumina- a) Aportes: Las condiciones ambien-
cidn. tales no son el factor prepon-

derante en la evolucidn de la
" curva de productividad.
b) Interrogantes: ;Cuiles son, en-—
tonces, los factores que deter-
- minan la tendencia de esa cucr-
va?.,
1T, El "tastiroom”. a) Aportes:

. Confirmacidn de la influen-
cia relativa de las condiciones
ambientales.

. .Demostracidn de la influencia
relativa de las pautas de descan-
so.

.. Demostracién de la importan-
cia no determinante de los estimu-
los financieros.

. Descubrimiento como situacidn
clave determinante del rendimien-
to, de la "situacidn social". Ella’
implica, entre otros aspectos fun-
damentales:

. grado de satisfaccion en
las relaciones internas en
el grupo.

. grado de satisfaccidn en
las relaciones con el su-
pervisor.

. grado de participacidn en
las decisiones.

. grado de informacidn so-
bre el trabajo y sus fines.

. Demostracidn de la interrela-
cion entre el rendimiento produc-
. tivo y la marcha de la vida priva-

da.
. Superioridad de los métodos
de supervisién no formal a los

formales.



III. La camara de mica.

IV. El programa de entrevistas.
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. Contradiccidn entre divisidn
extrema del trabajo y estandari-
zacidén vs productividad.

. Importancia de la escala com-
parativa de salarios en relacion
a los montos absolutos de salarios.

. Demostracidn de que el grupo,

y no el individuo, debe ser la |
principal unidad de observacidn.
b) Interrogantes:

; (Por qué la supervisidon no for-
mal es superior a la formal?

. iCuales son las causas de la
infelicidad de los operarios?

(qué significa felicidad para los
operarios?.

~a) Aportes:

. Confirmacion de la influencia

‘relativa de las pautas de descan-

so y las condiciones ambientales
en general. L

. Confirmacidn de la importancia
determinante sobre la productivi-
dad de la "situacidn social".

a) Aportes:

. Corroboracidén de la relativi-
dad de los sintomas formales: fal-
ta de huelgas, buenos servicios
sociales, etc., para definir la
existencia de una buena moral de
empresa.

. Dificultad metodoldgica de
obténer conclusiones apartir de
materiales individuales, no liga-
dos al contexto vital del indivi-
duo.

. Destruccidn de la hipdtesis
de que el clima de descontento
pueda deberse sdlo a irracionali-
dad de los operarios. Percepcion
de la existencia de factores de
fondo, no subjetivos.

. Importancia de la comprensidn



* V. El cuarto de alambres.
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por el operario de la situacidn

de trabajo y de los fines del tra-
bajo.

b) Interrogantes: s

. iCudl es el peso de los grupos
a los que pertenece el operario en
la determinacion de su conducta?.
a) Aportes:

. Descubrimiento de la existencia
en la embresa de numerosos grupos
informales, estructurados social-
mente, con liderazgo y normas pro-
pias.

. Demostracidén del valor prepon-
derante concedido por los traba ja-
dores a la pertenencia al grupo y
la adhesidn a sus normas, en rela-
cién al valor ésignado a los incen-
tivos econdmicos.

+ ., Demostracidon de la preponderan-—
cia de la organizacién informal so-
bre la organizacidén formal.

b) Interrogantes: :

. Causas por las cuales los gru-
pos pueden llegar a fijarse normas,
como la "restriccion del rendimien-—
o',

Comparacién entre las hipdtesis basicas del tradicionalismo

y los aportes de "Hawthorne"

Hipotesis basicas del
tradicionalismo

1. Existencia del "hombre maguina':

a) Concepcidn general.

Aportes de '"Hawthorne' que

las refutan (resumidos por
autores de la corriente socio-
logica).

"Una fabrica realiza dos importantes
funciones: la econdmica de producir bie-
nes y la social de crear y distribuir
satisfacciones humanas entre los que co-
bija bajo su techo. Una gran parte de
los estudios de los expertos en eficien-
cia se habia orientado hacia las funcio-
nes de produccidn, 6 pero casi nada hacia

la funcidn social,hasta que el experimen-



b) Ventajas de la divisién

©' extrema del trabajo entre
quienes piensan y quienes
e jecutan.

c) Uniformidad del hombre
en la organizacion. Posi-
bilidad de cambiarlo de un

puesto a otro sin problemas.

2. Existencia del "homo

economicus'.
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to de "Hawthorne' reveld que ambas son
inseparables. Si la organizacién humana
de la fabrica estad desequilibrada, nin-
gin sistema de eficiencia del mundo me-
Jorarad la produccidn" (Stuart Chase c.p.
Kliksberg, 1975).

"El trabajador es una persona cuya
efectividad y actitudes estdn condicio-
nadas por las demandas sociales del in-
terior y del exterior de la fabrica"
(Miller y Form, c.p. Kliksberg,1975).

"La especializacidn funcional extre-
ma no crea necesariamente la organiza-
cion mas eficiente. Mayo y sus colegas
no dieron gran importancia a este punto,
pero en su estudio del cuarto de alam-
bqes notaron que los obreros intercambia-
ban tareas en contra de la politica de
la administracidn. Los intercambios de

tareas no tuvieron efectos negativos

en la produccidn y parecian elevar el

"espiritu del grupo entero. Puede acep-

tarse la hipdtesis de Mayo respecto de
la especializacidn funcional sin modifi-
cacidn...'" (William Foote White, c. p.
Kliksperg, 1975).

"... Las innovaciones técnicas diri-
gidas a cambiar el trabajo de la gente
y a través del trabajo pueden traer con-
sigo profundas consecuencias al emplea-
do. Puesto que si su trabajo es cambia-
do, su posicidn en la organizacidn so=
cial, sus relaciones interpersonales,
sus tradiciones como artesanc, y su cé-
digo social que regula sus relaciones
con otras gentes, puede también ser afec-
tado" (F. J. Roethlisberger y W. J.
Dickson, c. p. Kliksberg, 1975). )

"Fueron Elton Mayo y sus asociados
quienes hicieron el primer desafio efec-—
tivo a las teorias reinantes, del com-
portamiento individual y de la organiza-

cidn, con las siguientes proposiciones:
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1. El incentivo econdmico no es la Uni-
ca fuerza motivante a la que responde
el traba jador. :

En realidad, muchas veces reduce su
produccidn bien por debajo de su capaci-
dad fisica aun en trabajo a destajo que
le permitiria ganar mis dinero con mayor
produccidén. Su produccidn sufre una im-
portante influencia de las relaciones
con otros traba jadores, y de sus proble-
mas peésonales dentro y fuera de la plan-
ta..." (William Foote White, c. p. Klis-
berg, 1975).

"Los famosos experimentos de Haw-
thorne confirman este punto... el incre-
mento de la produccion en total parecia
més_cercanamehte relacionada con la "mo-
ral" del grupo, que con cualesquiera de
otras variables (por ejemplo, pausas de
descanso, alimentos, mayores salarios..)
que fueron probadas. Y esta moral se re-

. laciond con la forma mejorada de super-
visién, la posicidn de prestigio que los
miembros del grupo de prueba ocupaban,
la atencidén creciente que recibieron en
sus problemas individuales, opiniones
y sugestiones, etc. Este resultado de
los experimentos puede considerarse un
descubrimiento... la tendencia de la ad-
ministracién a pensar acerca del traba-
jador como el subordinado antagénico,
Cuyas demandas eran un reto a la auto-
ridad adﬁinistrativa, hacia dificil con-
siderar cualquier relacidn con las cau-
sas de insatisfaccidn" (Reinhard Bendix,
c.p. Kliksberg, 1975).

3. Unidad de observacidn "Antes de Hawthorne, la direccidn
y relacidn: el hombre : de personal habia insistido en las rela-
aislado. ciones con el empleado como "individuo".

Cualquier referencia a grupos de emplea-
dos suscitaba las ideas de contrataciodn
colectiva o de sindicatos, que habia que

evitar a toda costa. Algunos psicdlogos



4, Primacia de la
Organizacidn formal y
de la autoridad formal.
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industriales sdlo veian en el comporta-
miento del grupo una conducta populache-
ra, alborotada e incontrolable. El expe-
rimento Hawthorne puso fin a esta concep-
cidén individualista de la direccién de
personal" (William H. Knowless, c. p. .
Kliksberg, 1975).

"Hallazgos de Hawthorne:
«++..Con frecuencia los obreros no ac-
tGan o reaccionan como individuos, sino
como ﬁiembros de grupos. Kurt Lewin es-
cribe: "En tanto que los patrones del
grupo no cambien, el individuo resisti-
rd los cambios mis fuertemente cuanto
mas lejos esté de apartarse de los pa-
trones de grupo. Si el patrdn mismo del

grupo cambia, la resistencia debida a

la relacidn entre individuo y grupo se
elimina"" (Amitai Etzioni, c.p. Kliks-
berg, 1975).

"Las dos aportaciones que .este estu-
dio ha hecho (se refiere a Hawthorne)
a la revolucidn ideoldgica en materia
de organizacidn y administracidn fueron:
un reto al enfoque fisico o ingenieril
de la motivacidn; el primer ataque real
contra el enfoque puramente estructural
y Jjerdrquico de la organizacién... El
reto al concepto puramente jerdrquico
de la organizacidn lo procurd la demos—
tracion de que toda fabrica es una ins-
titucidén social, y que la influencia de
la jerarquia supervisora se modifica o
limita segln el punto hasta-el cual los
miembros que componen la scciedad de la
fabrica quieran aceptar sus edictos"
(PFiffner y Sherwood, c.p. Kliksberg,
1975).

"Si usted habla o da ordenes. o pla-
nifica o trabaja con un individuo que
vive en un mundo del cual usted no tie- -
ne ni siquiera idea, (es acaso probable

que lo que usted le dice o le ordena ten-
ga para €l el mismo significado que para

usted?" (Henderson,c.p. Kliksberg,1975).
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ANEXO No. =
DATOS DE LA TRAYECTORIA LABORAL Y
DOCENTE DE LOS ESPECIALISTAS ENTRE-

VISTADDS.

Dr. Nelson Diaz.

Egresado de la promocidn de Psicdlogos del afio 19265
de la UCV.

Trabajd durante un afflo vy medio en la Marina de
Guerra como FPsicédlogo General (en las Areas de
clinica, orientacidn e industrial).

Realizd una maestria en FPsicologia Industrial en
Michigan.

Al regresar al pals entra como docente en las

Escuelas de Fsicologia de la UCV y la UCAB, y en la

Escuela de Administracidn Fublica.

Faralelamente ejercia funciones gerenciales en una
empresa textil.

En 1979 inicia el Doctorado en Fsicologia
Organizacional en la Universidad de New York, el
cual lo culmina 2sn 1982.

Al regresar al pais entra como Gerente de
Desarrollo Organizacional en INTEVEF, filial de

investigacidn y desarrollo de PDVSA.
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En 1985 es contratado como profesor de post—grado
en la Maestria "Psicologia de 1la Instruccidn", en
la cual ain ejerce como encargado del A&rea de
asesoria. Y en la Maestria de Recursos Humanos de
la Facultad de Economia de la UCV.

Actualmente, en el 4rea laboral esti dedicado a 1la

consultoria privada.

Lic. Hector Monasterios.
Egresado de la Promocién de Psicédlogos del affo 1948
de la UCV.
Realizé un post—-grado en Administracién en 1972, en
Brazil.
Realizd dos Maestrias en EEUU: una en Relaciones
Industriales y otra en Psicologia Organizacional.
Empieza como profesor en la Escuela Nacional de
Administracidn Puablica (1973-75). Luego entra en la
UCAB como profesor de 1la C&tedra de Fsicologia
Industrial en la Escuela de Fsicologia (1977-1984).
Da clase en los post—grados de: Relaciones
Industriales, Administracidén Y Desarrollo
Organizacional en la UCAB.
Es Director del post-grado de D.0. desde su
creacion.
En el darea 1laboral, actualmente trabaja en el

Departamento de Recursos Humanos de Lagoven S5.A.



180

Lic. Carlos D’Enjoy.
Egresado de la Fromocidn de Psicédlogos del affo 1969
de la UCAE.
Realizd un post—grado en Desarrollo 0Organizacional
en EEUU.
Ha dictado cursos en el IESA.
En el &area laboral actualmente, _trabaja en el
Departamento de Recursos Humanos de la Empresa

Cartdn de Venezuela.

Lic. Julio Vélez Moro.
Egresado de la Promocidén de Psicédlogos del affo 1976
de la UCV, en la mencidn Psicologia Social.
Trabajé en la Fuerzas Armadas durante tres aflos.
Trabajd en el Ministerio de Transporte y
Comunicaciones.
Ejercid como docente en el Colegio Santiago de Ledn
desde el afio 1981 hasta en el 84, en la materia de
Fsicologia.
Trabajd en AVON cosmetics.
Realizé el post—-grado en Recursos Humanos de la
ucw.
Trabajd en el Metro de Caracas.

Actualmente dicta cursos en IDO y Asociados.
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Lic. José Taricani.
Egresado de la Fromocidn de Fsicdlogos del afio 1980
de la UCAB.
Trabajo en el Banco Mercantil durante 18 meses.
Trabajd en Sanchez y Cla. como Gerente de Fersonal
¢1983) .
Entra como Fsicdlogo Orientador en el Centro de
Orientacidn de la UCAB y como docente en la CAtedra
de Introduccién al Seminario.
Hace el post—grado en Administracidn de Empresas en
la UCAR.

Actualmente, trabaja en IDOD y Asociados.
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ANEXO N 4

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION
ESCUELA DE PSICOLOGIA

Estimado colega:

La presente encuesta, es parte vital de una investigacion con fines
de TESIS DE GRADO, respecto a la definicion del ROL DEL PSICOLOGO DENTRO
DEL AMBIENTE DE LAS EMPRESAS DEL AREA METROPOLITANA DE CARACAS.

Le agradecemos su mayor colaboracidén y sinceridad, al dedicar parte
de su valioso tiempo en responder a todas y cada una de las preguntas de
la siguiente encuesta, que tiene caracter estrictamente ANONIMO,

Queremos dejar claro que no se trata de medir eficiencia sino funcio-
nes, lo que se estd realizando dentro del campo de trabajo del PSICOLOGO
INDUSTRIAL.

Caracas, 1987.



DATOS GENERALES:

1.- Egresado de:

2.- Titulo obtenido:

3.— Afios de ejercicio en la carrera:

4.- Afos de ejercicio como Psicdlogo Industrial:

5.- Cursos de extensidn y/o postgrado que ha realizado y/o realiza:

Nombre:

Nombre:

Nombre:

Nombre :

6.- Institucidn donde trabaja:

Lugar:
Lugar:
Lugar:

Lugar:

7.— Nombre del cargo que desempeha:

8.~ Otros cargos desempefiados dentro de esta institucidn y/u otras:

9.— Trabaja solo:

En equipo:
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10.- Si ud. trabaja en equipo mencione qué profesionales conforman el mis-

mo:

DESCRIPCION DE LA OCUPACION:

1.- Objeto fundamental del cargo: (hacer una descripcidn en forma general

de la funcidn basica de su trabajo).
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2.- Tareas diarias: (Detallar en forma secuencial o por orden de importan-
cia cada una de las tareas realizadas por ud., rutinariamente dentro de

su jornada ordinaria).

3.- Tareas periddicas: (Seflalar las tareas que realiza semanal, quincenal
y/o mensualmente).

4.- Tareas eventuales: (Indicar algunas labores que efectle de manera es-
poradica durante su trabajo).

5.- Recursos y equipos:
Indique qué clase de recursos y/o equipos utiliza en el desempefio
de su labor, asi como la complejidad que presenta y la frecuencia con que
los utiliza:
CLAVE: Complejidad: A= Facil manejo y poco adiestramiento.
B

Cierta dificultad, moderado adiestramiento.

C= Dificil de manejar, intenso adiestramiento.



Frecuencia: A= Ocasionalmente.

B= Frecuentemente.
C= Regularmente.
Comple jidad Frecuencia
Recursos y/o equipos A B C A B

Observaciones:

6.— Cuales funciones cree ud. que NO son inherentes a su cargo. Describa

y por qué?

185
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ANEXO No. S
FREGUNTAS GUIA PARA LAS ENTREVISTAS

CON LOS EXPERTOS

1.— Sefiale brevemente su preparacidn o curriculum.

2.— En base a su experiencia, tanto como docente como
trabajador, en 21 Area. Cudles serian en orden de
frecuencia, de la mas frecuente a la menos
frecuente, las funciones que debe cumplir el
Psictdlogo Industrial dentro de una emprasa?.

3.— Con respecto a la preparacion Universitaria, qué
piensa Usted de 1la preparacidn que reciben los
Fsicdlogos y las necesidades que afronta a la hora
de trabajar?.

4.—- Existe un Rol definido de Psicdlogo Industrial?.

3.— Como ha sido al evolucidn del FPsicdlogo Industrial
en Venezuela?.

6.— Hue cree Usted que se podria hacer para lograr una
redefinicidn o verdadera definicidn del Rol del

Fsictdlogo Industrial?.
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ANEXD No. &

Lista de la muestra de empresas.

XERDX DE VENEZUELA C.A.
FCB/SIBONEY/BLANCO URIBE.

C.A. CIGARRERA BIGOTT.

MARAVEN S5.A.

C.A. LA ELECTRICIDAD DE CARACAS.
BANCO LA GUAIRA.

LABORATORIOS ELMOR S.A.

BANCO MERCANTIL C.A.

CERVECERIA FOLAR C.A.
CONSULTORES GERENCIALES FACTOR HUMANO.
MAPLATEX C.A.

FROYECTA 5.A.

FOSFUCA C.A.

OFICINA TECNICA PECCIO.
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ANEXO No. 7
FUNCIONES FOR AREA DE TRABAJOD
Y FOR JERARQUIA (DE LA MAS FRE-
CUENTE A LA MENOS FRECUENTE).
Reportadas por los FPsicdlogos

encusestados. (Rol Real).

I.- RECLUTAMIENTO Y SELECCION:

1.— Realizar entrevistas de seleccidn, preseleccidn vy
contratacidn a candidatos a empleo y/o a
candidatos a puestos supervisorios; y entrevistas
finales. (FT)

2.— Administracidn de pruebas psicoténicas. (FT)

Fa— Coordinacion de las politicas y actividades
relacionadas con reclutamiento y seleccién. (A)

4.- Interpretacidn de estadisticos y de los resultados
de las pruebas. (FT}

J.— Elaboracidn de estadisticas mensuales. (A)

6.— Supervisidn en la administracién, correccién e
interpretacién de pruebas psicoténicas, asi como
el proceso de contratacidn. (&)

7.— Correcidn de pruebas y resultados. (F7T)

8.- Elaboracitn de ofertas de trabajo. (@)

?.- Registro de los resultados de las pruebas en

fichas. (0OF)
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10.—- Evaluacidn de ofertas de servicio y curricula.
CPT)

11.- Visitar empresas, plantas y centros de servicio
para intercambio de informacién sobre seleccidn.
(D0O)

1Z2.- Control numérico de entrevistados. (0F)

13.- Actualizacidn del registro de elegibles. ((F)

14.—- Entrevistas y pruebas psicotécnicas a aprendices
INCE y pasantes. (FT)

15.— Control de reclutamiento pendiente. (A)

16.— Revisidn con analistas de 1la informacidén socbre
ofertas procesadas. (FT1)

17.— Revisitn de los expedientes que han culminado el
proceso de seleccidn. (FT)

18.- Uolaborar en la seleccidn y el reclutamiento. (0}

192.—- Recabar informacion con supervisores sobre
vacantes. (FT!

20.— Visitar instituciones para reclutamiento. (FT)

I DisefMo de los sistemas de reclutamiento vy
seleccidn. (A}

22.— Flanificacidn de las politicas de reclutamiento vy
seleccidn. (&)

23.— Toma de decisidn en materia de administracidn en
las Areas de seleccidn y reclutamiento. (A)

24.—- Clasificacidn de las solicitudes de empleo. (FT)

25.- Comunicacidn de los resultados de las entrevistas

de seleccidn. (FT)
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26.— Comunicacidn de los resultados de la entrevista de
selecciéon. (FT)

27.—- Investigar en relacidn al proceso de seleccidn.
(DO

28.—- Revisidn del material de pruebas existentes. (0OF)

II.— ADMINISTRACION:
1.- Elaboracion del presupuesto de la unidad; de
reportes de gestidn; de normas; de informes de la
divisidn de finanzas y de informes a la

presidencia. (A)

Z2.— Elaboracidn de memorandus, archivos y drdenes de
pago. (0OF)
3.— Supervisidn de las funciones administrativas; de

los gerentes regionales y de 1la gestiédn de
nominas. (A)

4.—- Ejecucion de las disposiciones 1legales vy del
presupuesto de la divisidn. (A)

35.— Revision de politicas del departamento y de los

casos en tribunales y tripartitas. (A)

6.- Administracidn del personal (de las politicas de
reclutamiento, seleccién, sueldos vy salarios,
desarrollo, mortizacidn, ascensos Y

entrenamientol). (A)
7.— Control de aprendices INCE y pasantes. (A)

8.- Entrevistas con sindicatos. (A)
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?.— Desarrollo de sistemas computarizados Y de
politicas y procedimientos del personal. (A)

10.— Disefin de manuales y sistemas de administracidn.
(A)

11.- Flanificacidn de las actividades relativas a 1la
administracidn de los recursos humanos. (A)

12.- Actualizacidn de archivos de la unidad. (OF)

13.— Control del presupuesto de 1la divisidn; del
cumplimiento de las disposiciones legales vy del
manejo de las ndminas. (A)

14.- Farticipacion en reuniones administrativas y con
sindicatos. (A}

15.— Actualizacidn de archivos de la unidad. (OF)

16.— dirigir el personal. (A)

17.— Iniciar y mantensr relaciones con nuevos clientes.
(DO)

18.- Implantacidn de las politicas y procedimientos del
personal. (A)

19.— Enviar memos de asistencia e inasistencia a
charlas. (0OF)

20.— Relaciones con el INCE, S50 e IMAU. (A)

ITII.—- DESARROLLO ORGANIZACIONAL:
1.- Asesorar a la gerencia en la mejor forma de

organizarse y afrontar los procesos de cambio.

(DO}
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11.

12.

13.

14,.—
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Desarrollo de proyectos de turno y de estrategias
en materia de personal, entrenamiento, seguridad
y calidad. (DC)
Evaluacion de las estrategias implantadas. (D)
Diseflo de sistemas de asesoria. (A
Dirigir todo proyecto de investigacitdn de mercado.
(A)
Recabar informacidon con fines de diagnédstico
organizacional. (D0O)
Investigar en todo 1lo que compete al recurso
humano. (D0O)
Colaborar en el logro de los ob jetivos
organizacionales y con el jefe en trabajos de
investigacidn. ()
Supervision en la construccidn e implementacién de
modelos propuestos. (A)
Evaluacidn de grupos. (D)
Realizar dindmicas de grupos. (D)
Vigsitar plantas y centros de servicio para
trabajos de investigaciéon. (D)
Dirigir al grupo de asesores internos. (4)
Implantacidn de las estragegias de DO en 1la

empresa. (DO)

. IV.— RELACIONES LABORALES:
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1.- Establecer sueldos y salarios. (A)

2.- Discusidn de contrato colectivo. (A)

3.— Induccion a los nuevos ingresados a la empresa.
(A)

4.—- Ejecucidn y control de contrato colectivo. (A)

9.~ Actualizacidn de las descripciones de cargo. (A)

6.- Asesorar al supervisor en la solucién de problemas
con sus supervisados y en la toma de decisiones.
(DC)

7.— Clasificacidn del personal. (A)

8.- Elaboracitn de informes a 1la presidencia socbre
aspectos laborales y salariales. (A)

?.—- Elaboracion de las descripciones de cargos. (A)

10.- Administracidn de relaciones laborales. (A)

11.— Diseffn de los sistemas de relaciones laborales.
(A)

12.- Asignacidn de cargos. (A)

13.- Colaborar en la realizacidn de las descripciones

de cargos. ((0O)

V.- DESARROLLO DEL FPERSONAL:
1.- Control de evaluacidn de eficiencia. (&)
2.- Administracidn vy control de programas de ayuda
para estudios. (&)

3.— Elaboracién de informes del proceso de evaluacidn

de desempefio. (FT)
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Consultas de orientacidn psicoldgica y/o
vocacional. (DF)

Analisis de casos para promocidn. (DF)

Coordinacidn del movimiento interno del personal.
(A)

Fromocidn de nuevos talleres. (DF)

Correccidn de evaluacidn de eficiencia. (FT)
Desarrollo de médulos de desarrollo de carrera.
(DP}

Farticipacidn en congresos internacionales. (DF)
Visitar plantas y centros de servicio para
promociéon. (DF)

Realizar entrevistas de traslado. (FT)

VI.—- ADIESTRAMIENTO O ENTRENAMIENTO:

Dictar cursos de adiestramiento, charlas vy
seminarios. ()
Coordinacidn de cursos de adiestramiento. (A)
Supervisidn de los cursos y del entrenamiento del
personal. (A)
Elaboracidn de informes de los mddulos de
aprendizaje. (FT)
Elaboracidn de modulos de aprendizaje y talleres.
(DP)
Contactar a los instructores. (0OF)

DisefMo de los sistemas de adiestramiento. (A)



10.-

11.
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Induccion a los integrantes de un curso. (A)
Actualizacidn de listas de participantes a los
cursos. (0OF)

Elaboracidn de cursos. (0)

Reporte trimestral de los gastos de los cursos de

adiestramiento. (A}

VII.- MEJORAMIENTO DE LAS CONDICIONES DE VIDA LABORAL:

4.

5. —

Desarronllo de eventos socio—deportivos. (DF)
Coordinacidn de labores divulgativas de la Unidad
y de charlas sensibilizadoras para el personal.
(A)

Elaboracidn del boletin de informacidn bimensual.
(A)

Revisiidn de comités de seguridad industrial. (A}

Fromooidn de los planes y programas de la Unidad;
de la realizacion y medios de actividades
necesarias para el recurso humano. (DC)
Flanificacidn vy desarrollo de programas de

motivacidn. (DF)
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NOTA: Las 1letras que se encuentran al final de cada
funcidn son las categorias de andlisis:

(A) Administrativas

(PT) Psicotécnicas

(DF) Desarrollo del Fersonal

(DO) Desarrollo Organizacional

(DC) Desarrollo Combinado

(OF) De Oficina

{(0) Otras.



! ANEXO No. 8
FUNCIONES FOR AREA DE TRABAJO
Y POR JERARQUIA (DE LA MAS FRE-
CUENTE A LA MENOS FRECUENTE).
Reportadas por los expertos

(Rol Ideal).

I.— RECLUTAMIENTO Y SELECCION:
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1.- Aplicacidn y correcidn de pruebas psicotécnicas.

{PT)

2.- Tomar decisiones y/o sugerir sobre quiénes son los

mejores candidatos para el puesto en cuestion.

kET?

3.- Interpretaciédn de pruebas. (FT)

4,.- Validacidn estadistica de los instrumentos

utilizados. (PT)

5.— Fealizar entrevistas de seleccidn, preseleccion,

contratacion y finales. (FT)
4.— Disefino de nuevas técnicas de seleccidn. (A)

7.— Elaboracidn de perfiles de seleccidn. (FT)

8.— Coordinacién v Supervisidon de los sistemas de

reclutamiento y seleccién. (A)
?.— Frediccién de rendimiento laboral a partir

analisis de las pruebas. (FT)

del
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10.- Investigar en relacidn al proceso de seleccidn. (D0O)

IT.—- ADIESTRAMIENTO O ENTRENAMIENTO:
1.- Deteccidn de las necesidades de adiestramiento.
(DF)
2e— Pla?ificacién del adiestramiento. (AL

3.— Relaciones con el INCE. (A)

III.— DESARROLLO ORGANIZACIONAL:

1.- Desarrollo de programas gerenciales. (DC)

2.- Realizar investigaciones referidas al desarrollo
del recurso humano. (D0O)

3.—- Realizar labores de consultoria y asesoria. (DO)

4.- Desarrollo de programas de motivacidn e incentivo.
(DC)

S5.- Redisefio de trabajo. (A)

6.—- Manejo de conflictos. (DO)

7.— Formacidn y desarrollo de grupos. (DO)

8.- Modificacidn de 1la estructura formal para el
me jorar el comportamiento individual y de grupo.
(DC)

S Fropiciar cambios dentro de la cul tura
organizacional. (DD}

10.— Confirmacidn de valores. (0)

11.— Velar por el clima organizacional. ((0)
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Desarrollar programas que involucren al empleado

con los objetivos de la organizacidon. (D)

IV.— RELACIONES LABORALES:

1.-

Interpretacitdn y cdlculo de contrato colectivo.
(A)
Construccion de descripciones de cargos. ()
Evaluacidn y mantenimiento de cargos. (A)
Compensacidn de sueldos y salarios. (A)
Tabulacidn de encuestas de salarios. (FT)
Toma de decision en los aumentos salariales. (&)
Estudios de mercado de trabajo. (A)
Elaboracidn y tabulacidn de encuestas de actitud.
(FT)

Flanificacidn de carrera. (DF)

V.— MEJORAMIENTO DE LAS CONDICIONES DE VIDA LABORAL:

i.-—-

2.-

-
L= 1 T

Desarrol lar Y participar en actividades
informativas—formativas. (DF}
Flanificacidn de actividades recreativas y de
bienestar laboral. (DF)
Farticipacidn en el disefflo de los equipos, las
herramientas, ete., tomando en cuenta los

factores humanos. (D)
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VI.— DESARROLLO DEL PERSONAL:
1.- Asesoramiento personal a los trabajadores. (DF)
2.— Desarronllo de ejecutivos. (D)

3.— Evaluacidn del desempefio. (FT)

VII.- ESTUDIO DE LA PRODUCTIVIDAD:
1.— Estudion de las condiciones ambientales. (DO}

2.— Estudio de la fatiga de los trabajadores. (D0O)

NOTA: Las letras que se encuentran al final de cada
funcidn son las categorias de analisis:

(A) Administrativas

(FT) Fsicotecnicas

(DF) Desarrollo del Fersonal

(DO) Desarrollo Organizacional

(DC) Desarrollo Combinado

(OF) De Oficina

(0) Otras.
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ANEXO No. %
FUNCIONES QUE FOR SU CARACTER MUY GENERAL
Y POCO ESPECIFICO NO FUE POSIBLE UBICAR

DENTRO DE ALGUN AREA DE TRABAJO.

FParticipacidn en proyectos especiales; en
reuniones de trabajo Yy en grupos
interdiciplinarios.

Asistir en la elaboracidn de presentaciones de
informes a la gerencia de recursos humanos.
Atender y devolver llamadas.

Comunicarse con el personal y con los clientes.
Revisidn de correspondencia.
Codificar y decodificar datos.
Analisis de reportes y de informes.
Elaboracidn de planes y proyectos.
Coordinacidn de estrategias y de metodologia de
recoleccidn de informacidn.
Disefio de modelos propuestos.
Contactar ﬁun las agencias de publicidad.
Sacar fotocopias.
Substituir al jefe de la Unidad cuando éste se

ausenta.
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10

ANEXD No.

CAlculo de la prueba de chi cuadrado.

u N 5 1 n} N =3 S
ADMINISTRA— FS1COLO- DE OFIE. OTRAS. TOTALES.
TIFES DE TIVAS. GICAS.
EMFRESAS
57 42 i8 i8 116
DE SERVICIO (o= 09 (24.98) (12.42) (17.4%9)
&3 29 8 9 105
DE BIENES (46.235) (31.66) (11.25) (15. 83
11 7 O i | 51
MIXTAS (13.86D) ( 2.34) ( 3.32) ( 4.67)
TOTALES 114 76 27 38 252
EH: Bbt. 32 D7
Gl &
CH. Crik. 12.5%
(Q.05).
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‘ ANEXO No. 11
LISTA DE LOS CURSOS DE EXTENSION Y/O
POSTGRADO QUE HAN REALIZADO CON MAYOR

FRECUENCIA LOS FSICOLOGOS ENCUESTADOS

Fostgrado en Desarrollo Organizacional.
Master of Business Administration.
Maestria en Relaciones Industriales.
Gerencia de Proyectos.

Administracidn de Fersonal.

Cursos de Gerencia, Legislacidn Laboral y Adiestramiento.
Gerencia de Compensacidn y Beneficios.
Nominas de Fersonal.

Desarrollo de Recursos Humanos.
Direccidn y Flanificacidn de FProyectos.
Manejo de Recaudos 5.5.0.

Negociacidn de Contratos.

Gerencia involucrada en la Operacidn.



Fag.
Pag.
Pag.
Fag.
Fag.
Fag.
Fag.
Fag.
Fag.
Pag.
Fag.
Fag.
Fag.

Fag.
Fag.
Pag.
Fag.

Fag.
Fag.
Fag.
Fag.
Fag.
Fag.
Pag.
Fag.
Fag.
Pag.
Pag.
Fag.
Fag.
Fag.
Fag.
FPag.
Fag.

Fag.

FPag.

Fag.
Fag.

Fag.

Fag.

VIIi:

FE DE ERRATAS

a cabo por cabo.

?: desempeflado por desempeflando.

10:
ig:
21
22
5t 5
S0
38:

43E:

4&:
o5
S92

o83
e
&1
bb:

&£F:
74z
T8
-t
T9=
81i:
8b:
87¢
88:
L e
Qb
F8:
ii6:
117:
133
141:
142:

144:

145:

i446:
147:

150:
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por lo tanto por po lo tanto.
introduccidn por introducidn.
fApplied por Aplied.
filosédfico por folosdfico.
no por No.
concentrarse por conentrarse.
observacidn por obsevacidn.
técnicamente por técinicamente.
personales por personal jes.
proviene por provcienve.
actitud por actitiud.
estructurada por estructurda.
adecuada por adeuada.
no por nmo.
obediencia por obediciencia.
practica por practicas.
tiempo por timpo.
servicios por servcios.
influencia por influenia.
estén en una por estén & una.
en cuenta por encuenta. .
especificacion por espectficacidn.
organizacidn por organziacion.
gptimamente por dtimamente.
sumamente por sumamante.
perfectas por perfetas.
estructura por estructuta.
que por sSue.
estrechos por estrehos.
definicidn por deficicion.
expostfacto por exposfacto.
encuestas por encuentas.
Psicédlogos por FPsicdligos.
FPsicélogos por FPsicdlos.
encuestados por encuentados.
o entrenamiento por oentrenamiento.
deben por edben.
personal por eprsonal.
consideran por comsideran.
igual por ugual.
presentado por presentadod.
administracidn por administracin.
rol ideal por rol ieal.
administrativo por administartivo.
énfasis por énasis.
Psicdlogo por Fasicdlogo.
correccidn por correcion.
empresa por mepresa.
Psicdédlogo por FPsicdlogico.
permitieran por permitiran



Pag. 152: a partir por apartir.
las funciones por la funciones.

Fag. 153: entrevista por entrvista.
aprender por aprenden.
sobre todo por sobretodo.

Fag. 155: este por estye.

Fag. 156: promocidn por promcion.

Fag. 157: segunda por seguda.

Fag. 158: masificacidn por masificacin.
moderno por mdernoc.
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