Unidad I. Psicologia Organizacional y su Historia
1.1 Antecedentes

Luis Casas Vilchis

El estudio cientifico del trabajador y sus problemas es relativamente de reciente origen, aunque se
pueden tomar referencias historicas de los primeros acercamientos del tema, tal es el caso de la
monografia de Paracelso (1567) Enfermedad del minero y otros padecimientos de los mineros, asi
también, Bernardino Ramazzini, en el siglo XV, escribio el libro Enfermedades de los artesanos. Para el
XVI, el espafiol Juan Huarte escribi6 el libro Examen de ingenios, considero como el primer intento de
estudio de la orientacion vocacional, en el cual se reconoce que las personas varian en inteligencia
general y habilidades especiales, recomendando que se tratara de descubrirlas para dar adiestramiento en
lo que mejor se prestaba. En los siglos XVII1'y XIX, se realizaron trabajos sobre trabajo y fatiga por los
fisi6logos Coulomb y Marey.

La moderna psicologia organizacional, solo pudo iniciar después de que la psicologia general llegara a
ser ciencia experimental, hecho ocurrido en 1879, cuando Wilhelm Wundt fund6 en la Universidad de
Leipzing, el primer laboratorio para el estudio cientifico de la conducta humana (Brown, 1958).

1.2 Referencia y Modelos de Psicologia Organizacional

La psicologia se define como el estudio del comportamiento. Muchos psicologos estan unidos
profesionalmente mediante la Asociacion de Psicologos Americanos (APA), fundada en 1892.

La APA establece las normas para que los graduados se formen en ciertas areas de la psicologia ademas
de desarrollar e imponer un codigo de ética profesional.

En 1988 se fundo la Sociedad Psicoldgica Americana (APS), cuyo proposito principal es que la
disciplina avance desde una perspectiva cientifica.

La psicologia industrial, ha sido definida por Guion (1965) como el estudio cientifico de la relacion
entre el hombre y el mundo del trabajo: el estudio del ajuste de la gente a los lugares a los que van, a la
gente que se encuentra, y las cosas que hace en el proceso de “hacerse un sitio”.

Blum y Naylor (1968) la definen como la aplicacién o extension de los hechos y principios psicolégicos
a los problemas que conciernen a los seres humanos que operan dentro del contexto de los negocios y la
industria.

1.3 Proceso Histdrico de la Psicologia Organizacional
Chiavenato, 1999

1.3.1 Los primeros afios (1900-1916)

W.L. Bryan (1897) publico un articulo sobre cémo los telegrafistas profesionales desarrollaban su
habilidad en el manejo del cddigo Morse. Poco después en 1904, comentd que los psicologos
deberian estudiar funciones y actividades concretas tal y como aparecen en la vida cotidiana; se
centrd en el examen de las habilidades reales como la base para desarrollar una psicologia cientifica.

Frederick Taylor y Frank Gilbreth, redisefiaron trabajos, desarrollaron programas de
entrenamiento y utilizaron métodos de seleccidén para aumentar la eficiencia de los empleados. Al
combinar la psicologia con intereses concretos surgioé la psicologia organizacional. En 1910, la
psicologia industrial se convierte en una especialidad de la psicologia pero se hizo oficial hasta
1970.

Walter Dill Scott. En una charla de negocios manifestd la necesidad de aplicar la psicologia en los
anuncios publicitarios. En 1903 publico el libro de “Teoria de la publicidad”, en donde abordé la
sugestion y la discusién como formas de influir en la gente.

En 1908, publico su libro “la psicologia y la publicidad”, dirigido a mejorar la eficacia humana a
través de estrategias como la imitacion, competicion, lealtad y concentracion.

Frederick W. Taylor. Publico en 1911 el libro “Los principios de Gestion Cientifica”. Los
principios eran:

a. Disefiar cientificamente los métodos de trabajo.
b. Seleccionar los mejores trabajadores y entrenarles en nuevos métodos.
c. Desarrollar un espiritu cooperativo entre gerentes y trabajadores.



d. Compartir la responsabilidad del disefio y conduccidn del trabajo entre la gestion y el trabajador.

Entrend a los empleados en cuando trabajar y cuando descansar aument6 la productividad promedio
desde 12.5 a 47 toneladas por dia (con menor agotamiento) lo que provoco un incremento en los
sueldos.

Hugo Mdnsterberg. Aplicd sus métodos experimentales a una gran cantidad de problemas en
donde incluy6d la percepcion y la atencion. En 1913 publicé su libro “psicologia y eficacia
industrial” y lo dividié en tres partes: seleccion de trabajadores, disefio de situaciones de trabajo y
empleo de la psicologia en ventas.

1.3.2 La Primera Guerra Mundial (1917-1918).

Robert Yerkes. Psic6logo que logro introducir a la psicologia en la guerra. Como presidente de la
APA, asigno a la profesion cometidos relacionados con el esfuerzo de la guerra. Propuso formas de
seleccionar reclutas y de asignar trabajos adecuados dentro del ejército. Junto con un comité de
psicélogos investigaron la motivacién del soldado, su moral, problemas psicoldgicos, incapacidad
fisica y disciplina.

Yerkes y otros psicdlogos revisaron una serie de pruebas generales de inteligencia y desarrollaron
una que llamaron ejército alpha. Cuando descubrieron que el 30% de los reclutas eran analfabetos,
desarrollaron el ejército Beta, una prueba especial para quienes no sabian leer ni escribir.

1.3.3 Entre Guerras (1919-1940).

La psicologia aplicada surgi6 como disciplina reconocida a partir de la guerra. La agencia de
investigacion comercial fue creada por Walter Bingham en la Institucion de Tecnologia de
Carnegie, la agencia fue destinada a resolver problemas con técnicas psicologicas de investigacion.
Uno de los primeros resultados de la agencia fue un libro, “Guia para la seleccion de vendedores”;
por ello durante mucho tiempo se concentraron en la seleccion, clasificacion y desarrollo de personal
ejecutivo asi como de vendedores y administrativos.

Otra compaiiia influyente durante ese periodo fue la “Corporacion Psicoldgica” fundada por James
Cattell en 1921. Su proposito era el de promocionar a la psicologia en el mundo de la industria. La
corporacion servia para proteger al usuario de curanderos y charlatanes proporcionando a las
compaiiias referencias sobre cualquier presunto psicologo y hoy en dia es una de las editoriales mas
importantes del pais en pruebas psicoldgicas.

Durante la década de 1920, la psicologia industrial se centrd en evaluar, pero el interés pasd de
realizar pruebas mentales en un laboratorio a pasar pruebas de empleo a trabajadores industriales.
También el término de psicologia industrial logré una identidad propia.

En 1924 comenzaron una serie de experimentos en la Compafiia Eléctrica Occidental de Hawthorne;
los estudios representan el programa de investigacion mas importante emprendido para mostrar la
enorme complejidad de la relacién entre la produccion y la eficiencia. El estudio original intentaba
encontrar la relacion entre la iluminacion y la eficiencia. Los investigadores instalaron diversos
grupos de luces en las salas donde se elaboraban los equipos eléctricos. En algunos casos la luz era
intensa y en otros, se redujo al equivalente del claro de luna. Los investigadores, descubrieron que la
productividad parecia no tener relacién con el nivel de iluminacién. La productividad de los
trabajadores incrementé o permanecid en un nivel satisfactorio si la iluminacion disminuia,
aumentaba o permanecia constante.

En esencia el estudio de Hawthorne dio a conocer muchos aspectos del comportamiento humano en
un lugar de trabajo que hasta entonces no se conocian. Los investigadores supusieron que los
resultados del estudio se debieron al deseo de los empleados por complacerles.

Uno de los hallazgos mas importante fue el efecto Hawthorne; que considera el cambio en el
comportamiento que sigue a la iniciacioén de un tratamiento novedoso y que culmina con un regreso
gradual al nivel previo de comportamiento cuando el efecto de novedad se disipa.

Los estudios de Hawthorne también han dado a conocer la existencia de grupos informales de trabajo
y su control sobre la produccion, la importancia de las actitudes del empleado, el valor de tener un
supervisor simpatico y comprensivo, y la necesidad de tratar a los trabajadores como personas en
lugar de capital humano.

1.3.4 La Segunda Guerra Mundial (1941-1945)

Walter Bingham presidié el comité consultivo para la clasificacién del personal militar que se formé
por la necesidad que tenia el ejército de clasificar y entrenar. Una de las tareas del comité fue
desarrollar una prueba que permitiese clasificar a los nuevos reclutas en una serie de categorias en



funcién de su capacidad para aprender los deberes y responsabilidades de un soldado. Los psic6logos
también trabajaron en el desarrollo y uso de pruebas sobre estrés; otra area de trabajo fue la seleccién
y el entrenamiento de pilotos para aviones militares. La industria descubrio que muchas de las
técnicas que empleaban los psicélogos industriales eran Utiles, especialmente en las areas de
seleccién, entrenamiento y disefio de maquinas.

1.3.5 Hacia la Especializacion (1946-1963)

Empezaron a aparecer subespecialidades de interés, y la psicologia industrial experiment6 un efecto
de escision. La psicologia de la ingenieria que naci6é durante la segunda guerra mundial, entré en un
periodo de crecimiento explosivo de 1950 a 1960. En 1950, crecié el interés por el estudio de las
organizaciones y en 1960 los investigadores atendieron més a las influencias sociales en el
comportamiento de las organizaciones. La psicologia de la ingenieria era una fusién de la psicologia
industrial y experimental; el comportamiento organizacional era una mezcla de la psicologia
industrial, la psicologia social y la sociologia.

F. Intervencién Gubernamental (1960- presente)

En 1964 el Congreso aprobd el Acta de los Derechos Civiles, una parte fundamental de la legislacion
disefiada para reducir la discriminacion de minorias. Un componente del Acta de los Derechos
Civiles, Titulo VII, dirigio el tema de la discriminacion en el empleo.

En 1978, el gobierno redacté un conjunto de directivas de empleo que ponia limites a los
empresarios. Las compaiiias eran obligadas legalmente a demostrar que sus pruebas de empleo no
discriminaban a ningin grupo minoritario. Dirigieron sus instrumentos de medida (entrevistas,
pruebas, aplicacion de formularios) a la labor de personal (seleccion, colocacion, promocion,
despidos, etc.)

En 1991. George Bush firmo una version actualizada del Acta de los Derechos Civiles para remediar
la injusticia en los puestos de trabajo.

Campbell en 1990, describid los esfuerzos de los psicologos organizacionales para desarrollar una
prueba para la seleccion y clasificacion de personal militar.

En 1990 se publico el Manual de Psicologia y Organizacion el primero de cuatro volimenes que
documenta alguno de los principales logros cientificos de nuestra profesion.

Los cambios rapidos a gran escala en la automatizacion y computarizacion cambian los niveles de
habilidad requeridas a los empleados. Los costos médicos estan aumentando enormemente, y los
patrones se ven obligados a encontrar maneras para contener su responsabilidad en los gastos
relacionados con la salud de sus empleados. Las adquisiciones y fusiones de negocios estan a la
orden del dia, y los empleados afectados deben adaptarse al trauma de la pérdida de trabajo,
traslados y reinstalaciones.

Actualmente los psicologos organizacionales estudian temas como ocio, apoyo emocional de los
miembros de la familia, y como tratar la tension del trabajo en el hogar.



1.4 Caracteristicas de la Administracién Cientifica

1.4.1 Frederick Taylor.

Virginia Callejas Portes Gil, Luis Casas Vilchis

En el afio de 1886 se dio la aparicion del campo sistémico de la direccion de empresas, ya que ante la
Sociedad Americana de Ingenieros Mecanicos (ASME), Henry Towne, leyo una ponencia titulada
“El Ingeniero como Economista”, en la cual pedia el reconocimiento de la “direccion de talleres”,
sefialando que los ingenieros deberian verse involucrados ademas de la eficiencia técnica, en costos,
rendimientos y beneficios.

Estas ideas fueron entendidas por personajes como Frederick Taylor, quien es considerado como
padre de la administracion cientifica al establecer el sistema de tiempos y movimientos, a través de
sus principios de la administracion cientifica:

a) Mostrar a través de ilustraciones sencillas, las pérdidas a causa de la ineficiencia.
b) Convencer al lector que el remedio esta a través de la direccion sistematica.

c) Probar que la mejor direccion se basa en la ciencia apoyada en reglas y leyes y principios
definidos. Los cuales son aplicables a toda actividad humana.

Mencionaba que la obligacion de los directivos era compartir la responsabilidad de la productividad
con los operarios y ademas deberian recoger, tabular y clasificar la informacion, para reducirla a
través de la ciencia en leyes, reglas y principios que resumieran la experiencia de los operarios y
poder elaborar una guia para una mejor ejecucion de las tareas diarias.

Siendo Ingeniero en Jefe de la empresa Midvale Iron Works, encontré que el modo tradicional de
hacer las cosas era deficiente y costaba dinero. De igual forma, noté que los industriales sabian de la
cantidad de trabajo que se puede obtener de una maquina, pero desconocian los limites de eficiencia
de los trabajadores. Descubrié que cada trabajador el trabajo a su manera. Por lo cual llegé a afirmar
que:

a) No existia ningun sistema efectivo de trabajo.

b) No habian incentivos econdmicos para que los obreros mejoraran su trabajo

c) Las decisiones se tomaban militar y empiricamente, mas que por conocimiento cientifico.
d) Se contrataba a los trabajadores sin tomar en cuenta sus habilidades y aptitudes.

Para resolver el problema selecciono6 a los mejores operarios y métodos de trabajo, y determiné los
tiempos que deberia ocupar cada movimiento o suboperacion del proceso

Busco entonces la eficiencia maxima de los trabajadores a partir de tres principios basicos:
a) Seleccionar los mejores hombres para el trabajo.

b) Instruirlos en los métodos mas eficientes y los movimientos mas econémicos que debian aplicar
a su trabajo.

c) Conceder incentivos en forma de salario mas alto para los mejores trabajadores.

Bajo estos principios Taylor logré reducir el nUmero de trabajadores de 500 a 140 para la carga de
furgones, incrementos en sus salarios en un 60% y ahorros a la organizacién por 75,000 dblares
anuales.

Sin embargo, este tipo de medidas no hizo muy popular a Taylor, aunque afios después escribid:
“Era yo joven, pero te doy mi palabra de que en el fondo era mucho mas viejo que ahora, con la
preocupacion, la mezquindad y lo despreciable de aquella maldita cosa. Es horrendo para cualquiera
vivir sin poder mirar de frente a un trabajador para no ver su hostilidad, y sintiendo que cada hombre
que te rodea es un enemigo potencial”.

Aportaciones:

a) El ahorro de tiempo reproduccién a lo cual se le conoce hoy en dia como productividad.
b) La planificacion centralizada en el trabajo.

¢) La mejora continua



d) El sistema de autoridad lineo-funcional.
Principios:

. Seleccion cientifica y preparacion del operario.
. Establecimiento de cuotas de produccion.

. Proporcionar incentivos salariales.

. Planificacion centralizada.

. Integracion del obrero en el proceso

. Supervision lineo-funcional de la produccién

. Principios de control
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. Principios de excepcion
1.4.2 Frank y Lilian Gilbreth

Consideraban que la administracion tiene que conservar lo mejor del pasado, organizar el presente y
prever y planear el futuro.

Aportaciones.

a) Ponderacion de la importancia de considerar el elemento humano (ergonomia)

b) Utilizacién de la cdmara de cine para filmar al trabajador y estudiar sus movimientos
c) Utilizacion de la estadistica en la administracion.

d) Desarrollo de un cédigo de simbolos para diagramar.

e) Elaboracion de un modelo de proceso administrativo denominado proceso de trabajo.
f) Desarrollo de estudios de tiempos y movimientos

g) Desarrollo de un sistema de lista blanca para calificar el merito.

h) Participacion del obrero en la solucion de problemas

i) Su obra sienta las bases de la mejora continua

j) Base fundamental de las teorias japonesas modernas.

1.4.3 Henry Gantt

Como colaborador de Taylor las aportaciones que realizo fueron:

a) Los graficos de Gantt o cronogramas que son cuadros que indican las actividades por realizar y
los tiempos adecuados para efectuarlas.

b) Las bonificaciones por trabajo realizado. Que son pagos salariales por tareas o actividades en la
industria de la construccion.

c) Aplicacion de la psicologia a las relaciones con los empleados.
d) Considero el adiestramiento a los empleados para la marcha de las empresas.

e) Perfecciono el sistema de simbolos para hacer procedimientos impresos que hoy se utilizan para
los manuales de operaciones.

1.4.4 Teoria Clasica
Virginia Callejas Portes Gil, Luis Casas Vilchis

Henry Fayol, establecié que las organizaciones, en su forma de reflexionar se basan en seis tipos de
actividades (Duncan, 1991):

a) Actividades técnicas, incluidas la fabricacién y la produccion.

b) Actividades comerciales como la compra, venta e intercambio.

c) Actividades financieras, incluyendo la busqueda de mejores fuentes de capital.

d) Actividades de seguridad, previendo fuego, robo, desorden social, etc.

e) Actividades contables, recoger datos, presentar informes y estadisticas financieras.

f) Actividades directivas o administrativas, incluye la prevision, organizacion, mando,
coordinacion, y control, en sus palabras: “dirigir es prever y planificar es organizar, ordenar,
dirigir, coordinar y controlar”.



El objetivo de mando del directivo, de acuerdo con Fayol, es obtener el mayor rendimiento posible
de todos los operarios bajo su mando, estableciendo de esta manera dos conceptos importantes: 1) la
universalidad de las funciones directivas y 2) la transferibilidad de las funciones directivas.

Fayol popularizé los conceptos de unidad de mando, unidad de direccién, centralizacion y cadena de
escalones jerarquicos.

Es el autor méas reconocido en el campo de la administracion mundial. Trabajé fundamentalmente las
reglas universales que rigen la direccién de las empresas.

Sefiald que la administracion, sus principios, procesos y técnicas tienen aplicacién universal; es
decir, no importa el tipo de organismo o0 empresa, ni el tamafio, pais, actividad o giro.

Principios Administrativos de Fayol
a) Division del trabajo
b) Autoridad y responsabilidad
c) Disciplina
d) Unidad de mando
e) Unidad de direccion
f) Subordinacién del interés individual a las capacidades del personal
g) Centralizacion frente a descentralizacion
h) Jerarquia
i) Orden
j) Equidad
k) Estabilidad del personal
I) Iniciativa
m) Espiritu de grupo o union del personal.
Aportaciones

a) El modelo del proceso administrativo: que consiste en prever, organizar, dirigir, coordinar y
controlar.

b) La importancia de la ensefianza en la administracion.

c) Habilidades administrativas y directivas por jerarquia.

d) Establecimiento de areas funcionales en la empresa.
1.4.5 Enfoque de Relaciones Humanas

1.4.6 Mary Parker Follet

Fue la primera mujer con estudios profesionales en psicologia y sociologia que estudio el factor
humano en la empresa y la forma de dirigirlo.

Premisas:

a) Lo esencial del trabajo directivo esta en el uso de la autoridad y en su forma de coordinar al grupo
humano.

b) Las organizaciones y su direccidn estan en conflicto permanente.

c) Considerd que el conflicto es una fuente importante de informacién de las diferentes visiones de
cdmo resolver problemas.

Aportaciones:

a) Discutir constructivamente

b) El proyecto de empresas La habilidad de coordinar y conducir juntas
c) Aprender a discutir.

1.4.7 Elton Mayo



Al inicio de las investigaciones, los supuestos de las mismas se basaban en la obra de Taylor y
Gilbreth principalmente, es decir, el trabajador debe estudiarse como una unidad aislada cuya
eficiencia podia medirse al igual que a una maquina, considerando como principales factores los
movimientos inutiles o ineficaces, la fatiga debido a a la acumulacion de productos de desecho v, los
inconvenientes del medio fisico.

Los experimentos de Hawthorne demostraron la existencia de elementos mas importantes mas alla
de los citados en el parrafo anterior.

Dentro de sus aportaciones se destacan tres experimentos:

1°. Experimento: Se trataba de averiguar los efectos de la iluminacién, suponiendo que al
mejorarla, mejoraria la produccion, por lo que se escogieron dos grupos de empleados, a los que se
les pidi6 su ayuda y cooperacion. EI grupo testigo (control) tenia la iluminacion inalterada durante el
experimento, y al otro (experimental) se le aument6 gradualmente la iluminacion.

La produccién aumento en el segundo grupo (como se esperaba) y de manera inesperada también se
incremento en el grupo control. Por lo que se redujo en el grupo experimental y la produccion volvio
a subir.

Al tener estos resultados, se considerd importante comenzar el didlogo con las personas involucradas
y se comenzd a descubrir la importancia de la participacion humana, gracias al experimento se pudo
constatar la importancia que tiene para los trabajadores ser tomados en cuenta.

2°. Experimento: En el segundo experimento se seleccionaron a dos muchachas a las que se les
solicitaron que seleccionaran a otras cuatro y conformaron un equipo de trabajo en la produccion de
relés, los cuales eran contados mecanicamente y se establecié una serie de modificaciones para
observar de qué manera se afectaban a los niveles de produccion del equipo de trabajo, a través de
los siguientes cambios:

a) En condiciones normales, con semanas de 48 horas, incluyendo sabados y sin ratos de descanso,
las muchachas produjeron 2,400 relés por semana cada una.

b) Se las puso a trabajar ocho semanas a destajo y la produccion se elevo.

c) Se introdujeron dos pausas de descanso de cinco minutos, por la mafiana y por la tarde durante
cinco semanas. La produccion volvié a subir.

d) Los intervalos de descanso se alargaron a diez minutos. La produccion se elevd mucho.

e) Se introdujeron seis pausas de cinco minutos y la produccion disminuyd ligeramente, las
muchachas se quejaron de que su ritmo de trabajo era interrumpido por las frecuentes pausas.

f) Se volvio a las dos pausas de descanso, la primera acompafada de un refrigerio caliente
proporcionado gratuitamente por la compafia. La produccion subio.

g) Se permitio a las muchachas salir a las 4:30 p.m. en vez de a las 5 p.m. La produccion se elevo.
h) Se les permiti6 salir a las 4 p.m. y la produccion no se altero.

i) Finalmente se suprimieron todas las mejoras y las muchachas volvieron a las condiciones fisicas
de los comienzos del experimento: trabajo los sabados, semana de 48 horas sin pausas de
descanso, ni trabajo a destajo, ni refrigerio gratuito. Esta situacion se prolongé durante 12
semanas, Yy la produccion alcanzé su maximo nivel registrado, con un promedio de 3,000 relés por
semana.

Bajo este esquema se pudo observar la importancia de la comunicacion, ya que al término de este
experimento llego a las siguientes conclusiones:

a) Los sentimientos, estados de animo y factores subsecuentes ejercen una influencia decisiva sobre
la productividad.

b) Los obreros no estdn en condiciones de detectar las causas de su descontento y, por tanto,
durante la entrevista es necesario ayudarles a determinarlas.

c) Se descubrid que la entrevista servia de catarsis porque la gente se desahogaba al hablar de su
problema y lograba una descarga emocional que calmaba sus tensiones emocionales.

d) El experimento demostrd que junto a los sentimientos personales existen actitudes grupales.

3° Experimento: Se descubrié que los grupos sociales formados en la fabrica ejercian considerable
influencia sobre la conducta de sus miembros y en la cantidad de trabajo a realizar. En algunos
departamentos los trabajadores limitaban la produccién pese a los incentivos financieros ofrecidos
por la direccidn, adjudicando este fendmeno a la presion del grupo sobre los operarios.



Mayo se dirigi6 al equipo de trabajo en el denominado “cuarto de alambres” para averiguar los
motivos del freno a la produccion. Habia catorce hombres, de los cuales nueve prendian los
alambres, tres los soldaban y dos eran inspectores, por lo que el problema se reducia solo a observar
el trabajo sin perturbar a los operarios, por lo que entraron en accion dos investigadores, uno como
observador y otro como entrevistador.

Los resultados mostraron que el grupo habia generado de manera espontanea unos lideres naturales
que dominaban con el consentimiento del grupo, por lo que la actitud del grupo a los incentivos era
indiferente y no sobrepasaba sus limites de produccién y todo aquel que intentara superar la cuota
fijada por el grupo era puesto en orden.

Habia un cddigo extraoficial de conducta que ejercia influencia sobre los miembros del grupo y
marcaba las siguientes reglas:

a) No debes trabajar demasiado. Si lo haces sera un “rompe-marcas” (macheteros)
b) No debes trabajar demasiado poco. Si lo haces sera un “simulador” (flojo)

c) No debes decir a los supervisores nada que pueda perjudicar a un compafiero. Si lo haces sera un
soplén.

d) No debes intentar mantener una distancia social o “actuar oficiosamente” (presuntuoso).

Por lo que se pudo observar los efectos sociales de los grupos informales, ya que este experimento
le permitio indicar que las actitudes no estan aisladas y que, por lo mismo no se debe estudiar el
animo de los obreros por separado, pues ellos no son tan solo individuos, sino colectividades con
reglas propias de relaciones mutuas. Observéd las variaciones en la productividad en relacién con
los incentivos econdmicos y el efecto de las relaciones sociales sobre ella. También descubrié que
los trabajadores mantienen una estrecha relacion entre si; generan valores, creencias y una cultura o
vision general con ideas iguales, en la mayoria de los trabajadores, sobre lo que es la empresa.

Por ultimo, establecio la clasificacion de grupos formales e informales; el grupo formal esta
constituido por jerarquias de autoridad y funciones y el grupo informal es producto de la relacion
social de las personas en la empresa.

Por lo que finalmente hay dos lecciones a aprender de este experimento: En primer lugar, ningun
agregado de personas puede existir por algun tiempo sin que se formen grupos informales y sin que
destaquen los “lideres informales”; en segundo lugar, es estupido y futil tratar de deshacer estos
grupos. Por lo que se debe de intentar que los intereses de la organizacion y de los trabajadores
coincidan, a fin de que el conjunto de grupo informales que forman el personal de la organizacion

1.5 Enfoque de Sistemas

Revoluciond los enfoques administrativos existentes. Estudia las organizaciones como sistemas
sociales inmersos en otros sistemas que se interrelacionan y se afectan entre si.

George Braziller defini6 a los sistemas como: “Un todo organizado, compuesto por dos 0 mas partes,
componentes o subsistemas, y delineado por los limites identificables de su ambiente o
suprasistema”.

Clasificacion de los sistemas:
a) Por el grado de interaccion con otros sistemas: abiertos y cerrados.

b) Por su composicién material y objetiva: abstractos y concretos. El abstracto es aquel donde todos
sus elementos son conceptos y concreto porque al menos dos de sus elementos son objetos.

c) Por su capacidad de respuesta: pasivos, activos y reactivos.

d) Por su movilidad interna: estaticos, dindmicos, homeostéaticos y probabilisticas.
e) Por la predeterminacion de su funcionamiento: deterministicos y dependientes
f) Por su grado de dependencia: independientes e interdependientes.

Elementos de los sistemas

a) Insumo: abastecen al sistema de lo necesario para que cumpla su mision

b) Proceso: es la transformacion de los insumos, de acuerdo con ciertos métodos propios con
sistemas que son subsistemas.

¢) Producto: es el resultado del proceso y, a su vez , es un insumo de otros sistemas



d) Retroalimentacion: Significa recibir la evaluacion o aceptacion de los productos o servicios por
el medio ambiente para corregir proceso. Es el analisis de los resultados en relacion con la
aceptacion del usuario, cliente o consumidor respecto de los que produce la empresa.

1.6 Areas de Aplicacion de la Psicologia Organizacional

a) Psicologia de Personal. Se preocupa por las diferencias individuales. Los psic6logos de personal
determinan qué habilidades humanas se necesitan para ciertos trabajos, como evaluar a
empleados potenciales, cdmo medir el desempefio de trabajo de los empleados y como entrenar a
los trabajadores para mejorar su desempefio en el trabajo.

b) Comportamiento organizacional. Se centra en factores tales como el comportamiento
relacionado con el rol, presiones que los grupos pueden imponer sobre los individuos,
sentimientos personales de compromiso hacia una organizacién, y modelos de comunicacion
dentro de una organizacion. Se preocupa mas de las influencias sociales y de grupo.

c) Psicologia de la Ingenieria. Se preocupa de comprender el desempefio humano en los sistemas
persona-maquina, incluyendo el disefio de equipo y maquinaria para mejorar la seguridad y
productividad del trabajador. Trata de modificar el ambiente de trabajo para que sea compatible
con las habilidades y capacidades humanas.

d) Consejo Vocacional y de carrera. Es una mezcla entre el consejo y la psicologia
organizacional; el consejo se aplica a los problemas de la gente en el trabajo. Los consejeros
orientados hacia la industria ayudan a los empleados a elegir una trayectoria de carrera que les
satisfaga y a resolver los conflictos entre los intereses laborales y no laborales y prepararse para
la jubilacion.

e) Desarrollo de las organizaciones. Diagnostica los problemas de una organizacion, recomienda
cambios y posteriormente los evalta. El desarrollo de la organizacién, involucra el cambio
deliberado y planificado de una organizacion para resolver un problema particular; el cambio
puede afectar a gente, a los procedimientos de trabajo, o a la tecnologia.

f) Las relaciones Industriales. Trabajan con problemas entre patrones y empleados y normalmente
implican una labor sindical. Dirigen su trabajo hacia puntos como la cooperacion y los conflictos
entre grupos de trabajo, resolucion de disputas dentro de la fuerza de trabajo y la negociacion con
todos los segmentos.



