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PARTE II

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL COMO SOLUCION Y ALTERNATIVA PARA EL

DESARROLO DE 1AS ORGANiZACIONES

2.1 Apertura de un Despacho de Servicios Psicolégicos para
Organizaciones como posible campo de accién donde el psicélogo

organizacional desarrolle el perfil de agente de cambio.

En el inicio de 1996, las consignas de moda son la excelencia
organizacional, calidad total, productividad y eficiencia. Es por
ello que algunas empresas a nivel nacional han impulsado diversos
programas de cambios planeados con fines de mejoramiento continuo

de sus procesos.

A principio de los noventas se calculaba que en México
solamente uno de cada cinco trabajadores que se incorporan
anualmente a la actividad productiva habia tenido una formacidén
terminal o habia egresado de cursos de capacitacién para el
trabajo. Entre ia poblacién ya ocupada, la proporcién de quienes
acceden a cursos de capacitacién sigue siendo también muy baja. A
pesarvde la tendencia a una profunda transformacién de los mercados
" de trabajo y a los requerimientos adicionales de capacitacién

asociados a la demanda de nuevas habilidades, se estima que en el
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pais sbélo una de cada tres empresas han impartido cursos de
capacitacidén a sus trabajadores.?® E1 problema de la capacitacién
no es sélo cuantitativo. Esta continlla entendiéndose como una etapa
de corta duracién y de importancia secundaria en la preparacién de
los trabajadores. A ello se agrega que existen disposiciones para
el reconocimiento formal de habilidades y conocimientos adgquiridos

en el ejercicio de urda ocﬁpacién. Las demandas del sector
prq@uctivo requieren una capacitacién constante y creciente. Sélo
de esa manera se podra arribar a una relacién més estrecha entre
capacitacién para el trabajo y oportunidades de desarrollo

profesional.?®

A raiz de percibir 1las necesidades gque enfrentan las
organizaciones formales del trabajo en la ciudad de Hermosillo,
Sonofa, tales como Reclutamiento y Seleccién de Personal,
Capacitacién y Entrenamiento, Andlisis de Puestos, entre otros;
- consideramos que en un Despacho de Servicios Psicolbégicos para
Asesoria Organizacioﬁal, como el que proponemos, El psicdlogo
organizacional tendria como objetivo y funcién el disefio de
prégramas de desarrollo adecuados a los problemas y necesidades
esﬁecificos de cada organizacién, con el fin de optimizar sus

recursos.

2’Carrasco, R., Hernandez, F. (1995, Junio 27). El Mercado
Laboral en México II y Ultimo. México: La Jornada.

26Tdem
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Un despacho de este giro tendria como mercado meta primario

las organizaéiones tanto gubernamentales como de la iniciativa
privada de la pequefia, mediana y grande empresa de Hermosillo,
siendo su mercado meta secundario los emﬁleados que influyen en la
decisibén de uso del servicio por parte de los directivos de
dichas empresas. Consideramos la existencia de un Despacho de ésta
naturaléza justificable vy ﬁecesario, ya que actualmente la
logalidad cuenta con alrededor de 43 empresas de este giro,”
mientras que Hermosillo para el afio 1990 contaba con 221 pequefias
empresas con 8,295 empleados, 58 medianas empresas, con un personal
estimado en 9,377, y con 71 grandes empresas, ocupando 40,810
trabajadores.?® En 1lo que respecta a los parques Yy zonas
industriales, existen en Hermosillo 78 empresas generando un total
de 6,537 empleos. En lo referente a la industria maquiladora de
expoftacién, estan establecidas en la localidad 20 empresas con un

personal ocupado de 5,130.%°

Es importante que el Despacho destaque al ofrecer un servicio
que en verdad se adapte a los cambios actuales y a las nécesidades

especificas de cada empresa, realizando previamente un analisis

- ?’Esquer, A. (Comunicacién Personal en CANACINTRA, 1995,
junio 28).

2*INEGI. (1992) . RAnuario Estadistico del Estado de Sonora.
Aguascalientes, Ags.

2'Beltrones, M.F. (1994). Tercer Informe de Gobierno.
México: Gobierno del Estado de Sonora.
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detallado de la organizacidén que solicite el servicio y su entorno.
No se debe olvidar brindar una atencién personalizada al cliente,
en la que su opinidén sea tomada en cuenta para que se ofrezca un
servicio de calidad. Otro objetivo seria el realizar un seguimiento
a las organizaciones a las que se les preste el servicio y realizar

peridédicamente una auto-evaluacién del negocio.

2.1.1 Estructura Interna

Direccién
. General
Jefe de Direccién General

Dpto. de Relaciones Departamento. Dpto. De Finanzas
Publicas De Operaciones

Jefe del Dpto. de Jefe de Dpto de operaciones Jefe de Finanzas

Relaciones Publicas Auxiliar de operaciones

Unidad de Apoyo

Secretaria Ejecutiva
Mensajero

Area de Intendencia

Intendencia
Vigilantes

. Contaria con tres departamentos: Departamento de Relaciones
Puiblicas, Departamento de Operacionalizacién, Departamento de
-Finanzas, y una Unidad de Apoyo, los cuales dependen directamente
de la Direccidén General. El1 4rea de intendencia depende

directamente de la Unidad de Apoyo.
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A continuacién sefialamos las funciones del personal en

relacién a su puesto:

Gerencia General
Deberd tener un enlace permanente con los diversos

departamentos de la empfesa.

Objetivo Particular
-Coordinar y supervisar el funcionamiento de 1la empresa para
incrementar los niveles de eficiencia y eficacia del desempeifio de

las funciones y responsabilidades de los diversos departamentos.

Funciones

-Supervisar ei trabajo desarrollado por los directivos, vigilando
el cﬁmplimiento de las actividades contempladas en los programas de
trabajo, asi como el acatamiento de las disposiciones
- administrativas que fueron establecidas para el trabajo interno.
-Cerrar contratos con los clientes.

-Revisar los prbcedimientos de trabajo interno con el fin de tomar
decisiones que cbnlleven a la solucién de los problemas que surjan
en la empresa.

-Elaborar el calendario semestral de cursos formales de
capacitacién y programas de motivacién, que de acuerdo a las
necesidades detectadas sean sefialadas como prioritarias y estén

relacionadas con las metas fijadas.
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-Contratar a los jefes de departamentos para el buen cumplimiento
‘de los objetiﬁos de la empresa.
-Programar reuniones con el personal para evaluar las actividades
realizadas durante periodos determinado; (mensual o bimensual).
-Dirimir los conflictos que pudieran suscitarse entre el personal
y con los clientes.

- —Supervisar y asesorar al Director de Finanzas en la planeacién y

control del presupuesto asignado a la empresa.

Perfil del Puesto de Director General
-Licenciado en Psicologia Organizacional.
-Experiencia minima de 5 afios en puesto similar.
-De 35 a 45 arfios.

-Dominio del idioma Inglés.

—Sexb Indistinto.

-Casado.

Departamento de Relaciones Publicas
Objetivo Particular
Diseflar e implementar canales de comunicacién que permitan

difundir los servicios al mercado meta.

Funciones
-Realizar investigaciones de mercado.

-Mantener como actividad permanente la difusién de los programas
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impulsados.
-Servir de enlace entre el despacho y las empresas que conforman el
‘mercado Yy que son las receptoras de los servicios del mismo.
-Organizar la elaboracién de audiovisuales y material de apoyo que
se utilizaran en‘la implementacidén del paquete de servicios.
-Elaborar los anuncios utilizados para la publicidad.
-Contratar a los medios de comynicacién a utilizar para lograr una
" adecuada y amplia informacién de los servicios que presta la
empresa.
-Evaluar peribédicamente la efectividad de la publicidad utilizada.
~Organizar y coordinar actividades recreativas con el fin de
integrar y motivar al personal y familia.
-Mantener un control del equipo y material audiovisual y de

reproduccién del despacho.

Perfil del Puesto idel Jefe de Departamento de Relaciones
~ Publicas

—Licehciado en Ciencias de la Comunicacién o Mercaddédlogo.
-Manejo -de paquete de procesador de palabras WP, Quattro Pro y
Corel Draw.

-De 23 afios a 35 afios.

-Facilidad de palabra y para relacionarse.

-Dindmico y con iniciativa.

-Automévil.

—-Sexo Indistinto.
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-Excelente presentacién.

Departamento de Operacionalizacién
Este departamento dependerd directamente del Director General,
manteniendo relacién estrecha con los otros departamentos, estara

a cargo del Jefe de Departamento de Operaciones y dos Auxiliares.

Objetivo Particular del Jefe de Departamento de Operaciones

; Dirigir, supervisar y ©participar en los mecanismos,
procedimientos y pfogramas que contribuyan a la elaboracién y
aumento de la calidad del paquete de servicios que se ofrezcan a

las empresas.

Objetivo Particular de los Auxiliares
’Implementar mecanismos, procedimientos y programas que
contribuyan a la elaboracién y aumento de la calidad del paquete de

servicios que se ofrezcan a las empresas.

Funciones espeéificas del Jefe de Departamento de Operaciones
-Dirigir y coordinar a los auxiliares en la realizacién de sus
fuﬁciones.

-Informar periédicamente al Director General del desarrollo y
resultado de las actividades del departamento.

-Mediar las necesidades de trabajo con los otros departamentos.

-Retroalimentar a los Auxiliares en base a los resultados de los
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programas y realizar un seguimiento de la calidad de ejecucidén de
‘cada auxiliar;

Funciones del Jefe de Departamento y Auiiliares

-Realizar investigaciones a la empresa solicitante del servicio
para adecuar el servicio a sus necesidades especificas.
_—Elaborér e implementar los sérvicios que conforman el paquete en
base a la previa investigacién.

-Elaborar los objetivos de cada programa.

~-Determinar el curso de accién més apropiado para alcanzar los
objetivos fijados especificando la duracién, presupuesto,
politicas, lugar, control, etc.

-Disefiar los formatos de evaluacién que permitan identificar
nuestro desempefio y la satisfaccién del cliente.

—Dar>un seguimientd a la empresa donde se prestd el servicio con el
fin de una autoevaluaciédn.

-Elaborar un banco de informacién con material de apoyo
- bibliogréafico que permita enriquecer los programas.

-Contratar al servicio de apoyo necesarios para el cumplimiento de
las metas.

-Redactar el contrato para todos los empleados.

-Apoyar en la elaboraciédn de material didactico que se utilizara.
-Asesorar a los instructores internos de la empresa-cliente en la
elaboracién de los programas pertinentes (D.O. y Capacitacién).

-Tramitar la autorizacién de la realizacidén de cursos o programas
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formales.

Perfil del Puesto del Jefe de Departamento de Operaciones
-Licenciado en Psicologia Organizacionai.

-Experiencia minima de 3 afios.

-Manejo de paquetes WP y Quattro Pro.

’ -Facilidad de palabra ;

~De 30 a 45 afios.

-Casado.

-Sexo Indistinto.

-Automévil.

‘Perfil del Puesto Auxiliar de Operaciones
-Licenciado en Psicologia Organizacional.
—Maﬁéjo de paquetes WP y Quattro Pro.
~Facilidad de palabra

-Edad de 23 a 40 afics.

-Sexo Indistinto.

—Automé&il.

Departamento de Finanzas

Obﬁetivo Particular

"Llevar todos los aspectos contables y fiscales de la empresa.
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Funiciones
-Presentar informes mensuales de los aspectos contables de la
empresa al Director General.
-Planear, controlar y supervisar el presupuesto asignado a los
programas y necesidades de la empresa.
-Dar de alta en Hacienda a la empresa.
-Hacer  las declaraciongs peridédicas y pagos de impuestos a
" ‘Hacienda.

—Pégar la némina.

Perfil del Puesto del Jefe de Departamento de Finanzas
-Contador Publico.

—Manejé dé Programa de Contavisién.

-De 23 afios a 45 aifios.

-Sexo Indistinto.

-Casado.

-No antecedentes penales.

-Ampliamente recomendado.

Unidad de Apoyo

‘Esta unidad dependerd directamente de la Direccién General,
manteniendo una estrecha relacidén con los demds departamentos.
‘ Estard a cargo de la Secretaria Ejecutiva, auxiliada por un

Mensajero
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Objetivo Particular
Apoyar a'los diferentes departamentos en la realizacién de sus

funciones.

Funciones de la Secretaria Ejecutiva

-Adecuar con el mobiliario y equipo existente el aula que sera
utilizada para los eventos programados en la empresa.

-Estar pendiente de las necesidades que pudieran surgir durante el
de;arrollo de dichos eventos.

-Supervisar e infofmar el estado de las instalaciones, equipo,
mobiliario y materiales de la empresa al Director General.
-Manejar el archivo interno y correspondencia de ASORH.

-Brindar apoyo, cuando se requiera, a los otros departamentos
acorde a la jefatura de cada departamento.

-Elaborar cartas,rojicios, envios de fax, memorandums, recibos
oficiales, constancias, invitaciones y programas, vy otras
- actividades que impliquen la utilizacién de mdquina de escribir.
-Atender a las persorias que soliciten audiencias con el Director
General'y Jefes de departamentos la empresa.

—Récibir y hacer llamadas telefénicas.

-Llevar agenda del Director General Y sus superiores.

Perfil del Puesto de Secretaria Ejecutiva
-Secretariado Ejecutivo con computacién.

-20 a 25 afios.
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-Excelente presentacién.

‘—-Soltera.

Funciones del Mensajero

-Distribuir eficientemente la correspondencia y otros formatos que
se utilizan en la empresa.

, —Realizér depbdsitos bancdrios,(mensajeria, pagos y ciertas compras.

—-Sacar copias fotostaticas y acetatos.

Perfil del Puesto de Mensajero
-Escolaridad Secundaria.

-18 a 25 afios.

-Sexo masculino.

-Con motocicleta.

Area de Intendencia

Esta &rea estd conformada por el Intendente y un vigilante.

Objetivo Particular
Mantener en resguardo y éptimas condiciones las instalaciones,

materiales, equipos y mobiliarios.

Funciones del Intendente
-Mantener limpio el inmuebles, tanto de interiores como de

exteriores de la empresa.



Psicélogo Organizacional 48

-Mantener en buen estados el jardin del local.

Perfil del Puesto de Intendencia
-Escolaridad Primaria.

-30 a 40 afios.

b—Sexo Femernino.

_ —Casada)

Funciones del Vigilante

-Llevar a cabo la proteccidén y vigilancia de las instalaciones en
la noche y durante todo el dia de los dias inhébiles.

Perfil del Puesto de Vigilancia

~Escolaridad Primaria.

-30 a 45 afios.

—Seko masculino.

-Casado.

-No. antecedentes penales.

-Ampliamente recomendado.

3.1.2 Misién, Objetivos y Politicas de la empresa
La misidén de dicho despacho seria proporcionar soluciones
y alternativas a las organizacionas para que puedan alcanzar su

maximo desarrollo tanto en el aspecto productivo como en el humano.
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Su objetivo ser liderés en ofrecer servicios de asesoria
organizacional‘proporcionando un servicio individualizado y por lo
mas exelente. Lograr los niveles de productividad fijados para
cumplir con el compromiso de bienestar ‘con los trabajadores, de
responsabilidad social con la comunidad y de rentabilidad con los

accionistas, manteniendo asi la permanencia de la empresa.

Como se dijo con anterioridad, en una organizacidén existen
muchos elementos y que cada uno afecta a los otros y a toda la
organizacién. Por lo tanto antes de empezar akintervenir en una
organizacién iniciaremos con un diagnéstico de la situacidén actual
de la compaﬁia para determinar los posibles efectos en campos més
amplios de la misma al emprender una técnica de intervencidén
adecuada a las necesidades y la situacién especifica de la
organizacidén en cuestidén. Después se procederd a determinar dicha
accién conductual la cual sera diferente en cada organizacién y en
cada sitﬁacién ya que se ajustard a las necesidades especificas de
cada organizacién. También se realizard un analisis de costo-
beneficio para determinar si la intervencidén elegida producird una
efecto neto positivo o negativo. Ya realizada la intervencidén se

llevard a cabo un andlisis de los resultados obtenidos vy

posteriormente se realizard un seguimiento en la organizacidn para
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tener un. control de los resultados y retroalimentacién. ( Ver
‘Anexo 2 ).

Tomando en cuenta las necesidades y problemas de nuestras
organizaciones,anteriormente mencionados, elegimos el siguiente

paquete de servicios:

- Reclutamiento y Seleccidén de Personal
‘Nuestro objetivo mediante el Reclutamiento es buscar y atraer
solicitantes capaces para cubrir las vacantes que se presentan en

las organizaciones formales de trabajo.

Por medio de 1la Seleccidén buscamos elegir a la persona
adecuada que cubra el puesto adecuado a un precio adecuado. Que
permita la realizaéién del trabajador en el desempefio de su puesto
y el desarrollo de sus habilidades y potenciales a fin de hacerlo
més satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se desenvuelve
para contribuir, dé estd manera a los propodsitos de la

organizacién.

Como paso previo a la Seleccidén Técnica de personal, resulta
obligado conocer la filosofia y propésitos de la organizacidn, asi
como los objetivos generales, departamentales, seleccionales, etc.,
de la misma. Esto implica, entre otras cosas, la valoracién de los

recursos existentes y la planeacién de los que van a ser necesarios
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para alcanzar estos objetivos, y que comprenden la determinacidén de

las necesidades presentes y futuras en cuanto a cantidad y calidad.

Es importante antes de describir el proceso, enfatizar tres
principios fundamentales de la Seleccién de Personal:?®

*Colocacién: Es muy comun seleccionar a los candidatos
teniendo en cuenta solamente un puesto en particular; pero parte de
'la tarea del seleccionador es tratar de incrementar los recursos
huménos de la organizacién por medio del descubrimiento de
habilidades o actitudes que pueden aprovechar los candidatos en su
propio beneficio y en el de la organizacién. Asi pues, si un
candidato no tiene las habilidades necesarias para un determinado
puesto, pero se le considera potencialmente un buen prospecto por
otras caractéristicas personales, es necesario descubrir otras
habilidades, las cuales pueden ser requeridas en otra parte de la
organizacién o en otra ocupacién dentro de la misma.

*Orientacién: Si un candidato no era aceptado simplemente se
le rechazaba; pero no hay que olvidar que la organizacidén se
encuentra dentro de un sistema econémico, social, cultural,
politico, etc. y que por ello cumplird con sus objetivos sociales.
En caso de que no sea posible aceptar a un candidato es importante
orientarlo; es decir, dirigirlo hacia otras posibles fuentes de

_empleo o hacia el incremento de sus recursos a través de una

3%Arias , G. (1990). Administracidén de Recursos Humanos.
México: Trillas.
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escolaridad adecuada; o hacia la solucién de sus problemas de
salud, en caso de que esta sea la causa de la no aceptacién. Si los
candidatos han dado su tiempo y esfuerzo a la organizacién a fin de
que esta decida si pueden o no ser miembros de ella, en este ultimo
caso lo menos que puede hacer para corresponder es proporcionar
esta orientacién.

*Etica Profesional: El prdceso de seleccidén implica una serie
‘de decisiones, estas pueden afectar la vida futura del candidato.
Si‘hq es aceptado, si se le coloca en un puesto para el cual no
tiene habilidades;‘ para el cual tiene mas capacidad de la
necesaria, etc., son circunstasncias que pueden convertirse en
fuentes de frustraciones para el candidato y que, por tanto, puede
minar su salud mental y la de su familia y afectar negativamente a
la organizacién. Es imprescindible, pues, que el seleccionador
tengé plena conciencia de que sus actividades pueden afectar, a
veces definitivamente la vida de otras personas. Es esta una

gravisima responsabilidad.

Para cumplif con ésta responsabilidad es necesario, entonces,
que las decisiones estén fundamentadas sobre técnicas légicamente
est;ucturadas, siguiendo un procedimiento cientifico. Las
intuiciones y la buena voluntad no pueden suplir a los instrumentos
cientificos para que el seleccionador cumpla con su responsabilidad

social y humana.
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- Programa de‘Capacitacién y Adiestramiento
En el ambiente laboral, un programa dirigido a aumentar la
productividad requiere de la elevacién continua del nivel técnico-
cultural de los integrantes de las organizaciones formales del
trabajo. Este incremento sélo puede ser logrado a través de
programas de una capacitacién ;aboral, que incluya la preparacién
-de los futuros trabajadéres, asi como del perfeccionamiento de
aquellos que va trabajan, sin que ésto implique que se aparten de

la produccién.

El adiestramiento es el desarrollo de habilidades vya
adquiridas para poder desempeflar una labor, como se ve el

adistramiento forma parte de la educacién.

La = capacitacién es la adquisicién de conocimientos,

principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo.

La .capacitacién y el adiestramiento del personal se ha
convertido en algo sumamente comin. Las organizaciones tienen el
deseo y la espefanza de que sus problemas puedan ser resueltos con
mayor facilidad a través de mejores empleados. Ahora se acepta més
la idea que la capacidad del personal puede desarrollarse y

mejorarse por medio del entrenamiento.

En la Ley Federal del Trabajo promulgada en 1931 se sefialaba
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qiue las empresas estaban obligadas a tener aprendices. La nueva Ley
de 1970, los legisladores, dandose cuenta de la enorme importancia
que tiene, institucionalizan el entrenamiento. Asi, la legislacién
actual en sus articulos 132 Fraccién. XV y 159, marcan las
obligaciones en cuanto entrenamiento de individuos por Ilas
organizaciones. El articulo 132 Fraccién XV, al hablar de las

obligaciones de los patrones, dice:

Organizar permanente o peridédicamente cursos o ensefianzas de
capaéitacién profesidnal o de adiestramiento para sus trabajadores
de conformidad de los planes y programas que, de comin acuerdo
elaboren con los sindicatos y trabajadores, informando de ellos a
la Secrétaria de Trabajo y Previsién Social o a las autoridades de
trabajo de Previsién Social de los estados, territorios y Distrito
Federal. Estos podrian implantarse en cada empresa © en varios
establecimientos y departamentos o secciones de los mismos, por
personal propio o por profesores técnicos especialmente
contratados, o por alguna otra modalidad. Las autoridades de

trabajo vigilaran la ejecucién de los cursos o enseflanzas.

El articulo 159 dice textualmente: Las vacantes definitivas o
por ‘duracién mayor de 30 dias o cuando se cree un puesto nuevo,
seré cubierto por el trabajador mas antiguo de la categoria
inmediata inferior de la respectiva profesién u oficio. Si

concurren dos o mas trabajadores de la misma antiguedad, sera
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preferido el mas capaz. Si el patrén cumplidé la obligacién prevista
en el articulo 132 Fraccién XV, el trabajador a que corresponda
debera acreditar que posee los conocimientos y la aptitud
necesarios para .desempefiarlo. En los ‘contratos colectivos se
estableCeré el procedimiento para que el trabajador compruebe los
conocimientos y actitudes bien con el certificado que se le hubiese
extendido al terminar los cursos o ensefianzas de capacitacidén o
adiestramiento, con el certificado de algtin instituto o escuela de
capagitacién, por medio de un exdmen o de un periodo de prueba no
mayor de 30 dias, pof varios de estos procedimientos o por alguna
otra modalidad que convenga. Si el resultado de la prueba o pruebas
no es favorable al trabajador, serd llamado el que le sigue en
antiguedad. En los mismos contratos colectivos se establecerad la
manera de cubrir las vacantes cuando no exista dentro de la empresa
ningﬁn trabajador con los conocimientos y aptitud para desempefiar

el puesto.’?

Para realizar un eficaz programa de capacitacién o
adiestrémiento 'se debe adecuadar a las necesidades de cada
organizacién, realizando un estudio previo. Debido a lo anterior
se debe utilizar una metodologia con el fin de detectar necesidades
en la capacitacién y adiestramiento, estableciendo un sistema en

donde se analicen las necesidades manifiestas y a su vez se

SiNueva Ley Federal del Trabajo 1982. Vista Panoréamica y
Leyes Complementarias. México: Olguin.
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detecten las’ encubiertas mediante el descubrimiento de
discrepancias existentes en la organizacién entre lo que debe

.

hacerse y lo que se hace.

- Desarrollo Organizacional

"ES un proceso de cambios planeados, tendientes a aumentar la
eficacia y salud de la organizacién para asegurar el crecimiento
mutuo de la empresa y sus empleados."? E1 D.O. puede considerarse
como un programa de accibén en el que se examinan tanto las
necesidades de la organizacién como las del personal y se
desarrolla en etapas para que los dos trabajen én conjunto con el
fin de alcanzar las metas.

:El Desarrollo Organizacional es al mismo tiempo:*
I.- Un nuevo arte de perfeccionar la organizacién, integrando
necesidades de la empresa y necesidades de las personas.
II.- Una nueva filosofia de administracion.
ITI.-. Uﬁa nue&a manera de administrar, dia a dia un estilo
administrativo renovador y revitalizador.
IVJ— Una nueva tecnologia, un conjunto practico de instrumentos y
técnicas para cambios planeados, en que los aspectos psicolégicos

y de comportamiento deben recibir la debida atencidn.

¥Mello. op. cit.

$Ibid
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La gran‘mayoria de los intentos de intervencién del D.O. se

‘han centradoien modificar la actitud y el comportamiento de los
miembros de una organizacién mediante los procesos de comunicacién,

\

toma de decisiones y solucién de problemas.

Las necesidades que se pretenden cubrir con los programas de
D.0. son las necesidades de cambios planeados que enfrentan las
empresas y el desarrollo de potenciales y crecimiento de los

recursos humanos de. estas.

- Asesorias de Mercadotecnia.

'La mercadotecnia se ha convertido en un factor clave del éxito
comercial. El término mercadotecnia debe comprenderse, no en el
sentido de lograr ﬁna venta (vender), sino en el sentido moderno de
‘satisfacer las necesidades del comprador. Las empresas actuales
-enfrentan una competencia cada vez mas fuerte, pero sobreviviran
aquellas que mejor sépan entender los deseos del cliente y dar el

valor mds alto a sus consumidores metas.

La mercadotecnia es un proceso social y administrativo

mediante el cual individuos, grupos y organizaciones obtienen lo
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que necesitan y desean al crear e intercambiar productos y valores
por otros.¥

La relacién que existe entre la psicglogia y la mercadotecnia,
es que la psicologia va ayudar al el conocimiento adecuado de
porqué ‘la gente desea determinado producto o servicio, cémo se
produce la seleccién de’una marca especifica y qué les induce a
comprar o no; mediante el estudio de las necesidades y deseos que
motivan a las perseonas a actuar de diferentes formas; lo que
permitird disefiar una eficaz estrategia de mercadotecnia que
posibilitarad el logro de los objetivos fijados por las empresas.
Sabemos muy poco sobre lo que sucede en el consumidor antes de la
Compra, durante ella y una vez ya realizada. Algunas veces ni él
mismo comprende su conducta. La importancia de entender el
comportamiento de él consumidor radica en que la compra rara vez e€s
fruto de un solo motivo; mAs aun, varios motivos pueden chocar
‘entre si. ademads el comportamiento de compra de un individuo cambia
abtravés_del tiempo por los cambios de sus ingresos, de la etapa de
su ciclo de vida y de otras circunsfancias. Si a esta complejidad
le\aﬁadimos lés infinitas variaciones que ocurren porque cada
consimidor posee una personalidad propia, el intento de comprender
su éomportamiento puede parecernos una meta imposible pero

indispensable para el éxito de un programa de mercadotecnia. Por lo

MKotler. op. cit.
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que los profesionistas de esa disciplina, al trabajar en
colaboracién con los psicdlogos, han logrado hacer algunas
generalizaciones sobre los factores que influyen en el
comportamiento dé compra (Clase social, edad, sexo, grupo de
referencia, estatus y roles, etc.).

Al utilizar la mefcadotecnia para brindar el servicio de
asesoria organizacional, es importante conocer y comprender tan
bien el comportamiento del mercado meta, que el servicio se adecue
y se venda por si solo; para lo que es necesario manejar los
conceptos béasicos de la mercadotecnia, que a continuacién
describimos:3®

-Necesidades: Una necesidad es la experiencia de un estado de
carepcia.'Las organizaciones tienen necesidades muy complejas como
lo son las de personal, de capacitacién y de estructuracién, entre
otras, las cuales forman una parte escencial de su estructura y
funcionamiento.

| -Deseos: Los deseos se describen en términos de los objetos
que han de satisfacer las necesidades. A medida que nuestra
sociedad evoluéiona los deseos de la organizaciones aumentan, ya
que se ven expuestas a mas objetos y servicios que despiertan su
intefés o deseo, por lo que un despacho de servicios psicoldgicos

para asesoria organizacional debe mantenerse a la vanguardia

35gtanton, W., Futrell, Ch. (1989). Fundamentos de
Mercadotecnia. (8a. ed.). México: MacGraw Hill.
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proporcionando mas y mejores servicios que satisfagan sus deseos
sin perder de'vista las necesidades subyacentes.

- Demandas: Las organizaciones tienen deseos casi ilimitados,
pero sus recursos si tienen limite. Por io cual, quiere elegir los
servicios que proporcionen la mayor satisfaccién por su dinero.
Cuando estan respaldados por el poder adquisitivo, los deseos se
convierten en demandas.’ Las'empresas ven a los servicios como
paquetes de beneficios y eligen aquellos que les proporcionan el
mejor paquete a cambio de su dinero.

- Producto o Servicio: Las necesidades, los deseos y las
demanda de las organizaciones indican que existen los productos o
‘servicios necesarios para satisfacerlos. Un producto o servicios es
cualquier cosa que puede ofrecerse a la atencidén de un mercado para
su adquisicidn, utilizacidén o consumo y que puede satisfacer una
neceéidad o un deseo. Los productos o servicios no se desean todos
por igual, aquellas que estdn més a la mano y resultan menos caros,
son. los que se comprarédn primero. Cuanto mejor corresponda el
paquete de servicios de un despacho de servicios psicolégicos para
asesoria organizacional a los deseos de su mercado meta, mayor
éxito tendra.

‘ ~Intercambio: El intercambio es el acto de obtener de alguien
un objeto o servicio deseado ofreciendo algo a cambio. Para que se
de un intercambio deben satisfacerse varias condiciones, debe haber
al menos dos partes, cada una con algo de valor para la otra, las

dos deben estar dispuestas a negociar y ser libres de acepatar o
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rechazar la oferta, por ultimo las dos partes deben ser capaces de
‘comunicarse y‘de entregar objetos y/o servicios.

-Transacciones: Una transaccién es, ya en si, el intercambio
de valores entre ‘dos partes. En ella se‘puede definir que alguien
dié "x" a otro y obtuvo "y". No en todas las transacciones
interviene el dinero, pero en nuestro caso se realizaria una

‘transacéién con las organizacidnes ofreciendo un servicio a cambio
de dinero. En una transaccién intervienen al menos dos objetos de
valor para ambas partes, las condiciones acordadas y el momento y
lugar del acuerdo.

-Mercados: El1l mercado es el conjunto de compradores reales o
potenciales del producto o servicio; el mercado al que el despacho
de servicios psicoldgicos para asesoria organizacional dirigira sus
servicios comprende tanto a las empresas de la iniciativa privada
comov gubernamentales, correspondiente a la pequefia, mediana y
grande empresa.

-Mercadotecnia: La mercadotecnia significa trabajar con
mercados para que se ileven a cabo intercambios con la finalidad de
satisfacer las necesidades y los deseos de los individuos, grupos
y organizaciones. Vender o promover no es lo mas importante, sino
més bien forman parte de una mezcla de mercadotecnia, es decir, de
un conjunto de instrumentos o conceptos basicos de mercadotecnia

que operan reunidos e influyen en el mercado.

Cada organizacién debe tener un nivel de demanda deseable
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para sus productos o servicios, pero en un momento dado esta
‘demanda puede'ser nula, adecuada, irregular o excesiva. Por lo que
un despacho de servicios psicoldégicos para asesoria organizacional
no puede dedicarse unicamente a encontrar e incrementar su demanda,

sino también alterarla o incruso reducirla.

La mercadotecnia tiene qué ver con la forma de vivir de todos
nosotros, a través de ella intentamos desarrollar un nivel de vida,
mismo que se le proporciona a nuestra ciudad. Muchas personas
confunden mercadotecnia con venta, pero de hecho la mercadotecnia
se da antes y después de que ésta ocurra. En realidad, la
mercadotecnia implica muchas actividades, por lo que delimitamos
nuestro campo de accién a la investigacidén de mercados y asesoria
en la elaboracién de propagandas; destinadas a percibir, apoyar y
satisfacer las necesidades del consumidor, al tiempo gque se

alcanzan las metas de la organizacién.

"La investigaciéh de mercados es importante ya que nos indica
que tan atractivo puede resultar un mercado determinado para lo
cual se requiere hacer una estimacién del tamafio total del mercado,
su  crecimiento y redituabilidad. Es necesario pronosticar la
demanda  futura, por que es la clave para la decisién de los

mercados y nuevos productos en los que hay que enfocarse.

Las empresas deben hacer mucho mas que buenos productos;
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tienen que informar a los consumidores sobre los beneficios de los
mismos y posicionarlos en la mente del comprador. Para ello,
debemos utilizar las herramientas de promocidén masiva de la

.

publicidad, la pfomocién de ventas y las relaciones publicas."?

Debemos tener la habilidad de administrar el nivel, el ritmo
y la composicién de la demanda, puesto que ésta puede diferir de

los: deseos de la organizacién.

- Andlisis y Evaluacién De Puestos.

"A menudo el anédlisis de puesto se considera como el
descubrimiento de los deberes del puesto, pero esto es demasiado
limitado. Una mejor definicién es: el andlisis de puestos es el
descgbrimiento de las conductas del empleado gque son necesarias

para que el puesto sea desempefiado con éxito".?

El andlisis y la evaluacién de puestos es el método basico con
el que debe iniciarse cualquier intento de tecnificacién. A partir
de ahi se podra continuar otro tipo de estudios tendientes a una
buena administfacién de salarios, aplicacién de calificacién de
méritos, mejores métodos de reclutamiento, seleccidén y

contratacién, manuales de organizacidén, base de la planeacién de

%Kotler. op. cit.

*Dunnette, D.M., Kichner, K.W. (1990). Psicologia
Industrial. México: Trillas.



Psicélogo Organizacional 64

los recursos humanos.

La conveniencia de utilizar el andlisis de puestos radica en
el hecho de que por medio del mismo se satisfacen diferentes tipos

de requisitos, algunos de los cuales se sefialan a continuacién:?®

Necesidad legal: Disposiciones seflaladas por la Ley Federal
del Trabajo, requiere que se estipulen con toda claridad vy
precisién cudl es el trabajo a desarrollar en cada puesto y las
modalidades del mismo, ya que de otra forma se careceria de base
para regular entre contratante y contratado.

Nécesidad Social: E1 hombre moderno pasa una parte
considerable de su tiempo integrado al trabajo, se harad necesario
reflexionar que durante ese tiempo no puede renunciar a su
personalidad, inﬁereses, sentimientos, etc. y que por tanto
requerird que su trabajo constituya una forma de realizaciofi de sus

potencialidades .
Necesidades de eficiencia y productividad: La existencia del
analisis de puesto se justifica en todo tipo de organizaciones, sin

importar el régimen social y politico al que pertenezcan.

"La técnica de andlisis de puestos representa beneficios para

*Arias. op. cit.
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la empresa, para los supervisores, para el departamento de personal
'y para los mismos trabajadores: ayuda a establecer y repartir mejor
las cargas de trabajo, es una de las bases para un sistema técnico
de ascensos, facilita la mejor coordinacién de las actividades de
la emprésa, ayuda a explicar al trabajador la labor que desarrolla,
permite buscar el trabajador mis apto para alguna labor, evita
interferencia en el mando’ y enéla realizacién de los trabajos, hace
conocer al trabajador con precisién lo que debe hacer, impide que
el trabajador en sus funciones invada el campo de otros, seflala al
empleado sus fallas y aciertos, y hace que resalten sus méritos y
su colaboracién, es una base fundamental para la mayoria de las

técnicas que el departamento de personal debe aplicar."*®

3.3 Estrategias de Mercadotecnia.

Por medio de la estrategia de mercadotecnia una empresa espera
alcanzar sus objetivos de ventas. Las variables que se deben tomar
en cuenta son estrategias especificas para mercados meta, una
me;cla de mercadotecnia y un nivel de gastos de mercadotecnia. Esta
estrategia de mercadotecnia debe especificar los segmentos del
mercado en los que se va a centrar. Estos difieren en cuanto a sus

necesidades y deseos, sus respuestas ante la mercadotecnia y su

¥Reyes, A. (1991).El Analisis de Puestos. México: Limusa.
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nivel de ganancias. A la compafiia lo que le conviene es volcar sus
esfuerzos y eﬂergia en los segmentos del mercado que puede atender
mejor desde el punto de vista de la competencia. Debe desarrollar

una estrategia de mercadotecnia para cada uno de los segmentos

meta.

Se‘ deben esbozar’ estgategias especificas para ciertos
elementos de la mezcla de mercadotecnia, como nuevos productos,
ventas en el lugar, publicidad, promocién de ventas, precios y
distribucién. Las estrategias especificas wutilizadas en cada
segmento del mercado meta tendran que explicar como responde cada
una ante las amenazas, las oportunidades y los problemas claves

definidos en el plan.

Por ultimo se  debe especificar también el presupuesto de
mercadotecnia necesario para llevar a cabo las estrategias

planeadas con anterioridad.

Al mercado meta de un despacho de servicios psicolégicos a
empresas se le puede brindar la cartera de servicios, por via
teiefénica, visita personal a las diversas empresas, y por medio de
anuncios en los principales diarios de la localidad y en la Seccidn

Amarilla, entre otros.
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3.3.1 Costo de la Cartera de Servicios.

-Técnicas de Reclutamiento y Seleccidn de personal.

El costo equivaldrd a un mes de sueéldo del seleccionado.

—-Programas de Capacitacién y Entrenamiento.

El costo del serviecio se cobrard por hora (N$150.00) y es
neqesario que se cubran un minimo de veinte horas para que dicho
servicio sea legal y valido. El cupo serd limitado a un maximo de

16 personas por curso.

-Programas de Desarrollo Organizacional (consultoria).
Dependiendo del tamafio de la organizacién y la problematica

que enfrente, el costo serd de N$250.00 en adelante por hora.

-Asesorias en Mercadotecnia.

El costo serd de N$250.00 por hora, con un minimo de 4 horas.

-Analisis y Evaluacién de Puestos.
El costo por el servicio serd de N$300.00 por puesto y

disminuird si el numero de puestos es mayor de 10.

El precio es una parte importante del proceso de toma de

decisiones de mercadotecnia. Un precio demasiado alto puede
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desalentar la compra del producto y estimular a la competencia que
con precios bajos puede entrar en la categoria del producto. Por el
contrario, un precio demasiado bajo puede impedir que se alcancen
las metas de ganancias y de ventas. Por lo que nosotros decidimos
fijar los precios en base a la estructura de costos del producto,

en base.al mercado al que esté dirigido.



