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INTRODUCCION

El presente trabajo trama acerca de la actividad del Psicologo en las organizaciones. Dicho
estudio pretende conocer, describir y analizar ¢l trabajo llevado a cabo por el Psicologo en

distintas Organizaciones.

Al hablar de la sociedad podemos mencionar multiples aspectos de la misma, sin embargo
el mas relevante desde el punto de vista de vista psicolégico son las personas, su
comportamiento, cogniciones y forma de percibir el mundo, asi como la manera en que

estos aspectos interactian.

En la sociedad los individuos interactiian constantemente, para poder hacerlo necesitan
alglin tipo de organizacion que regule esta interaccidn, la cual les permita no sélo convivir
entre ellos, sino que ademas, les permita construir y contribuir para alcanzar metas

colectivas efectiva y eficazmente.

Dependiendo de los objetivos perseguido por los individuos de un grupo seran las
caracteristicas de su organizacion y asi mismo las caracteristicas de las personas que
integren dicha organizacién; aunado a esto se debe considerar las condiciones sociales y

economicas las cuales afectaran también las caracteristicas de la organizacion en cuestion.

Los cambios en las Organizaciones del Siglo XVI debido a los avances ocurridos durante la
Revolucion Industrial son comparables en importancia con los ocurridos actualmente como
consecuencia de varios factores, uno de estos es el desarrollo en las tecnologias de la
informacion. Presenciamos un evento de tal magnitud como lo fue ¢l descubrimiento del
fuego o la invencion de la agricultura, los cambios son apreciables en la division del trabajo

como en la organizacion del mismo.

La etapa formativa del Psicodlogo es un preambulo a la incursion en el mercado laboral, en
este sentido la actividad dentro de las organizaciones son una opcion viable, por lo cual un
estudio como este puede ser de utilidad para todo Psicélogo que pretenda incursionar

dentro de una organizacion.



1. ORGANIZACIONES

1.1. Qué es una Organizacion

Los humanos han vivido en comunidad con otros desde los origenes mas primigenios de
nuestra especie. Es la capacidad de integrarnos como una entidad con un objetivo comun lo
que ha permitido a la humanidad formar civilizaciones y, de alguna manera, convertirse en
lo que es hoy. Cuando uno va a tomar una clase, a trabajar o forma parte de un equipo de

futbol esta siendo participe de una organizacion sin siquiera reflexionar en ello.

La satisfaccion de necesidades es una de las razones para que los individuos se conformen
en organizaciones. Anderson, Ones, Kepir y Viswesvaran (2002) sefialan que dado el clima
natural de los tiempos prehistéricos, los humanos encuentran valiosas las cantidades;
primero integrandose como familias, luego, como tribus comenzaron a organizarse. Las
primeras organizaciones fueron mas variadas y diferentes en comparacion con lo que
pensamos como organizacion actualmente, aquellos que estudiaron el comportamiento e
prescribieron intervenciones en esos grupos puede ser que no hayan sido psicélogos pero
los lideres, jefes religiosos y machos alfa utilizaron sin duda principios psicolégicos cuando
diseflaron y guiaron sus grupos. La vida en grupo se convirtid en la norma, la naturaleza del
trabajo para la supervivencia del grupo se volviéo demasiado complicada para un sélo

individuo.

Al convertirse la vida en grupo en norma, la pertenencia al mismo fue requerimiento
obligado. Esta se debe en primer lugar a que los individuos dependen de los demas para
satisfacer la mayoria de sus necesidades: comida, abrigo, satisfaccion sexual vy proteccion
contra amenazas exteriores. La comunidad de intereses, valores y actitudes constituyen
aspectos a reconocer en la atraccion a cualquier grupo. En dado caso del que el grupo

pierda estatus o prestigio, lo mismo pasa a las personas que pertenecen a ¢l (Mann, 1995).

Montafio, Barba, y Soria (2004) definen una organizacion como dos o mas personas que
trabajan en colaboracion y en conjunto dentro de unos limites identificables para alcanzar

una meta u objetivo en comun. Dentro de esta definicion hay varias ideas implicitas: las



organizaciones estan formadas por personas, las organizaciones dividen el trabajo entre sus

miembros; y las organizaciones persiguen metas y objetivos compartidos.

Para Tejada (2010) una organizaciéon hace referencia a un ente social, construido y
constituido intencionalmente para lograr objetivos mediante procesos productivos de sus
miembros y elementos componentes. Desde la perspectiva de la funcidon humana en la
organizacion, los procesos productivos son una combinacion del aporte individual
(potencialidad, talento v competencia), el colectivo, la historia de la organizacion, los

recursos disponibles y la historia y condiciones del entorno o contexto.

Interactivos

Organizacion

n
o Interrelacionados

Atraves de
------------------ Objetivos

Funciones
especifica

> Propésitos
Técnico Comportamiento

administrativo Humano

Obtenido de Faria (2005) y Tejada (2010)

A su vez las organizaciones tienen dos grandes subsistemas. Por un lado el Técnico-
Administrativo, del que forman parte los factores de metas u objetivos, economia y
finanzas, estructuras formales de organizacion, procesos administrativos (prevision,
planeacion, organizacion, gerencia, coordinaciéon, control), cargos, tareas, informacion,
politicas, normas y directrices. Por otro lado, el psicosocial o de comportamiento humano,
el cual incluye dimensiones tales como necesidades, motivaciones, aspiraciones, valores,
intereses, actitudes, percepciones, sentimientos y emociones, expectativas, relaciones
personales, moral , clima, estilos personales, comunicacion, organizaciéon informal, cultura

(creencias, valores, normas informales), etcétera (Faria, 2005).



En el ambito de la Psicologia Social se entiende por organizaciéon una unidad social
deliberadamente construida y programada para la obtencion de fines especificos. Dentro de
esta las funciones se articulan en desempefios que interactian entre si, donde estan
previstos comportamientos definidos que obedecen a reglas conocidas por los miembros.
Ademas, afirma que existe wuna relacion entre decision ¢ informacion. Cuando mas
completa es la informacion mas congruente es la decision a los fines de la organizacion

(Galimberti, 2002).

Miranda (2008) puntualiza que la organizacion nacio de la necesidad humana de cooperar
para obtener sus fines personales, por razén de sus limitaciones fisicas, bioldgicas,
psicologicas v sociales. En la mayor parte de los casos, esta ayuda mutua puede ser mas
productiva o menos costosa si se dispone de una estructura de organizacion. Ademas
comenta que un conjunto de personas capaces que deseen apoyarse entre si, trabajaran
mucho mas efectivamente si todos conocen el papel que deben cumplir v la forma en que
sus funciones se relacionan unas con otras. Este es un principio general, valido tanto en

empresas como en cualquier otro tipo de organizacion o institucion educativa.

La interaccion de grupo es mencionada por algunos autores como determinante en la
mecanica de cualquier organizacion. Shawn (1995) sefiala que la interaccion de grupo ¢s el
establecimiento inicial de una relacion entre dos o mas personas, constituye un proceso
continuo ya que la existencia de grupo se halla en perpetuo proceso de cambio. Las
relaciones entre los miembros del grupo pueden a menudo parecer estables, con pequefios
cambios periddicos, aun asi las en la mayor parte de los casos las relaciones varian
constantemente. Las modificaciones, dice, son relativamente amplias en los comienzos de
la vida del grupo. Una vez que el grupo ha establecido relaciones estables; los cambios

pueden ser tan lentos vy de tan escasa magnitud que resulta casi imperceptible.

El grupo detenta una importancia capital en nuestra vida cotidiana. Nacemos, nos educamos
y vivimos en pequefios grupos. Relazamos nuestro trabajo en grupos organizados, pasamos

el tiempo de ocio en grupos informales, ete. (Ibafiez, ef ¢i, 2004)

A menudo se hace mencién de las organizaciones como sindnimo de empresa privada y de

las implicaciones directas que tiene en la division del trabajo. En la Enciclopedia de



conocimientos fundamentales UNAM Siglo XXI (2010) se expresa que, en cuanto a las
organizaciones se cuenta con un consenso de la division del trabajo hacia el interior de
ellas, lo que se ha denominado “arcas funcionales™, las cuales desarrollan actividades
especificas que al relacionarse entre si y permiten llegar a resultados orientados al objetivo

y fin que la empresa tiene.

Las organizaciones cuentan con aspectos tedricos que permiten su entendimiento; es el
caso de la Teoria Organizacional, esta mira primero el contexto social y se enfoca en el
isomorfismo dentro del ambiente organizacional donde las organizaciones adoptan patrones
que son externamente definidos como apropiados a sus ambientes, y que son reforzados en

sus interacciones con otras organizaciones (Zack, 1987, citado en Goshal y Westney, 2005).

Existen estudios acerca de los procesos dentro de las organizaciones, llamados procesos
organizacionales. FEstos traman acerca de la forma en que los miembros de una
organizacion, coinciden en cooperar para la resolucion de problemas recurrentes que
enfrentan en el transcurso de sus actividades. Ademas, este proceso deviene en una
variedad de formas culturales, incluyendo rutinas, rituales, dramas y juegos; algunos estan
estrictamente determinados por un guiéon mas que predecible, gobernados por reglas

sociales y esquemas cognitivos establecidas; algunos otro no (Van, 1998).

Parte necesaria para entender qué es una organizacion es comprender su cercania con la
administraron. Davila (2001) comenta en este sentido que la administracion ha merecido
una mayor atencidon en sus areas convencionales: administracion financiera, de mercados,
de la produccion, de personal y ninguna de estas tiene como objeto prioritario de estudio ni
de aplicacion las organizaciones. Organizacion v administracion son términos

interrelacionados pero conceptualmente y practicamente denotan objetos diferentes.

1.2 Caracteristicas de Organizacion

Inicialmente es sustancial tener en cuenta que el concepto de organizacion es mas amplio al
que el de empresa. Son organizaciones los ministerios, institutos, empresas estatales de
caracter nacional, regional y local. También lo son las empresas privadas de las diferentes

ramas de la economia: las firmas manufactureras, comerciales, bancarias, de seguros



corporaciones financieras, de servicios; las asociaciones gremiales del sector privado: las
asociaciones de comerciantes, industriales, vaqueros, rentistas, etcétera. Pero, asimismo,
son organizaciones las instituciones educativas, los hospitales vy organizaciones de
asistencia social: asilos, reformatorios, etc. Los son también las comunidades religiosas, las
fuerzas armadas vy los sindicatos, las juntas de accion comunal la liga de consumidores,

etcétera (Davila, 2001).

En cuanto a los tipos de organizaciones, existen las que pertenecen al sector privado, mas
cominmente referidas como empresas, y por otra parte las Organizaciones No
Gubernamentales (ONG's), aunque estos dos sectores tienen funciones y caracteristicas
diferentes, de hecho, en muchos aspectos son opuestos. Otro tipo de organizacion son las
Organizaciones de Sociedad Civil (OSC) que implica una alianza entre una compafia
privada v una ONG. Estas a su vez pasan por distintas etapas, a saber: la filantropica que
son relaciones basadas en donaciones de dinero; la transaccional donde se lleva a cabo una
interaccion de actividades mas especificas que involucran un intercambio bilateral de valor,
como por ¢jemplo los programas de marketing de causas, auspicios de eventos, proyectos
especiales v actividades de voluntariado de empleados. Por Gltimo se menciona la etapa
integrativa, la cual refiere a alianzas estratégicas, con misiones conjuntas, estrategias

sincronizadas y valores compatibles (Austin, et ¢l, 2003).

Tipos de
Organizaciones

Organizaciones
de Sociedad
Civil

Organizaciones
No
Gubernamentales

Pertenecen

Cociden i:on la
1

Crisis y
decadencia de los

Pragmaticas y
desidcologizadas

movimicntos

sociales clasicos

Obtenido de Austin (2003) v Vivanco (2009)



Las ONG son un colectivo que forma parte del sector No Lucrativo, no son un grupo de
organizaciones aisladas: concretamente su florecimiento y auge son paralelos a los del

sector No Lucrativo (Vivanco, 2009).

De hecho, ¢l auge de las ONG coincide con la crisis y decadencia de los movimientos
sociales clasicos (ecologistas, feministas, etc.) debidas a la frustracion por la no
consecucion de sus objetivos, excesivamente radicales. Por el contrario, las ONG suelen ser
mas pragmaticas v estar desideologizadas, ¢ intentan solucionar problemas mas concretos y

tangibles (Ybarra, 1999, citado en Vivanco, 2009).

Existen comentarios interesantes en cuanto a las ONG que vale la pena retomar para el
presente escrito, como los realizados por Eade v Ligteringen (2001), quienes puntualizan
que hoy en dia, muchas ONG altamente organizadas ¢ institucionalmente “maduras™ estan
afiliadas a la Iglesia. Aunque en la actualidad la mayoria de las ONG son seculares, las
organizaciones vinculadas a la iglesia mantienen una base financiera solida gracias al
apoyo de la congregacion y muchas han adquirido importancia politica, quiza demostrando
una relacion una relacion de causa y efecto. Un factor mas en el crecimiento de las ONG ha
sido la importancia adquirida en ¢l circuito de conferencias mundiales de la ONU durante la
ultima década. Estas reuniones no s6lo han creado nuevas rede y capacidades de las ONG

sino, lo que es aiin mas importante, han generado un nuevo criterio de gobierno global.

En la opinidon de Eade y Ligteringen (2001) las ONG empiezan a asociarse con el sector
empresarial (que no es lo mismo que el sector privado, que incluye pequehas empresas y
microempresas), ya que las grandes compaifiias, v concretamente las multinacionales, se
preocupan cada vez mds por el impacto que causan sus actividades en los paises menos
desarrollados. Las ONG, a su vez, reconocen el papel cada dias mas importante de las
empresas en el desarrollo tanto local como internacionalmente, va que lo flujos privados de
inversiones directas extranjeras a paises en desarrollo aumentan a la par que disminuyen los
fluyjos de ayudas oficiales, por lo que los gobiernos se ven cada vez mas incapaces de

proporcionar los servicios adecuados.

La nocion de Organizacion ha ido cambiando con el tiempo, apenas en el siglo pasado el

concepto Organizacion no alcanzaba para mesurar algunos aspectos. Asi se puede notar en
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afirmaciones hechas por algunos autores, como las de Rodriguez (1996), quien sefiald que
las organizaciones publicas y la administracion son algo mas que organizaciones. Son
entidades alentadas ¢ impulsadas por actores politicos y creadas para lograr metas
politicas. Por consiguiente, cualquier evaluacion que se haga de ellas, no debe contemplar
solo valores relativos a la organizacion como tal, sino valores politicos, y esto crea,
obviamente una grave dificultad, pues no suelen coincidir los criterios de efectividad

organizacional con los criterios politicos.

En la sociedad Civil hay multiples formas de Organizacion mediantes las cuales la vida se
realiza: unas son formales, otras no, unas plantean modalidades de fidelidad v lealtad
especificas y otras operan con modalidades de fidelidad y compromiso mas laxos. Sin
embargo hay organizaciones que de manera explicita y contractual intentan participar y
regular la misma vida social. Estas ultimas son las llamadas organizaciones de la sociedad
civil, las cuales son todas aquellas formas de organizacion contractual que participan de la
vida social defendiendo v/o promocionando intereses privados o publicos, particulares y
generales. Las modalidades de recompensa por su participacion pueden, también, y por
ello mismo, ser de multiple naturaleza, sean econémicos, de privilegio, de bienestar fisico,

de reconocimiento publico, etcétera (Favela, et al, 2003).

Organizaciones

Informales

/
>
-
.

Obtenido de Favela (2003)
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Se han propuesto tres categorias de isomorfismo en las organizaciones, a saber:
isomorfismo coercitivo, donde los patrones organizacionales son impuestos por
organizaciones con un mavor poder de autoridad (el Estado); isomorfismo normativo,
donde los patrones organizacionales “apropiados” son defendidas por grupos profesionales
y organizaciones; y por ultimo isomorfismo mimético, donde las organizaciones responden
a la mcertidumbre adoptando los patrones de otras organizaciones definidas como
“exitosas” en un determinado ambiente (DiMaggio vy Powell, 1983, citados en Goshal y

Westney, 2003).

Otras tipologias de las Organizaciones incluyen las mencionadas por Miranda (2008):

® La Lineal o militar: Centralizada en una sola persona y s¢ da en pequefias empresas.

e Ventajas: Mayor facilidad en la toma de decisiones v en su ¢jecucion, No hay
conflictos de autoridad ni fugas de responsabilidad, la disciplina es facil de
mantener.

e Desventajas: Es rigida e inflexible, la organizacion depende de hombres clave,
provocando trastornos, no fomenta la especializacion, los ejecutivos saturados
de trabajo, no realizan funciones de direccidn, solamente son operativos.

® Funcional: Consiste en dividir el trabajo y establecer la especializacién de manera
que cada hombre, desde el gerente hasta el obrero, ejecute ¢l menor numero de
funciones.

e Ventajas: Mayor especializacion, se obtiene la mas alta eficiencia de cada
persona, la division del trabajo es planeada, ¢l trabajo manual se separa del
intelectual, disminuye la presion sobre un solo jefe.

e Desventajas: Dificultad de localizar y fijar la responsabilidad, se viola el
principio de unidad de mando, dificultades entre los jefes por no definir la
autoridad claramente.

® Lineo- funcional. Se combinan los dos tipos de organizacion, aprovechando las
ventajas y evitando las desventajas inherentes a cada una. Conserva de la

organizacion lineal o militar la autoridad que se transmite a través de un solo jefe. Y

de la funcional, la especializacion de cada actividad en una funcion. Este tipo de

organizacion es el mas utilizado en la actualidad.
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® Staff: Surge como consecuencia de las grandes organizaciones y del avance de la

tecnologia, contar con especialistas capaces de proporcionar informacion experta y

de asesoria a los departamentos de linea.

Ventajas: Logra que los conocimientos expertos influyan sobre la manera de
resolver los problemas de direccion, Hace posible el principio de
responsabilidad y autoridad, y la especializacion Staff.

Desventajas: Hay confusion sino no son bien definidos los deberes y

responsabilidades de la asesoria.

® Comités: Asignar los diversos asuntos administrativos a un grupo de personas que

se relinen para discutir y resolver los problemas que se les encomienden; se da en

combinacion con otro tipo de organizacion. Hay comités directivos, ejecutivos, de

vigilancia, consultivos, etc.

Ventajas: Las soluciones son mas efectivas, se¢ comparte la responsabilidad,
permite que las ideas se fundamenten, se aprovecha al maximo la experiencia.
Desventajas: Las decisiones son lentas, es dificil disolverlos, los gerentes se

desligan de la responsabilidad.

® Matricial: Matriz, de parrilla, de proyecto o administracion de producto. Se

abandona el principio de unidad de mando. Requiere de una estructura

administrativa s6lida y de mecanismos especiales de apoyo.

Ventajas: Coordina la mejora de productos como los objetivos del
departamento, propicia la comunicacién interdepartamental entre las funciones y
los productos, permite cambiar de una tarea a otra, favorece el intercambio de
experiencias.

Desventajas: Confusion acerca de quien depende de quién, da lugar a la lucha de

poder, supone pérdidas de tiempo, resistencia al cambio.
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Montafio (2004) hace un desglose que vale la pena retomar para el presente trabajo, en

referencia a que las organizaciones mexicanas presentan caracteristicas comunes, las cuales

son resumidas en la siguiente tabla:

Tipo de organizacion

Aproximacion disciplinaria

Caracterizacion global

Gran empresa

Historia La organizacion posee un
pasado y un contexto. Estos
influyen de .manera
importante en sus
posibilidades y rumbos de
desarrollo

Economia La organizacion constituye
un sistema de
transformaciones
productivas que responde de
manera sensible a  los
cambios de modelo
economico

Administracion La organizacion es un

sistema que puede
modificarse de acuerdo a un
conjunto de técnicas y
modelos desarrollados en lo
pases industrializados. lLa
empresa privada representa
un paradigma de eficiencia
no facilmente verificable en

la realidad.

Sociologia del trabajo

La organizacion es un

espacio social donde se
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relinen actores con valores ¢
intereses distintos, surgiendo
necesariamente el conflicto y
¢l poder, es tambre un

espacio de reelaboracion

Pequefia empresa

cultural.

Economia Es un conjunto relativamente
homogéneo que mediante la
ampliacion de politicas de
desarrollo puede
desarrollarse

Administracion Objeto poco atendido, se le

considera a menudo como un

estadio tardio de desarrollo.

Estudio organizacionales

La pequefia empresa es un
espacio  de  socializacion
sensible a los efectos de la
cultura, unidad poco
estructurada donde empiezan
las relaciones de orden

informal.

Grupos empresariales

Economia

Conjunto de organizaciones
que tiende a concentrar el
capital mediante acciones

estratégicas

Ciencia politica

conjunto de organizaciones
que constituyen un actor con
poder  para  determinas

algunos de los rumbos
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fundamentales de la

sociedad.

Municipios

Administracion publica

Unidades  politicas  que
buscan incorporar la
eficiencia y la calidad como
forma esencial de superar
las crisis de legitimidad,
conmjunto de actores (ue
construyen estrategias de
acuerdo con interese

politicos.

Agencias estatales

Administracion publica

Organizaciones heterogéneas
del estado, caracterizadas
por esquemas de tipo
burocratico, con alta
resistencia al cambio vy

proclives al clientelismo.

Universidades Estudios organizacionales Instituciones sensibles al
cambio estratégico y social
que han sufrido
transformaciones  radicales
en el corto plazo.
Incorporacion creciente de la
ideologia empresarial. Alta
diversidad de formas
estructurales.

Sindicatos Sociologia del trabajo Los sindicatos  oficiales

representan  formas  de

organizaciones caducas que
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no atienden los problemas de
los trabajadores.
Enfrentamientos constantes e
incapacidad para dar
respuesta a los nuevos
procesos de trabajo
inducidos por la tecnologia

de punta.

Tabla 1. Caracteristicas de las Organizaciones Mexicanas (Montafio, 2004).

Se han realizado distinciones en cuanto a las organizaciones dentro del sector no lucrativo,

en funcion del tipo de servicios que prestan o a los que se dedican (Ruiz, 2000, citado en

Vivanco, 2009):

. Cultura, deporte y ocio

. Educacion e investigacion

. Salud

. Servicios sociales

. Medio ambiente

. Desarrollo comunitario y vivienda

. Derechos civiles, asesoramiento legal y politica

. Intermediarios filantrépicos y promocion de voluntariado
. Actividades internacionales

. Religion
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. Asociaciones profesionales vy sindicatos

. Otras: incluye mutualidad de prevision social

Los rasgos que definen al sector no lucrativo son los cuatro siguientes: surge por iniciativa
del sector privado, no reparte excedentes economicos, cuenta con un personal voluntario y
lleva a cabo actividades de interés integral. El sector no lucrativo se origina desde la
Sociedad Civil, es decir, no lo hace desde la administracion publica. En gran parte intenta

remediar algunas de las deficiencias de la actuacion de la administracion pablica. “ibidem”™

El rasgo de definitorio del sector no lucrativo, reside en su caracter de no profit, es decir
que no esta entre sus objetivos la generacion de ganancias en términos econdomicos. Esto
supone que los beneficios, considerados como la deferencias entre los ingresos y los gastos
que estas entidades obtienen, se reinvierten en sus fines. El sector lucrativo realiza
actividades que quieren ser beneficiosas para sociedad. No obstante, es evidente que la
administracion publica y las empresas cumplen también fines sociales. A diferencias del
resto del sector no lucrativo, las ONG tienen en comun que organizan actividades de

atencion a colectivos desfavorecidos de las sociedad.

En funcién de los servicios que prestan, las organizaciones pueden ser clasificadas en los
siguientes tipos: ONG de servicios sociales, ONG sanitarias y ONG de Cooperacion al

Desarrollo.

QNG de servicios sociales.

Congregan al mayor niamero de ONG y se dedican a actividades bien diversas, como son la
atencion a las personas discapacitadas y minusvalidas o a las familias y personas sin
recursos, en donde destacan los servicios a la infancia, la mujer y la tercera edad. Como por

ejemplo “Caritas” intuicién organizada en cada una de las didcesis.

QNG sanitarias.
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Habria que incluir a las ONG que prestan servicios de salud a las personas o familias sin
recursos o que desarrollan servicios a colectivos con problemas de toxicologia. Cruz Roja

por ejemplo.

ONG de Cooperacion al Desarrollo

Son también conocidas como ONGD. Los beneficiarios de las ONGD se localizan en los
paises en desarrollo. Pueden también incluirse, dentro de este grupo, aquellas ONG que se
dedican a la atencion de los colectivos de inmigrantes sin recursos en los paises

desarrollados.

No se incluyen entre las ONG a aquellas organizaciones no lucrativas, que centran su labor
en la denuncia de injusticias o en la reunificacion y defensa de los derechos de los
colectivos mas desfavorecidos, pero que no desarrollan servicios o elaboran bienes
dirigidos a ellos. Este tipo de movimientos deberian ser definidos, mas bien, como

movimientos sociales (Ruiz, 2000, citado en Vivanco, 2009)

1.3. Algunas investigaciones

Existen investigaciones que hacen referencia a organizaciones que no pertenecen
estrictamente al ambito empresarial (Favela, et dl, 2003). Un ejemplo de esto es la realizada
mediante el convenio de colaboracion entre la Umiversidad Auténoma Metropolitana
Unidad Iztapalapa y el Instituto Nacional de Desarrollo Social (INDESOL). El Indeso
queria que el Centro de Documentacion sobre Organizaciones Civiles (CEDIOC) elaborara
un diagnostico sobre la manera en que una ONG dedicada al combate a la pobreza y de

atencion a los sectores de poblacion vulnerable podia ser exitosa.

Favela (et ¢l, 2003) menciona varios conceptos utiles a la investigacidon en cuestion, entre
estos destaca el de Hombre Modular. E1 hombre modular es el aquél que puede participar
de la vida social mediante contratos limitados y con compromisos especificos, sin que
pueda ser definido por uno solo de sus roles, sino mediante la multiplicidad de los mismo.
Es un hombre diverso de participacion social decisiva, producto de su voluntad. Esto se

debe en parte a que en el mundo contemporaneo de la posmodernidad o del modernismo
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exacerbado, los hombres y las mujeres que en él desarrollan sus vidas carecen de las

adscripciones que en sociedades mas rigidas eran imperantes.

Otras investigaciones indagan acerca de otro tipo de fenomenos presentes en las
organizaciones dedicadas a la investigacion (Katz y Allen, 1982; citado en Van, 1998),
ejemplo, en los grupos de investigaciéon se ha presentado un sindrome definido como "lo
no inventado aqui” (NJ/H-Not Invented Here) el cual consiste en la creencia compartida
entre los miembros del grupo, de que ellos poseen el monopolio del conocimiento en ese
campo, y en consecuencia rechazan las nuevas ideas que provienen del exterior. Este
sindrome deteriora ¢l desempefio de los grupos de investigacion. Los miembros de estos
grupos permanecen mucho tiempo juntos, condicion que permite la cohesion natural de los
equipos de trabajo. Los individuos intentan organizar sus ambientes de trabajo, de tal
forma, que se reduzca ¢l estrés y la incertidumbre que ellos deben enfrentar. Los miembros
de un provecto cuando inician su trabajo en forma confortable en su relacion con otros, y se
separan por si mismos, de las fuentes externas de informacion técnica, disminuyen su nivel
de comunicacion con la comunidad exterior, provocando por esta causa, una disminucion
en su desempefio. Si esta tendencia se incrementa en el equipo de trabajo llegara el
momento en que se aislara de las fuentes de informacion y de las ideas que pueden generar
un cambio crucial, y lo mas importante, tendra dificultades para comunicarse con otros
grupos organizacionales. Al poner barreras contra la comunicacion, las organizaciones

impiden ademas que las soluciones lleguen a los gerentes que las necesitan.

Una investigacion digna de mencion es la realizada por Dejours (2001), quien introduce un
punto de vista de la psicopatologia en el campo de la organizaciéon cientifica del trabajo
(OCT) concebida por Taylor (1857), cuyo objetivo es Unicamente el aumento de la
productividad. Cuestiona el reproche de Taylor hacia la holgazaneria en el taller, el cual no
eran tanto lo momentos de trabajo que se intercalaban en el trabajo, sino mas bien los
instantes durante los cuales los obreros, pensaban, trabajaban a un ritmo menor del que

habrian podido, o habrian podido adoptar.

Dehours (2001) intenta demostrar que mas alla de una simple reduccion de la produccion,

este tiempo, aparentemente, es en realidad una etapa de trabajo en el curso de la cual se
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ponen en juego operaciones de regulacion de la pareja hombre-trabajo, destinados a
asegurar la continuacion de la tarea y la proteccion de la vida mental del trabajador. Desde
el punto de vista psicopatologico, la OCT se traduce un por una triple division: division del
modo operatorio, division del organismo en 6rganos ejecutores y organos de concepcion
intelectual; y finalmente division de los hombres, separados por la nueva jerarquia
considerablemente agrandada de los capataces, jefes de equipo, reguladores,

cronometristas, etc.

Concluye que el trabajo Taylorizado engendra entre los individuos una mayor cantidad de
division que de puntos de encuentro. Esta es en definitiva, la paradoja del sistema que
elimina las diferencias, crea el anonimato y la intercambiabilidad, mientras que

individualiza a los hombre frente al sufrimiento.

Otros fendmenos investigados plantean cuestiones fuertemente ligadas a aspectos laborales
que afectan a los empleados, sea el caso del “Downsizing”, el cual refiere a la reduccion de

la planta de personal en las organizaciones (Darly, Messick, v Tyler, 2001).

Estas han documentado ¢l severo impacto que tiene el desempleo en la salud mental, fisica
y en el subsecuente curso de la vida de las personas. La manera de afrontarlo es por medio
de “salidas éticas”, refiriéndose a maneras de hacer mas humano el proceso de descartar a
las personas de la organizacion, comenta ademas, que el downsizing es una moderna y
colectiva variante de la pérdida del empleo. Cabe mencionar que para este autor la pérdida
del empleo es un evento y el desempleo es un estado persistente de eventos considerados
estresantes por el que los padece. De tal manera que no ¢s de sorprender que la literatura
referente a fendmenos estresantes sefialen al desempleo como el uno de los mas potentes
estresantes (Dorenwend, Krasnoff, Askenas y Dohrenwend, 1978, citados en Darly ef dl,

2001)

Otras investigaciones analizan otros aspectos dentro de las organizaciones, como lo son la
corrupeidn masiva (Fisher, 1991, citado en Darly et ¢l 2001), la discriminaciéon laboral
(Priest, 1997, citado en Darly et ¢l, 2001) a estos fendémenos se le ubica dentro de la
categoria de “Organizacional Wrongdoing”, esta tiene negativas consecuencias no solo para

las organizaciones y las personas, sino, ademas para la sociedad en su conjunto.
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Un aspecto revisado a lo largo de la historia de las Organizaciones es la metafora de
“identidad organizacional”, el cual ha sido un tema central en la teoria organizacional en
afios recientes (Pullen, Beech y Sims, 2007). EI aumento que se la ha dado alateoriayala
investigacion en la “identidad organizacional” ha sido atribuida a la complejidad que el
concepto “identidad™ implica, el cual integra diferentes niveles de analisis, individual,
colectivo, organizacional, considerando ademas la genérica y versatil naturaleza de la
metafora “identidad organizacional”. Esta se entiende como una propiedad de un colectivo
de miembros individuales de una organizacion, la cual reside no s6lo en las cogniciones por
los integrantes compartidas, sino también, en roles de comportamiento, simbolos, artefactos
y otros productos materiales propios de la organizacion. (Haslam, Postmes vy Ellemers,

2003. Citado en Pullen, Beech y Sims, 2007).

1.4 Desarrollo historico

La humanidad se ha desenvuelto para subsistir en organizaciones desde los origenes mas
arcaicos. Morgan (1871) evidencia como la organizacion de la sociedad fue v es en algunas
sociedades en base al sexo. Al discurrir sobre el desenvolvimiento del concepto de
gobierno, la organizacion en base de afinidad de parentesco parece indicarse naturalmente
como esqueleto arcaico de la antigua sociedad. La organizacion en categorias a base de
sexo, v la organizacion inicial en base de parentesco, impera en la actualidad entre algunos

aborigenes australianos.

Otro antecedente historico notable son las organizaciones que han existido en la sociedad
desde hace va largo tiempo, como es el caso de la Iglesia Catolica y el Ejéreito. No existia
una forma concreta de estudiar y dirigir dichas organizaciones, es solamente a finales del
siglo XIX y la primera década del siglo XX cuando se propone una forma “universal” de
mangjar la empresa industrial asi como el estado, y que ademas fuese aplicable a las dos
organizaciones primeramente mencionadas. Henry Fayol (1849-1925, citado en Davila,
2001) ingeniero francés de minas, es el pionero de este importante enfoque, uno de cuyos
aportes ¢s el haber dado materia prima para conformar los estudios y la profesion de la

administracion.
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Otra antecedente fundamental es Maw Weber, pionero en el desarrollo de la teoria de la
organizacion burocratica. Weber fue un destacado cientifico social aleman y uno de los
precursores de la sociologia, su obra es voluminosa, esta incluye un trabajo masivo sobre la

organizacion social. (Davila, 2001)

Otra influencia primordial en el area de investigacion de las organizaciones, ya comentada
brevemente fue le trabajo de Frederick Winslow Taylor, un ingeniero que, a lo largo de su
carrera a fines del siglo XIX y principios del siglo XX, estudio la productividad de los
empleados. El desarrollo lo que denomino administracion cientifica como un acercamiento
al control de la produccion de los empleados en las fabricas; ese concepto incluye varios

principios para guiar las practicas en las Organizaciones. (Spector, 2002)

Otra influencia, esta perteneciente al campo de la ingenieria se encuentra en ¢l trabajo de
Frack v Lillian Gilbreth, un equipo de esposos que estudio las maneras eficientes de
desarrollar tareas. Ellos combinaron los campo de la ingenierias y la psicologia (Franck era
ingeniero y Lillian psicologa) al analizar las maneras en que las personas desarrollan tareas.
Su contribucion mas conocida es el estadio de tiempo y movimientos, que consistia en
medir los movimientos de las personas v tomar los tiempos de realizacion, con el fin de

desarrollar formas mas eficientes de trabajo. (Spector, 2002)

Dent (1998, citado en Gibson, Ivancevich v Donelly, 2005) comenta que antes cuando los
mercados se concentraban en un pufiado de paises, predominaba un enfoque organizacional
centrado en la jerarquia piramidal, reglas y regulaciones, y en la que la autoridad estaba en

las manos de los ejecutivos.

Los estudios en la planta Hawthomn de la Western Electric, en los que tomé parte como
investigador mas conocido, Mayo (1920; citado en Ibafez, et ¢l 2004) supusieron una
fuerte ruptura con todo lo que se creia hasta entonces en materia de organizaciones. El
objeto de los estudios era poner en evidencia la incidencia que tenian ciertos factores
ambientales y biologicos en el rendimiento de los trabajadores. Sus resultados alcanzaron
gran variedad de cuestiones, habria que remarcar que pusieron de manifiesto la importancia
que tiene conocer la organizacion social del grupo de trabajo para entender las relaciones

entre los trabajadores y sus jefes o los niveles de productividad de los trabajadores.
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El estudio formal del comportamiento organizacional comenzo entre 1948 y 1952, Y es
hasta la década de 1970 que se produjo un cambio en cuanto a regulaciones
gubernamentales, informaciéon tecnologica, competidores a escala mundial, fuerzas
sindicales e influencias y demandas de los consumidores. Aumentaron sorprendentemente
las presiones para generar ¢l cambio en el modo de operar de las organizaciones,
desgraciadamente, a medida que avanzamos en ¢l siglo XXI, muchas organizaciones no han
logado cambiar o adaptarse a sus entornos ahora mas bien turbulentos (Gibson, Ivancevich

y Donelly, 2005).

En nuestro pais se ha abordado el estudio de las organizaciones desde la Colonia hasta el
porfiriano, pasando por el México independiente (Montafio, 2004). Montafio, ademas, pone
de manifiesto que no obstante la historia de las organizaciones modernas ha sido poco
atendida, es mucho mas reciente y se enfoca principalmente al estudio de las grandes

cmpresas.

Este autor apunta que la aparicion de la gran empresa moderna en México se remonta a la
década de los setenta del siglo XIX, y esta relacionada con la aparicion de la gran empresa
estadounidense (Chandler, 1962, citado en Montafio, 2004). El rapido desarrollo de las
grandes empresas de ferrocarriles en aquel pais, v las necesidades de infraestructura en
comunicaciones en ¢l nuestro, propicio la instalacion de dichas compaiiias en suelo

mexicano (Kuntz, 1995, citado en Montafio, 2004).

Los primeros antecedentes de la teoria de la organizacion en México los encontramos en el
trabajo pionero realizado por Viviane Marquez (1996, citado en Montafio, 2004), del
Colegio de México. Otras instituciones que han cultivado dicha especializacion son el
Centro de Investigacion y Docencia Econdémicas y la Universidad Auténoma

Metropolitana.

Montafio (2004) sefiala que en ¢l caso de nuestro pais no se trata de una derivacion de la
sociologia, como pudiera suceder, en gran medida, en los casos de Francia e Inglaterra, sino
que ha sido desarrollada principiante, al menos en sus origenes, desde la administraron. Su
incorporar s¢ realiza a nivel posgrado; ello nos habla en realidad de los estudios

organizacionales como una posibilidad de encuentro de varias disciplinas. El primer
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posgrado en estudios organizacionales en México, y en América Latina, es el inaugurado

por laUAM en 1995, cuyo principal objetivo es la formacion de investigadores.

El devenir de las organizaciones se¢ ve afectado por varias situaciones, Minian (2009)
sefiala uno importante a considerar, la division internacional del trabajo, esta se ha
transformado debido a la reestructuracion en paises avanzados, la creciente globalizacion,
el desarrollo de nuevas potencias industriales y la integracion de los paises ex socialistas a
los mercados internacionales. Ademas, es necesario considerar ¢l influjo que el desarrollo
de las nuevas tecnologias tiene, en las economias avanzadas hay ciclos de adopcion de
nuevas tecnologias, una rapida obsolescencia de bienes de capital, capital humano y

cambios en las estructuras organizativas de las organizaciones.

Chiavenato (2009) concuerda en lo relevante que ha sido la evolucion de las tecnologias de
la informacion, es decir la convergencia de las computadoras, la television vy las
telecomunicaciones. Estas han revolucionado el mundo de los negocios. El internet esta
cambiando no solo el mundo de los clientes, los proveedores y las compafias que
interactiian, sino también la manera en que las organizaciones trabajan internamente. A
pocos afios de su introduccion, el internet ha afectado profundamente las bases de la

competencia en muchos mercados.

Lo anterior tiene, ademas, implicaciones econdmicas, Minian sefiala que la inversion en TI
es solo una fraccion de inversiones complementarias en activos intangibles: conocimiento
técnico, software, organizacion de las empresas y desarrollo del capital humano. La caida
en los costos de procesar la informacion es un factor decisivo para obtener ventajas
organizativas. Los flujos de informacioén crean una “cercania organizativa”. En muchos
casos las ventajas organizativas surgen por los vinculos entre organizaciones, esto ¢s por la
integracion entre ellas. En otros, al contrario, surgen precisamente de una organizacion
descentralizada como son las redes de proveedores. Los flujos de informacidon posibilitan
una coordinacidén organizativa que permite a las organizaciones empresariales operar casi

como si se tratara de una Uinica organizacion integrada en una sola ubicacion geografica.

La aparicion de las TIC s ha tenido efectos en la forma que se adquiere el conocimiento.

Lopez (2005) afirma que la incertidumbre forma parte de la actual forma de vida,
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paraddjicamente esta es producida por el aumento del conocimiento sobre nuestra sociedad.
Cuando queremos usar ¢l conocimiento para intervenir en la sociedad, nos damos cuenta de
que éste ha perdido vigencia porque la sociedad ya cambid, como consecuencia del propio
conocimiento generado. Ademas, la vida social se caracteriza por la presencia abrumadora
de las organizaciones en todos los érdenes de la cotidianeidad. La extension e implantacion
de las organizaciones es un rasgo tan caracteristico de las sociedades modernas como lo
pueda ser el crecimiento de las ciudades, el estado nacion, la economia de mercado o la

industrializacion.

Factores que histéricamente han afectado a la sociedad en general, a su vez han afectado a
las organizaciones. Griffin (2010) apunta que las Organizaciones viven en un entorno de
negocios que se caracteriza por la globalizacion, el cambio y la competitividad, en este
contexto deben de ser administradas para funcionar bien y alcanzar los objetivos. Aunado a
esto, el disefio de la debe ser compatible con su negocio, recordando que toda empresa por
pequefia que sea tiene una estructura de relaciones ya sea interna y externa. Una parte de
este disefio es la vision de la organizacion, la cual hace referencia a la imagen que la
organizacion tiene de si misma; las organizaciones plantean su vision como el proyecto de
lo que les gustaria ser a largo plazo y el camino que pretenden seguir para alcanzar ese
objetivo. El objetivo de esa vision es crear una identidad comun en cuanto a los propositos
de la organizacion para orientar ¢l comportamiento de sus miembros hacia lo que se desea

construir.

Otros autores concuerdan en cuanto al impacto que tiene la globalizacion en las
Organizaciones. Como Urdaneta (2004), que indica varias dimensiones referentes al
impacto que tiene la globalizacion en las organizaciones de América Latina. Entre estos se
encuentra la dimension tecnologica, en esta los cambios mas notorios se deben a los
adelantos en microelectronica, informatica y la telematica. Aunado esto a los logros en
telecomunicaciones, la telefonica, el uso generalizado del computador personal y el
internet, el mayor empleo de satélites de comunicaciones, el teléfono celular, etc. A partir
de estos progresos tecnologicos las personas tendran que dominar estas tecnologias para
poder formar parte del mercado laboral; quienes no lo asimilen muy pronto se veran

desplazados de sus puestos en razén de la modernizacion tecnologica de los mismos.
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Como consecuencia de lo anterior las personas percibiran un ambiente de zozobra, angustia
y natural desorientacion que produce la pérdida del trabajo, la necesidad de readaptacion
laboral en un mundo donde no existen mayores posibilidades de reinsercion laboral. El
trabajo no es solamente un forma de subsistencia también representa una forma de

establecer, afianzar relaciones humanas y lazos afectivos. (Urdaneta, 2004)

Vinculado al parrafo anterior, cabe resaltar la necesidad de estudiar a las organizaciones
latinoamericanas y a partir de ellas generar un cuerpo tedrico que haga posible su
comprension, esto toma relevancia si se considera el espacio en el que estas sociedades se
desenvuelven en los inicios del nuevo siglo, es decir, un contexto caracterizado por un

creciente entreveramiento de economias y organizaciones. Montafio (2004)

Davila (2001) concuerda en que la aparicion y consolidacion de las organizaciones, v su
creciente tamafio y complejidad, van aparejas con el desarrollo econdmico. La dinamica de
este ultimo, en buena parte atada a la generalizada del trabajo asalariado, ha colocado va en
los paises de América latina el tema de las organizaciones, tanto estatales como privadas,
en el trasfondo de importante discusiones. Asi por ejemplo son temas de analisis la
racionalizacion de la gestion publica, las diferencias con la gestion privada, la
productividad de unas y otras, ¢l origen de conflictos y situaciones dentro de esas
organizaciones (ue parecian insospechadas o ingenuamente se consideran como

controlables solamente a través de la legislacion (laboral, econdmica, etc.).

La evolucion logica de cualquier tema es que en algin momento forme parte del discurso
de la cultura popular. En este sentido existen publicaciones que aunque no pertenecen al a
los circulos de literatura “cientifica”, sin embargo, utilizan va el discurso organizacional,
Covey (2000) en su libro acerca de los 7 habitos de la gente altamente efectiva comenta
acerca de la capacidad productiva organizacional v lo que se espera producir con ¢lla, esto
es, un equilibrio, al no respetar dicho equilibrio se reduce la efectividad organizacional.
Hace énfasis en la posibilidad de comprar el trabajo de alguien pero, por otro lado, es
imposible comprar su lealtad, entusiasmo, creatividad, ingenio y demas recursos

intelectuales.



23

Sexton, (2008) afirma que las organizaciones modernas exigen nuevos valores, parametros
y practicas administrativas. Ya que la base de todo ello son las personas, el activo mas

valioso. El conocimiento es la base del desempefio de las sociedades y las organizaciones.



2. PSICOLOGIA Y ORGANIZACIONES.

2.1 Conceptos acerca de la Psicologia Organizacional.

Como parte de la evolucion tedrica de cualquier disciplina la rigurosidad conceptual es, en
muchos casos, necesaria, sin embargo este no es un criterio que la psicologia
organizacional pueda cumplir. No existe entre los psicologos un acuerdo claro sobre cual es
el origen de la psicologia organizacional. Esta lejos de centrarse en el estudio de la

organizacion como tal,; mas bien se orienta a los individuos como integrantes de la misma.

Es a partir de 1980, y gracias al avance de las teorias orientadas a la calidad total y a la
reingenieria de procesos, que ha quedado como un estandar considerar como parte de la
empresa o de las instituciones no solamente a quienes prestan sus servicios a ella, sino,
ademas, a quienes son los beneficiarios de sus productos o servicios (clientes,
consumidores, usuarios, poblacion, objetivo o beneficiarios) y quienes actian como sus
proveedores ( de recursos materiales , econdmicos, humanos o intelectuales) (Zepeda,

1999).

La primera definiciéon general en cuanto a la Psicologia Organizacional fue la formulada
por Leavitt (1962, citado en Gil v Maria, 2003) la cual dice que se ocupa del estudio de las
organizaciones y de los procesos organizacionales, es tanto descriptiva como normativa y
tiene interés tanto en ¢l desarrollo de las teorias del comportamiento organizacional, como

en las formas de mejorar la practica organizacional.

Spector (2002) apunta que la Psicologia Organizacional es un pequefio campo de la
psicologia aplicada, la cual se refiere al desarrollo v aplicacion de principios cientificos en
el lugar de trabajo, los psicologos organizacionales no trabajan de manera directa con los
problemas emocionales o personales de los empleados, esta actividad cae en el dominio de
la psicologia clinica. Cabe recordar que la psicologia organizacional es un invento del siglo
XX, cuyas raices se¢ encuentran en la parte final del siglo XIX y principios del XX. Dos
son los psicologos acreditados como los principales fundadores del area, Hugo Munsterberg
y Walter Dill Scott; ambos, psicologos experimentales, profesores universitarios que se

involucraron en las aplicaciones de la psicologia a los problemas Organizacionales.
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Munsberg estaba interesado en particular en la seleccion de personal y en el uso de nuevas
pruebas psicologias. Scott estaba interesado en las mismas cosas que Munsberg, asi como
en la psicologia de la publicidad cada uno de ellos escribio diversos libros de texto que
incursionaron en estos temas, incluyendo el de Scott Thetheory of Advertising, y el del
primero Psicologia industrial v Organizacional escrito por Munsterberg Psicologyd

Industrial Efficiency .

Una definicion mas actual, es la de Dunnette y Kirchner (2007) quienes definen a la
Psicologia de las Organizaciones como el estudio de la organizacidon, su proceso y sus
relaciones con la gente que pertenece a la organizacion. Esta definicion obliga a estudiar las
areas de conflicto potencial entre las personalidades de los empleados y las demandas de la
organizacion sobre ellos. Cuando nos adherimos a una organizaciéon renunciamos a una
parte de nuestra libertad para recibir ciertas recompensas por formar parte de ella, sea
dinero, prestigio o quiza una posicion de prestigio. Asi la propia percepcion del empleado
de lo que da por lo que recibe, puede ocasionar conflictos entre €1 y la empresa, diferentes
personas responden diferente ante un conflicto potencial, cualesquiera que sean estas son de

gran interés para el Psicologo de la Organizacion.

Surge

Psicologia

Organizacional

-

Calidad total Reingenieria de procesos
Beneficiarios del Servicio

El presente Diagrama ilustra las consideraciones comentadas por
Leavit (1962), Zepeda (1999), Spector (2002), Dunnette y Kirchner
(2007).
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En palabras de Steve (2008) dos cosas son importantes notar en cuanto a la psicologia
organizacional. Primero la psicologia organizacional usa métodos de investigacion
cientifica para ambos, estudio ¢ intervencion en las organizaciones. Segundo, la psicologia

organizacional se enfoca en el comportamiento individual.

Psicologia Psicologia

|I Desarrollo

Industrial Organizacional

i
P 1
TOP”EDS Tc’)piq:os

i
+

Entender el
comportamiento

Disefio eficiente de

empleos
Actitudes

Seleccion de personal
Capacitacion
Evaluacion del
desempefio

Estrés laboral

Técnicas de supervision.

Evolucién de la Psicologia Organizacional obtenida de Spector (2002)

La psicologia industrial era el nombre original del area, ¢s la rama mas antigua que tendia a
tomar una perspectiva gerencial de eficiencia Organizacional, a través del uso apropiados
de los recursos humanos, es decir personas. Tiene que ver con cuestiones referentes al
disefio eficiente de empleos, seleccion de personal, capacitacion y evaluacion del
desempefio. La Psicologia Organizacional se desarrollé a partir del movimiento de las
relaciones humanas en las organizaciones pone mas ¢énfasis en el empleado que la
psicologia industria; se ocupa de entender el comportamiento y de fortalecer el bienestar de
los empleados en su lugar de trabajo. Los temas Organizacionales incluyen las actitudes de
los empleados, ¢l comportamiento, ¢l estrés laboral y las técnicas de supervision (Spector,

2002).

Steven (2008) seflala que para definir el campo de la psicologia organizacional, es

importante distinguir entre organizacion formal ¢ informal. Una organizacion formal es
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una que existe para lograr algunos propositos explicitos a menudo eso propodsitos son
expuestos por escrito; ademas exhiben un grado de continuidad a través del tiempo, esto es,
que frecuentemente las organizaciones formales sobreviven mucho mas que los miembros
fundadores. En contraste una organizacién informal es una en cual el proposito es

comunmente menos explicito que en su contraparte formal.

Steven agrega ademas, que el campo de la psicologia organizacional esta preocupado por el
estudio de las organizaciones formales. Esto no quiere decir que el interés de la psicologia
organizacional se centra Unicamente en las organizaciones formales como negocios u
organizaciones de ganancias en el mercado; muchos estudios han sido conducidos no solo
en organizaciones de negocios sino también en agencias gubernamentales, universidades y

organizaciones de servicios sociales no lucrativas.
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Obtenido de Zepeda (1999)

En cuanto a la utilidad de la psicologia organizacional Zepeda (1999) comenta su
relevancia en instituciones de todo tipo: empresariales, gubernamentales, sociales, de
beneficencia, politicas, religiosas. Frecuentemente, en ellas se identifican como parte de sus
requerimientos; 1) el lograr que sus integrantes adopten con profundidad su filosofia y

participen activamente en la consecucion de sus fines organizacionales; ademas, que sean
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mas productivos o ayuden a captar nuevos y mas prometedores segmentos de mercado, o
bien se conviertan en mejores servidores del publico que acuden a realizar algin tramite o a
obtener algiin servicio; 2) que sigan con entusiasmo sus lideres formales v se mantengan
permanentemente motivados; 3) que se orienten al trabajo en plena integracion con los
demas miembros, solucionando de la mejor manera los conflictos interpersonales surgidos
entre ellos;4) que promuevan y adopten los cambios y las transformaciones requeridos
institucionalmente; y 5) que usen lo mejor de su creatividad y de su habilidad para tomar

decisiones con el propoésito de solucionar los problemas que enfrentan las organizaciones.

Frederick Winslow Taylor (1857, citado en Steven, 2008) desarrollo los principios
cientificos de la administracion, considerado ¢l como uno de los precursores de lo que
después seria la psicologia organizacional, sin embargo algunos de los principios
propuestos por €l son en la actualidad no compartidos por mucho psicologos del area. Por
ejemplo el principio que sefiala que aquellos que realizan las tareas de trabajo deben de
estar separados de aquellos que disefian las tareas de trabajo, de hecho, actualmente muchos
psicologos organizacionales han recomendado que los empleados se involucren en

decisiones que impacten el disefio de su trabajo.

Por el contrario otros principios han recibido un apoyo parcial, ¢jemplo de esto es el
principio que sefiala que los trabajadores son seres racionales que trabajaran con mas fuerza
si se les provee con incentivos econdmicos favorables; sin embargo la gran mayoria de los
psicologos organizacionales no comparten la creencia de que los incentivos financieros
compensaran completamente para tareas extremamente aburridas o trabajos repetitivos.
Cabe mencionar, ademas, que el principio que sefala que los problemas en el lugar de
trabajo pueden y deben ser sujetos a estudios empiricos ha sido completamente abrazado
por el campo de la psicologia organizacional (Jenkins, Mitra, Gupta y Shawn, 1998; citado

en Steven).
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Spector (2002) sefiala que los Psicologos Organizacionales se involucran en asuntos
relacionados con la salud de los empleados, el desempefio laboral, 1a motivacion, seguridad,
seleccion (contratacion) y capacitacion; quiza también disefien el equipo vy tareas de trabajo.
En el campo de la Psicologia Organizacional hay dos aspectos que resultan de igual
importancia. El primero abarca ¢l estudio del lado humano de las organizaciones. Muchos
Psicologos Organizacionales en especial aquellos que son profesores en universidades,
dirigen investigaciones sobre las personas en el ambiente laboral. Segundo la Psicologia
Organizacionales incluye la aplicacion de los principios y hallazgos de dichos estudios. En

la practica, muchos Psicologos Organizacionales estan involucrados con las

Organizacionales, va sea como empleados o como consultores.

Metodologia Comportamiento
Cientifica Individual
Salud de los 3 b H
empleados ;
Psicologfa

Organizacional

Desempefio 3
Laboral 2
el " Seguridad
e

Obtenido de Spector (2002)

Los psicologos del trabajo, industriales o de las organizaciones intentan aportar beneficios
y mejoras a aspectos del trabajo. La motivacion en ¢l trabajo, los planes de carrera, ¢l clima
social, las habilidades de direccion, la comunicacion, la evaluacion del rendimiento, la
negociacion y/o el conflicto son objeto de estudio por parte de la psicologia del trabajo. Lo
mas interesante son las técnicas y aportaciones aplicadas encaminadas a optimizar el

trabajo como conducta (Guillén y Guil, 2000).

Zepeda (1999) establece que la Psicologia Organizacional se ha enriquecido con

aportaciones de la mercadotecnia v con técnicas derivadas de la busqueda de la calidad.
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Ademas, esta disciplina ha recibido otra valiosa aportacion proveniente de la investigacion
acerca del desarrollo de grupos, €l manejo de sentimientos y de la autoestima. En este
sentido la importancia de la psicologia organizacional consiste en que nos ha permitido
comprender los fendmenos humanos al interior de la organizacion en sus relaciones con el

resto del sistema organizacional.

Existen autores que cuestionan la posicion de la Psicologia Organizacional como area
productora de conocimientos o, por el contrario, como tecnologia En este sentido, ha
estado orientada fundamentalmente a reconocer y aplicar las aportaciones teoricas de otras
ciencias sociales para poder resolver con eficacia los problemas que se le plantean en las
organizaciones, inevitablemente se la esta ubicando en un dimension tecnologica y se le
esta negando, de modo implicito o explicito, su cardcter autbnomo como ciencia basica y/
aplicada. Asi la psicologia de las organizaciones se puede definir como una disciplina que
pretende arrojar luz sobre las peculiaridades y caracteristicas del comportamiento que las
personas desarrollan en unos de los ambitos sociales mas caracteristicos y representativos

de la sociedad contemporanea: la organizacion. (Rodriguez, ef éi, 2004).

Dos cosas son importantes notar en cuanto a la psicologia organizacional. Primero, la
psicologia organizacional usa métodos de investigacion cientifica para ambos, estudio e
intervencion en las organizaciones; vy segundo la psicologia organizacional se enfoca en el

comportamiento individual (Spector, 2002).

Pérez (2006) realizo una tesis acerca de la participacion del psicologo en el departamento
de recursos humanos, en la cual apunta que ¢l psicologo no siempre estuvo al servicio de
las organizaciones, fue hasta principios de este siglo pasado que se empieza a incorporar
activamente en el area industrial, dejando de realizar actividades complementarias de la
administracion del personal, hasta llegar abarcar actualmente casi todos los aspectos de la
vida de las organizaciones, asi, el campo que hoy en dia ocupa la psicologia dentro de las
empresas ha sido llamado psicologia industrial y organizacional representando un punto de
encuentro de diversas disciplinas en donde los estudios del comportamiento en las
organizaciones se dirige al fomento de la productividad tomando en cuenta no solo al

producto del trabajo de los empleados sino también su desarrollo personal.
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Rodriguez (et al, 1999) da una breve resefia acerca como ha llegado la Psicologia del

trabajo vy de las Organizaciones a ser lo gue es:

e La ctapa inicial abarca de 1900 a 1940 por un lado impulsada por la naturaleza
pragmatica de las investigaciones de algunos psicélogos ¢ instituciones de prestigio;
por otro lado el esfuerzo de varios cientificos y de ingenieros industriales por
incrementar los niveles de eficiencia, redisefiando puestos de trabajo, nuevas
herramientas y desarrollando estrategias de direccion.

e Destaca que la disciplina rotulada como Psicologia industrial se desarrolld durante
los afios treinta y cuarenta. Entre ambos periodos bélicos a principios de la década
de los treinta aparece ¢l “Handbook of industrial Psichology” de Viteles (1932) el
cual servira de modelo para los que apareceran en las décadas siguientes.

e Después ubica la etapa de consolidacion, de 1940 a 1960. En este periodo tendra
lugar un auge de estudios empiricos y la aparicion de nuevos rotulos para la
disciplina, a saber, Conducta Organizacional y Psicologia de las organizaciones;
esto debido al énfasis no sélo en la productividad vy el rendimiento, sino en la
permanencia y estabilizacion de la fuerza de trabajo, considerando ademas la
negociacion como estrategia para resolver conflictos con los sindicatos, aunque, la
tematica atin estaba limitada a los problemas de seleccion y evaluacion, sobre todo
en el ambito militar.

e La etapa denominada de renovacion, la cual es ubicada desde la década de los
sesenta, se¢ orientd hacia una perspectiva psicosociologica, temas relacionados con
la estructura, la tecnologia y las tareas, ademas brota una nueva forma de pensar y
entender el fendmeno organizativo, varias fueron las razones para este cambio, la
busqueda de nuevos paradigmas, aplicacidon de la perspectiva del sistema abierto,
incremento del tamafio y complejidad de las organizaciones, de la influencia
sindical y estatal, preocupacion por estudiar a las organizaciones como actores
sociales visibles y los avances en ¢l desarrollo tecnologico.

e En 1970 la division de Psicologia Industrial de la APA cambié su nombre por

“Division de Psicologia Organizacional e Industrial ™.
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Spector (2002) hace dos apuntes que merecen especial mencidon: 1) La determinante
influencia en el area Organizacional que tuvo, como ya se menciond, el trabajo de
Frederick Winslow Taylor, quien desarrolld la administracion cientifica como un
acercamiento al control de la produccion de los empleados en las fabricas; ese concepto
incluye variog principios para guiar las practicas de las Organizacionales, y 2) Oftra
influencia del campo de la ingenieria s¢ encuentra en ¢l trabajo de Frack y LillianGilbreth,
un equipo de esposos que estudio las maneras eficientes de desarrollar tareas. FEllos
combinaron los campos de la ingenierias y la psicologia (Frack era ingeniero y Lillian
Psicologa) al analizar las maneras en que las personas desarrollan tareas. Su contribucion
mas conocida es el estadio de tiempo y movimientos, que consistia en medir los
movimientos de las personas y tomar los tiempos de realizacion, con el fin de desarrollar

formas mas eficientes de trabajo.

Resulta pertinente sefialar que al hablar de la relacion que la psicologia ha establecido con
el mundo laboral se esta incluyendo bajo un mismo techo a la psicologia industrial,
ocupacional, organizacional v del trabajo, asi como la conducta organizacional y la
psicologia social de las organizaciones. Todos estos rétulos corresponden a diversas
denominaciones que se le asigna al conocimiento cientifico en diferentes paises (Aguilar y

Renteria, 2009).

2.2. El Psicologo dentro de las Organizaciones

Spector (2002) sefiala que el enfoque primordial del trabajo practico, de cualquier manera,
es la aplicacion del descubrimiento y principios del area. Lo siguiente es un listado de

actividades que muestra lo que hacen los Psicélogos Organizacionales en la practica:

» Andlisis de la naturaleza de un puesto (analisis de puesto)

Y

Conduccion de un analisis para determinar la solucion a un problema
Organizacional

Conduccion de estudio de los sentimientos y opiniones de los empleados

Disefio de sistemas de evaluacion de desempefio

Disefio de sistemas de seleccion de personal

Y V VY V¥

Disefio de programas de capacitacion
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#» Desarrollo de pruebas psicologicas
» Evaluacion de una actividad o practica, como seria un programa de capacitacion
» Implementacion de un cambios Organizacionales, como por ¢jemplo, un nuevo

sistema de recompensas para los empleados con buen desempefio

Las funciones del psicologo de las organizaciones, segun el Colegio Oficial de Psicologos

(COP) de Espaiia son seis (Rodriguez, et dl, 2004):

L La funcidn de seleccion, evaluacion y orientacion de personal
Z De formacion y desarrollo del personal

3. Marketing v comportamiento del consumidor

4. Condiciones de trabajo y salud

5. Organizacion y desarrollo de recursos humanos

6. Direccion y management

Otros autores han realizado trabajos referentes a la participacion del psicologo dentro de las
organizaciones de caracter laboral, como Pérez (2006), quien puntualiza que las principales
actividades que el psicologo efectia dentro del area industrial toman en cuenta los

siguientes niveles:

% Nivel individual.- El cual se centra en el andlisis de las caracteristicas individuales
tales como el aprendizaje, motivacion, personalidad, inteligencia, valores, actitudes,
habilidades e intereses, etc.

¢+ Nivel Grupal.- Los procesos dinamicos del grupo tales como la toma de decisiones,
liderazgo, comunicacion, asignacion de roles, estructura grupal, el uso del poder,
conflicto, etc.

¢+ Nivel organizacional.- El mas complicado pues influye todos los procesos anteriores
y los concernientes a la estructura formal de toda la organizacion, los procesos de

formacion de cultura organizacional, los cambios, y el desarrollo a través de su
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historia, el disefio del trabajo vy el ambiente fisico, etc.

De esta manera ¢l psicologo industrial se encuentra inmerso en diferentes areas dentro de
cada organizacion, se puede decir que interviene en procesos tales como capacitacion,
desarrollo organizacional, reclutamiento, y seleccion de personal, analisis de puestos,

disefio de ambientes laborales, entre otros. (Pérez, 2006)

Entre las actividades llevadas a cabo por el psicologo organizacional se encuentran los
analisis de puesto. Martin, Rubio y Lillo (2003) sefialan que conlleva dos tareas principales,
a saber: la descripcion de los puestos y la especificacion de sus requisitos. Entre las
aplicaciones mas habituales de este destaca, la seleccion de personal, clasificacion de
puestos en familias, valorizacion de puestos de trabajo, disefio y rediseiio de puestos,
formacion profesional de los empleados, movilidad de los empleados, planificacion de
recursos v necesidades laborales. El contenido habitual de la informacion que se recaba
mediante el analisis del puesto de trabajo es por un lado las actividades de trabajo;
magquinaria, herramientas equipos y elementos de ayuda al trabajo; tangible e intangibles
relacionados con el puesto (materiales procesados, productos realizados, conocimientos que
se aplican servicios prestados; rendimiento, evaluacion, criterios, analisis de errores, etc.),
contexto del puesto y por ultimo requisitos personales...“Se tiene que especificar las
responsabilidades, los objetivos, los recursos materiales y técnicos, las tareas asociadas al
puesto, sus condiciones, la formacion necesaria o haber confeccionado una lista segiin estos

elementos de una descripcion de un puesto de trabajo” (Carbo, 2000, p.65)

Wherther & Davis (2008) sefialan que el departamento de recursos humanos se basa en la
informacién sobre los puestos que hay en la organizacidon. Si estdn bien disefiados la

organizacion puede lograr sus objetivos.

El procedimiento para el analisis de puesto implica: 1) Familiarizarse con el puesto 2)
decidir el tipo de resultados que se desea obtener, seglin los objetivos que se desea obtener
3) elegir el método y herramientas mas adecuado para obtener resultados validos v fiables,
4) recoleccion de la informacion vy verificacion de su valides, vy por ultimo, 35) se

determinara el plan de seguimiento (Martin, Rubio y Lillo, 2003).
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Los elementos basicos de una descripcion de puesto de trabajo son (Carbo, 2000):

a) Finalidad principal del puesto de trabajo

b) Situacion del puesto en la estructura: niveles superiores, iguales ¢ inferiores.
Finalidad de los subordinados.

¢) Naturaleza de los problemas que se pueden presentar: tipologia, alcance,
complejidad.

d) ;Como conseguir la finalidad? Por actividad propia. Por ¢l mando de otras

e) Relaciones y contactos extremos e internos en la empresa: nivel, frecuencia,
naturaleza, medios vy técnicas, razén de ser.

f) ¢Qué asistencia precisa para el desarrollo del puesto? Informacidén consejos,

ordenes, normativa, etc.

Un documento que ayuda al analisis de puestos es el organigrama con el cual opera la
institucion. Un organigrama es la representacion grafica de la estructura organizativa de
todas las unidades administrativas de una organizacion y sus relaciones, clasificaciones de
las funciones, poder que tienen inferido. La informaciéon que so obtenga del analisis de
puestos determina la mayor parte de las actividades de administracion de capital humano,
pues varias areas de la organizacion de dependen de esta informacion. Asi mismo se debe
incluir la informacion sobre aspectos lingiiisticos, culturales y otros mas en las datos que se
procesan durante al analisis de puestos. En el caso de las compaifiias grandes o
internacionales, es esencial racionalizar al maximo ¢l proceso, evitando incluir todo aspecto

o requisito que no sea estrictamente profesional. (Wherther y Davis, 2008).

Evaluar la forma en que se lleva a eabo un andlisis de puesto es imperativo. La evaluacion
de un método concreto de analisis de puestos depende de dos consideraciones: su utilidad
para otras actividades de gestion y desarrollo de los recursos humanos y el grado en que ¢l
método aborda algunas cuestiones practicas. Dolan, Shuler y Valle (1999; citados en Marin,
Rubio, y Lillo, 2003) sefialan los siguientes criterios para evaluar las caracteristicas

practicas de cualquier método de analisis de puestos:

o Versatilidad / adecuacion. Adecuacion del método para analizar una diversidad de

puestos de trabajo.
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Normalizacion. Grado en el que el método permite establecer normas que aprueben
realizar comparaciones entre diferentes fuentes de recopilacion de datos del puesto,
en diferentes momentos.

Aceptacion por parte del usuario. Aceptacion por parte del usuario del método v sus
formas.

Comprension y participacion del usuario. Grado en el que los usuarios del método
se ven afectados por los resultados de su aplicacion, conocen en qué consiste el
método y participan en la recopilacion de la informacion para el analisis del puesto
de trabajo.

Rapidez del uso. Grado en que el método esta preparado para utilizarse para un
puesto de trabajo.

Tiempo de aplicacion. Tiempo necesario para aplicar el método y obtener resultados
que de este se derivan.

Fiabilidad v validez. Consistencia de los resultados obtenidos con el método y
precision de los resultados en la descripcion de los cometidos, su importancia y las
habilidades y conocimientos necesarios para llevar a cabo los cometidos.

Coste. Cantidad de beneficios o valor que obtendra la organizacion al emplear el

método en relacion con los costes en que se incurra.

actividad realizadas por psicologos en las organizaciones es la aplicacion de las

pruebas psicométricas. Robert Guion (1998, citado en Landy y Conte, 2007) las definio

como un procedimiento estandarizado y objetivo para medir o constructo psicoldgico

usando una muestra de conducta.

Parkinson (2003) afirma que las pruecbas y los cuestionarios psicométricos son dos de los

instrumentos mas eficaces para saber como es una persona. Cuando se ajusta con cuidado a

los requerimientos de un puesto, también demuestra el potencial de un individuo vy su

probable desempefio laboral. Las mediciones psicométricas son instrumentos objetivos que

sirven para medir determinados aspectos del comportamiento humano, entre los que se

hallan diversas capacidades y otras caracteristicas individuales, con son la personalidad, los

valores y los intereses de las personas.
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Las pruebas han evolucionado con el paso del tiempo, Tiffin y McCormick (1986) sefialaba
ya entre sus finalidades, la seleccion de personal, colocacion de empleados en los distintos
oficios, traslado de los empleados, ascenso de los empleados, valoracion de la eficacia de
los programas de adiestramiento, determinar la necesidad que hay en la compafiia de

adiestrar al personal, asesoramiento del personal, ete.

Que una pruebas psicométrica proporcione o no informacion util depende del contexto en
que se utilice v de la calidad de su elaboracion. El contexto depende de la capacidad para
identificar los requisitos conductuales que exige un puesto y la calidad con que fue
disefiada la prueba. Esto ultimo constituye un proceso detallado y largo, ¢l cual asegura
que las pruebas generan informacion imparcial, confiable, validad y predictiva (Parkinson,

2003).

e Imparcialidad. Las pruebas no deben discriminar injustamente en términos de raza,
cultura, género o cualquier otro factor similar

e Confiablidad. Una prueba debe medir de manera congruente un mismo atributo a lo
largo del tiempo, sin que media influencia alguna de factores irrelevantes.

e Validez. Una prueba debe medir aquello para lo que se supone fue creada.

e Prediccion. Una prueba debe ser un indicador certero

Cabe recordar que el origen de estas pruebas data de la primera guerra Mundial, donde se
aplicaron pruebas de inteligencia a mas de un millon de soldados para determinar cuales
qué personas serian oficiales y cuales personal de infanteria. Hasta este momento las
prucbas de inteligencia se habian realizada sobre una base individual y este primer ensayo
de aplicacion grupal se considerd un éxito. Pero este éxito trajo una dificultad; poco tiempo
después de la guerra, las pruebas psicologicas comenzaron a utilizarse como justificacion
para limitar la migracion. El programa de pruebas en el ejército descubrido que los
inmigrantes y sus hijos, que no hablaban inglés como primer idioma, calificaron mas bajo

en las pruebas de inteligencia (Landy y Conte, 2007).

Hacia finales de la segunda guerra mundial, los disefiadores de prucbas virtualmente habian

inundado el mercado, ofreciendo pruebas de capacidades, de personalidad, de intereses y de
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conocimientos. Ni el gobierno ni la profesion psicoldgica ejercieron mucho control sobre la
calidad de los test o sobre el significado de sus puntajes. Como resultado de los
cuestionamientos acerca de la invasion a la privacidad v los posibles efectos de
discriminacion de las pruebas, hubo una reduccion significativa en el uso de pruebas con
proposito de seleccion. Aunque la reduccion fue mas marcada en los tests de personalidad,

hubo un desencanto general con las pruebas estandarizadas (Landy v Conte, 2007).

Otros autores han hecho otras criticas en materia, apuntando que fue una lastima que se
haya concedido en la mayor parte de los tratados sobre este tema, una importancia mayor a
las caracteristicas selectivas de las pruebas de aptitud de los empleados que a su utilidad

para la debida colocacion de los mismos (Tiffin y McCormick, 1986).

En ¢l mercado es posible cerca de 4500 pruebas de habilidad, la mayoria de las cuales esta
disefiada para los paises de habla inglesa. Sin embargo a pesar de la cantidad de pruebas
disponibles, las que se utilizan para seleccion y desarrollo de personas corresponden a

alguna de las categorias siguientes (Parkinson, 2003):

e Capacidad abstracta: habilidad para resolver nuevos problemas a partir de principios
primarios, lo que también se conoce como “inteligencia general".

e Habilidad verbal: habilidad para razonar informacion verbal o escrita.

e Capacidad numérica: capacidad para razonar datos numéricos o cuantitativos.

e Capacidad grafica: capacidad para razonar informacion grafica o simbolica.

o Habilidad espacial: habilidad para manipular mentalmente objetos en espacios
bidimensionales vy tridimensionales.

e Habilidad mecanica: habilidad para aplicar principios mecanicos y fisicos en la
resolucion de problemas.

e Habilidad para la verificacion: habilidad para verificar con rapidez informacion
detallada sin cometer errores.

e Destreza: habilidad para manipular acertadamente diversos objetos o herramientas.

Landy y Conte (2007) ofrecen dos categorias en cuanto a las pruebas:
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o Pruebas de Tiempo. Tienen limites de tiempo rigidos y demandantes de tal manera
que la mayoria de los examinados no puede terminar la prueba en el tiempo
asignado. La calificacion en una de estas se calcula considerando el numero de
reactivos que fue capaz de contestar correctamente en el tiempo disponible.

e Prueba de poder. No tienen limites rigidos de tiempo; se da el suficiente para que la
mayoria de los examinados contesten todos los reactivos de la prueba. Los items de
estas tienden a ser contestados correctamente por un porcentaje menos de

individuos que los de las pruebas de velocidad.
Establecen, ademas, otras subcategorias, a saber:

o la grupal puede administrarse a grandes grupos de individuos; es valiosa porque
reduce costos (en tiempo vy dinero) al evaluar a muchos candidatos. Son efectivas
porque permiten probar muchos candidatos de forma simultaneas, resultando en una
exhibicion mas rapida comparada con las pruebas de administracion individual.

e Prueba individual. La que se administra sobre una base individual. Estas también
son mas apropiadas cuando ¢l empleador desea evaluar ¢l estilo del candidato para
resolver problemas, mas que el simple producto del proceso de resolucion de
problemas.

e Pruebas de lapiz-papel vs pruebas de ejecucion. Una de las formas mas comunes de
pruebas en la industria que no requiere manipulacion de otros ejemplos que sean los
instrumentos usados para responder. La calificacion que el individuo recibe de la

prueba esta directamente relacionada con la calidad o cantidad de la manipulacion.

Parkinson (2003) sefiala que aunque las pruebas pueden clasificarse de muchas maneras,
por lo general miden el desempefio maximo o caracteristico de los individuos. El
desempefio maximo se refiere a que tan bien puede hacer algo un sujeto, mientras que el
desempefio caracteristico muestra la probabilidad de que la persona “se conduzca™ de una

determinada manera en su casa o en ¢l trabajo.

La Capacitacion forma parte de las actividades del psicologo dentro de las organizaciones.

Riggio (2008) establece que la capacitacion del empleado es un esfuerzo planeado por la
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organizacion para facilitar en el empleado el aprendizaje, retencion y transferencia del
comportamiento relacionado al trabajo del empleado. La capacitacion puede incluir
cambios en las habilidades, los conocimientos, las actitudes o la conducta, eso puede
significar que los empleados cambien lo que saben, como trabajan y sus actitudes hacia su

trabajo, o su interaccion con sus compaferos y su supervisor.

Es importante entender por capacitacion, el proceso de aprendizaje al que se somete una
persona a fin de obtener y desarrollar la concepcion de ideas abstractas mediante la
aplicacion de procesos mentales y de la teoria para tomar decisiones no programadas; la
capacitacion se¢ encuentra dirigida a niveles superiores de la misma. Es aqui donde
encontramos la gran diferencia con el adiestramiento, el cual esta dirigido a los niveles
inferiores de la organizacion y consiste en el aprendizaje al que se somete una persona para
operar o manipular un conjunto de decisiones programadas que preparen al trabajador en
dos o mas oficios, a efecto de que tenga mayores posibilidades de empleo (Reynoso,

2007).

Hay quienes incluso apuntan que la capacitacion y el adiestramiento son tan antiguos como
el hombre: las corporaciones romanas, los gremios medievales y el contrato de aprendizaje
son los antecedentes a la consagracion constitucional del derecho de la formacion
profesional, al incluir en la fraccion XXXI del apartado A, del articulo 123, la obligacion de
los empleadores de proporcionar capacitacion y adiestramiento para el trabajo (Buen; 1999,

citado en Castafieda, 2007).

La capacitacion puede incluso, diversificarse, en TELMEX (2010) se apunta como parte del
perfil del egresado los conocimientos habilidades vy actitudes que esperadas de los
trabajadores una vez que finalice su plan de capacitacion establecido y que serviran para la

determinacion de los planes de capacitacion individuales. Entre estos estan:

e Capacitacion  Genérica:  Habilidades  transversales que se  requieren
independientemente de la funcion y del puesto.
e Capacitacion por Especialidad: Conocimientos y habilidades que requieren los

trabajadores de una especialidad y que se desempenan en diferentes areas de trabajo
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(ejemplo de Planta Exterior: COPE, CAP vy CCR).

e Capacitacion por puesto de trabajo: Conocimientos y habilidades que requieren los
trabajadores que se desempefian en un area de trabajo especifica (ejemplo de COPE:
Instalaciones y cables).

e Capacitacion por estrategias corporativas: Conocimientos v habilidades requeridas
por los trabajadores para el cumplimiento de los objetivos y metas corporativas,
considerando el programa general de incentivos a la calidad, productividad y

competitividad.

Existen obstaculos a la hora de disefiar los programas de capacitacion. Salazar (2004)
comenta en relacion al disefio de programas de capacitacion en Tecnologias de la
Informacion que una posible solucion puede verse desde dos perspectivas complementarias
: a) disefiar programas desde una postura pedagogica en la que formacion sea vista como un
proceso de aprendizaje , y no como s fuera una instruccion lineal y especifica, y b) insertar
a las unidades de informacion dentro de las redes locales y/o intranets de cada institucion
con el fin de compartir recursos y/o espacios, y podes generar programas automatizados.
Ademas es preciso proveer conocimientos sobre conceptos (recursos v herramientas de
informacion) y procesos (estrategias de busqueda, recuperacion de documentos), mas que
instrucciones de uso. Disefiar experiencias de formacion que conduzean a producir en los

usuarios aprendizajes significativos.

En nuestro pais se han implementado estrategias que abarcan toda la republica en términos
de capacitacion; un claro ejemplo es el Programa Nacional de Capacitacion Agraria
(PNCA), puesto en marcha en 1977 el cual tuvo como objetivos: garantizar la respuesta
campesina, incrementar la produccion, la productividad y la oportunidad de empleo en el
campo; ampliar sustancialmente la participacidon campesina en las tareas de desarrollo y en
la distribucion de la riqueza; asi como desarrollar en la poblacion campesina el mejor
conocimiento v las habilidades para el aprovechamiento de los recursos disponibles (Duch,

Garibay y Quesnel, 2005).

Existen cuatro diferentes areas de capacitacion como las que plantea Riggio (2008) las

cuales son:



46

1. Los programas de orientacion v entrenamiento de nuevos empleados, que estan
tipicamente disefiados para iniciar a los empleados en la organizacion y sus objetivos,
filosofia, politicas y procedimientos. Algunas investigaciones sefialan que los
empleados que reciben una capacitacion inicial adecuada estan mas satisfechos y
menos predispuestos a renunciar durante los primeros seis meses de empleo que

aquellos trabajadores que recibieron un pobre entrenamiento inicial.

2. Reentrenamiento y educacion continua. Para mantener la pro eficiencia de los
trabajadores, las organizaciones requieren favorecer y apovyar “refresh courses”
basicos, asi como programas de educacion continua que faciliten a los trabajadores
nueva informacion. Determinados profesionistas, particularmente los licenciados en
cuidado de la salud como lo son médicos, dentistas y psicodlogos clinicos requieren

alguna forma de educacion continua para continuar trabajando en ¢l campo laboral.

3. Preparacion y plan de retiro. Por lo tanto ¢l departamento de capacitacion de
muchas organizaciones ofrece asistencia a los empleados en planear vy preparase para
el retiro. Seminarios son ofrecidos en dichos topicos, como lo son la decisidon de

jubilarse, planes y opciones de retiro, inversiones v manejo del dinero.

4. Desarrollo de la carrera del empleado. Muchas organizaciones han desarrollado
sistemas de desarrollos de carrera formales, beneficios que implican a las partes,

incluyendo trabajadores, gerentes y a la misma organizacion.

Las necesidades de capacitacion pueden variar segin el contexto, en el caso de la poblacion
rural esta intenta ser un apoyo efectivo para que dicha poblacion construya formas
sostenibles de vida en los ranchos o comunidades frente al contexto actual (Duch, Garibay

y Quesnel, 2005).

Existen autores que sugieren que los empleados mas antiguos quiza se resistan a los
esfuerzos de reentrenamiento debido a la falta de auto confianza en su habilidad para

aprender (Maurer, 2001, citado en Riggio, 2008).
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Por otro parte, Spector (2002) menciona que las caracteristicas de las personas bajo
capacitacion difieren en distintos aspectos que se consideran relevantes para el proceso de
capacitacion, quiza lo mas importante sea que sus capacidades para aprender diferentes
tareas sean divergentes; algunos son mejores para asimilar tareas cognitivas, mientras que

otros reunen mas cualidades para actividades motoras.

Este autor recalca cinco pasos que se requieren para aplicar programas de capacitacion
efectivos a nivel organizacional. El primero consiste en realizar un estudio de evaluacion de
necesidades a efectos de precisar que o quienes necesitan capacitacion y cual es el tipo de
entrenamiento que se requiere para cada paso especifico. En el segundo paso se establecen
los objetivos, de manera que se definan las metas que den alcance a dicho entrenamiento.
El tercero se relaciona con el disefio del programa de capacitacion; el cuarto paso es la
imparticion de dicho programa a los empleados sefialados por la evaluacion de necesidades.
El ultimo es evaluar la capacitacion con el fin de cerciorarse de que se han conseguido los

objetivos. “Ibidem™.

La capacitacién ha de evaluarse en términos de que tanto han aprendido los participantes,
que también estan utilizando sus nuevas habilidades en ¢l trabajo (si cambiaron sus
conductas) v si el programa alcanzo los resultados deseados (reducir los movimientos de
personal, mejorar el servicio del cliente, etc.). El entrenamiento puede impartirse de
diversas formas, desde la relativamente pasiva conferencia hasta la simulacion activa. En el
primer caso, ¢l participante se limita a escuchar una presentacion, mientras que en ¢l

segundo, se intenta aplicar directamente el conocimiento recibido

La evaluacion de necesidades tiene como fin determinar cudles empleados requieren

entrenamiento y que debe incluir este (Spector, 2002).

Goldstein (1993, citado en Spector, 2002) sefiala que la evaluacion de necesidades ha de

concentrarse en tres niveles:

1. Nivel de organizacion, se relaciona con los objetivos de la institucion y la forma en
que se alcanzan mediante ¢l desempefio de los empleados.

2. Nivel de puesto, relacionado con la naturaleza de las tareas que se realizan en casa
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del empleo.
3. Nivel de la persona, se concentra en la capacidad que poseen los aspirantes para

realizar las tareas inherentes al puesto.

Spector (2008) expone ocho métodos de capacitacion:

e Instruccion audiovisual. Consiste en la presentacion de materiales mediante una

cinta de audio o video, diapositivas o representacion computarizada.

s Auto instruccion. Este término denota cualquier método en el que el ritmo del
aprendizaje lo estable el propio usuario y no requiere un instructor. La técnica mas
conocida es la instruccion programada, mediante la cual se dividen los materiales en
una serie de porciones o marcos individuales; cada uno de los cuales contiene una
parte de informacion, una pregunta por responder y la respuesta a la pregunta
planteada en el cuadro anterior.

o Conferencia. Es la reunion de un instructor con sus entrenados con el objeto de
exponer o discutir algin material; su rasgo distintivo es que los participantes pueden
discutir la informacion y formular preguntas; lo cual permite el libre flujo de las
ideas a fin de que la discusion logre trascender lo expuesto.

o Disertacion. Consiste en la presentacion que realiza un entrenador frente a un
grupo de personas, su principal ventaja es la eficiencia.

» Moldeamiento. Este requiere que los entrenados observen al instructor ejecutar una
tarea, para luego reproducir ellos mismos lo observado, el modelo se presenta como
mediante una filmacion o una cinta de video, y puede mostrar ejemplo de conducta
tanto eficiente como deficientes.

o Capacitacion en el puesto. No es un método especifico, sin cualquiera que se
emplee para ilustrar a los empleados como realizar el trabajo mientras lo realizan; a
menudo, la mayor parte de la capacitacion ocurre mientras la persona realiza las
diversas tareas inherentes a su puesto.

e Representacion del rol. Es una forma de simulacion en la que el personal aparenta la
realizacion de una terca, suele comprender una situacion interpersonal y como

brindar asesoria o retroalimentacion a la persona.
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o Simulaciones. Es una técnica en la que se utilizan equipo o materiales
especializados para representar una situacion de ejecucidon de tareas: aqui, la
persona debe actuar como si la situacion fuese real, ¢jecutando las tareas tal como

las haria en la realidad.

El Desarrollo Organizacional es un topico del cual el psicélogo organizacional también se
encarga. Este es el medio mas frecuentemente utilizado por las organizaciones que buscan
la mejora continua dentro de un entorno globalizado, altamente competitivo y en evolucion
constante. De esta manera, las organizaciones se ven obligadas a vencer el reto de la
resistencia al cambio v a la busqueda del equilibrio entre los objetivos organizacionales y
de los objetivos personales de quienes la conforman. En este sentido el Desarrollo
Organizacional es un enfoque de cambio planeado que se concentra en cambiar a las
personas, asi como la naturaleza y la calidad de sus relaciones de trabajo. El Desarrollo
Organizacional hace hincapié en el cambio cultural como base para el cambio
organizacional; es decir, modificar la mentalidad de las personas para que estas puedan

revitalizar a la organizacion (Chiavenato, 2009).

Otro aspecto que ocupa al psicologo en las organizaciones es ¢l cambio; el cambio
organizacional es ¢l intento planificado por la administracién para mejorar por completo la
efectividad de los individuos, los grupos v la organizacion, a través de la alteracion de la
estructura, el comportamiento y los procesos. Si el cambio se aplica en forma correcta los
individuos y los grupos deberian de dirigirse a un cargo hacia un desempeiio mas efectivo.
Los esfuerzos combinados, planificados y evaluados para mejorar la efectividad tienen un
gran potencial de triunfar. A medida que ocurren los cambios en la fuerza laboral,
tecnoldgica, competencia, tendencias politicas y el mundo politico, es mevitable que los
lideres tengan que comenzar a intervenir en el cambio organizacional (Gibson, Ivancevich

y Donnelly, 2003).
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2.3. Tic’s, Organizaciones y Trabajo

El inicio del siglo XXI implico una serie de transformaciones a escala mundial, una de los
mas evidentes fue la masificacion de la informacidon gracias a las Tecnologias de la
Informacion vy Comunicaciones (TIC’s). Este evento afecto las esferas econdmicas,
politicas, ideologicas y personales. No so6lo eso sino que ademas cambié la forma en que las
personas se relacionan entre ellas, no s6lo en el ambito personal, sino ademas, en el rubro

de lo laboral dentro de las organizaciones.

Las nuevas tecnologias de la Informacion se estan convirtiendo en un factor de referencias
fundamental para una época de transicion y crisis como la nuestra. Su importancia es tan
grande que, actualmente, se¢ presentan como los instrumentos caracteristicos de un nueva
era de la evolucidon humana, la llamada “sociedad de la informacién™, dentro de la cual se
desarrollan los parametros vitales del proximo siglo (Linares y Chaparro, 1995, citados en

Rojo, 2001).

Ruiz y Buira (2007) concuerdan en que, “Sociedad de la Informacion™ es una etiqueta que
se usa para designar una realidad y un proyecto de realidad. Pero, en principio, es solo eso:
una etiqueta, un nombre; sugestivo, si, pero inespecifico y engafioso. Una de las
caracteristicas mas atractivas y alabadas de las tecnologias de la informacion es su
flexibilidad. Una vez digitalizamos musica, por ejemplo la podemos escuchar en un CD,
llevarla de un lado a otro en un mp3, enviarla por correo entronice, etcétera. La cuestion es
que esta misma flexibilidad es obligadamente a la vez atractiva y peligrosa; ya que quienes
utilizan mas intensamente internet son aquello que tienen un mayor interés en hacerlo,

quienes se han puesto extraer de la red el maximo provecho, del tipo que sea.

Algunos autores advierten que la transformacion consecuente a la aparicion de las TIC s no
implica una equidad de acceso a las mismas. En este sentido queda la interrogante sobre si
estamos en una sociedad del conocimiento o si estamos frente a una sociedad de la
informacion disponible, aunque no de la misma forma para todos (Aguilar y Renteria,

2009).
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Empieza, ademas, a evidenciarse una correlacion directa entre el grado de uso de las
tecnologias de la informacion y la competitividad de los paises. Una competencia entendida
siempre dentro de los valores y reglas de la economia de mercado. En la medida en que los
dirigentes de los paises empiezan a ser conscientes de esta correlacion, el objetivo de
“competir” se convierte en una de las claves de las politicas de impulso a cada sociedad de
la informacion local, en cada a pais, en cada region, en cada ciudad. De este modo, ¢l
conflicto entre economia competitiva y economia solidaria, entre como hacer compatible
las reglas del mercado con la reduccion de desigualdades se da entre a todas las sociedades

de la informacion, poniéndolas ademas en competencia (Ruiz v Buira, 2007).

Fritz Y Machup (1980, citado en Valenti, Casalet, y Avaro, 2008) fue uno de los primero
autores que traté de diferencias informacion y conocimiento. El usé el termino informacion
para referirse a la actividad o proceso por ¢l cual ¢l conocimiento (va sea una sefial o una
mensaje) es transmitido, v definié el conocimientos como cualquier actividad humana
eficazmente disefiada para crear, alterar, confirmar en la mente humana (propia o de
alguien mas) una percepeidn significativa, comprensible o consiente. las organizaciones
usan diferentes tipos de conocimiento (cientifico, tecnologico, legal, etcétera) cuya
integracion crea algo tnico en la forma de innovacion; tal conocimiento tiene caracter
colectivo (que no resulta de la simple suma de piezas de conocimiento) y requiere

comunicacion (Saviotti, 1998, citado en Valenti, Casalet, y Avaro, 2008).

Scheel (2010) es de la opinidn, de que gran parte del éxito de los paises que ha emergido en
las ultimas tres décadas como jugadores de clase mundial se debe a la influencia que han
tenido sobre sus economias: el desarrollo de polos de innovacion tecnologica y emergencia
de nuevos modelos de industrias v de negocios generadores de alta diferenciacién por
articulacion de fuertes sinergias entre el desarrollo econdémico y el bienestar social de sus

comunidades.

Algunos autores como Hall y Preston (1992, citado en rebollo 2010) afirman que la
tecnologia de la informacién no es nueva, pues ha existido desde que ¢l hombre ha existido,
desde que el hombre expresaba sus ideas en la prehistoria; lo que ha cambiado son las

herramientas, ya que hemos pasado de un nivel mecanico a un nivel electronico, que
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comprende el uso de computadoras, robots y equipo de oficina, fendmeno que estos autores
han llamado convergencia de la tecnologia de la informacion. Esta convergencia tiene lugar
entre la tecnologia de la informacion relacionada con la transmision de informacion y la

tecnologia computacional, relacionada con el procesamiento de la informacion

Las nuevas tecnologias han cobrado un mayor protagonismo en la década de los noventa,
porque a raiz de esta década surgen las primeras iniciativas politicas a escala mundial para
regular un sector tan dinamico y cambiante como ¢l de las telecomunicaciones (Rojo,

2001).

La sociedad de la informacion esta compuesta por tres elementos basico: 1) la sociedad, las
personas protagonistas, 2) la informacion, materia prima para las personas y las
organizaciones vy, 3) las tecnologias de la informacion y las telecomunicaciones.
Actualmente se tiende a evolucionar hacia organizaciones con esquemas mas flexibles,
donde el personal pueda trabajar desde cualquier sitio y en cualquier momento (Escobar,

2009).

Hasta llegar a la revolucion industrial, el proceso informacional transcurrio en dos
direcciones: la especializacion sectorial de las diferentes ramas de la informacion y la
extension cada vez mayor, en proporcion y en numero, de las personas que accedian a

poder informar y ser informadas (Ruiz y Buira, 2007).

Otros eventos han transformado el desempeiio laboral dramaticamente de igual manera que
la aparicion de las TIC's. Urdaneta (2004) respalda la idea de que durante la Revolucion
Industrial sucedié que la produccion continua a través de una secuencia en la que un
operario realizaba todos los pasos fue remplazada por “la cadena de produccion™ Este
evento fue desde mucho antes explicitado por Karl Marx (1867) cuando comenta acerca de
la division del trabajo y manufactura, donde apunta que para el origen de la manufactura el
capitalista retine simultancamente en ¢l mismo taller a muchos trabajadores que realizan la
misma tarea, o una tarea similar; en esta evolucion del trabajo el artesano reparte el trabajo.
En lugar de que cada trabajador realice todas las operaciones, estas se dividen, se aislan y
separan en el espacio, entregandose a diferentes trabajadores para que, en un régimen de

cooperacion se fabrique la mecanica que se busca. Asi la mercancia ha dejado de ser un
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producto individual de un artesano independiente que realiza todas las tareas, para
convertirse en un producto social de una colectividad de artesanos, cada uno de los cuales
se especializa en una operacion parcial diferente. Urdaneta sefiala, ademas, que en
contraste, hoy estamos en el inicio de otra revolucion, la del paso a la informatizacion, en la
cual gran parte de los procesos del sector industrial se trasladan al sector terciario, el de los

servicios.

Actualmente el mundo laboral enfrenta en todas las sociedades cambios fundamentales. En
el altimo cuarto del siglo XX podemos sefialar como relevantes la creciente incorporacion
de la produccion empresarial a la dinamica global de intercambios econdomicos vy
tecnologicos, la cual, introdujo enormes transformaciones continentales, nacionales y

locales, en los campos que se mencionan a continuacion:

» Tecnologicos: primero con el surgimiento de las tecnologias de la informacion y
comunicacion (NTIC), luego con la difusion vy uso masivo de las nuevas tecnologias

en los sistemas de produccion.

+ Institucional: con el surgimiento de nuevas organizaciones de regulacion, por
gjemplo, la Organizacion Mundial de Comercio (OMC) o la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) en el plano mundial; el Tratado de Libre Comercio

(TLC), etcétera
* Organizacional: se introducen nuevos conceptos de administracion

* Social: es consecuencia de nuevas formas de exclusion o incluso de migracion de

la mano de obra del campo hacia las ciudades.

Segiin Marsa (1997, citado en Carbo, 2000) la configuracion de un mercado global, el
avance tecnologico y la especializacion han obligado a poner en marcha nuevas practicas
de organizacion empresarial. Ultimamente se generaliza cada dia mas un sistema de
subcontratacion de determinados trabajos que hasta ahora se entendian como propios. Con
la mirada puesta en aspectos como la competitividad u la productividad surge, por ejemplo,

la subcontratacion de tareas burocraticas, que es una asuncion, por parte de una empresa
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externa, de la responsabilidad en la ejecucion integral de una funcion administrativa. Por

tanto una empresa externa tiene acceso a informacion confidencial.

Gerefti, Wadhwa, v Rissing (2009, en Dabat y Rodriguez, 2009) en su estudio acerca del
debate sobre la subcontratacion de ingenieria y cantidad de los ingenieros graduados en
Estados Unidos, Unidos y China, concluye que existe una creciente preocupacion real en
los ingenieros de nivel de licenciatura acerca de la futura subcontratacion de su trabajo en
ingenieria. Los estudiantes de Ingenieria desean saber cuales trabajos seran “a prueba de
subcontrataciones™ y en cuales materias o experiencias practicas se les deberia prepara para

un ambiente de trabajo global.
Guillén y Gil (2000) apuntan que las tendencias futuras del trabajo seran:

a) Mercado dual: un estrato con exceso del trabajo y otro que apenas y

precariamente trabaja.
b) Trabajos que requieren cada vez mayor preparacion técnica y relacional
¢) Tareas cada vez mas amplias y que exigen mas responsabilidad
d) Cambios turbulentos: continuos recurrentes.

Resulta interesante constatar como al tiempo que se dan estas estrategias que muestran
tendencias hacia la reduccion de empleo y quiza a la precarizacion en muchos casos del
mismo, se observa como entre los empleados a tiempo completo se esta apreciando en los
ultimos afios una sensible incremento en la jornada laboral. Ademas parece detectarse una
tendencia hacia la aparicién mayoritariamente de trabajos que requieren cada vez una
mayor complejidad v elaboracion conceptual y de procesamiento de la informacion, lo que
a exigir unos incrementos sustanciales en los niveles de educacion y preparacion de las
personas. Ademas la habilidades sociales y la inteligencia social son cada vez mas mas
importantes en un buen numero de trabajos m especialmente los relacionados con el sector
servicios que es el que estd teniendo y tendra previsible mas desarrollo (Guillén v Gil,

2000).
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Otra anomalia que puede detectarse en el futuro mas cercano del trabajo es la que surge de
la discrepancia entre la demanda que una poblacion laboral cada vez mas preparada en
relacion a los puestos de responsabilidad en las organizaciones que permitan un crecimiento
personal y profesional, y la tendencia de estas ultimas a reducir su tamafio y el numero de
niveles jerarquicos haciendo imposible satisfacer las necesidades de la poblacion activa

(Guillén y Gil, 2000),

Asi queda de manifiesto que, ¢l ambito laboral se ve afectado por el desarrollo tecnoldgico,
cabe poner como ejemplo el teletrabajo, el cual consiste en el desempefio de la actividad
profesional sin la presencia del trabajador durante una parte importante de su horario

laboral (Salazar, 2002).

Escobar (2009) afirma que este tipo de empleo ofrece ventajas v desventajas a la sociedad.

Ventajas:

+  Se evitan desplazamientos al trabajo

* Se evitan atascos y pérdidas de tiempo

+ Disminuye la contaminacion y el consumo de carburantes

»  Permite el desarrollo economico de zonas mas pobres y distantes

+ Abarata costes a las empresas (menos accidentes, menos espacio para trabajar,

menor consumo de ¢lectricidad)

*  Mayor productividad dependiendo del tipo de trabajo desarrollado

+ Se pasa a una filosofia de control del trabajo por tiempo al control por objetivos

« Se imponen modelos de competicion de la informacion entre las personas y de

evaluacion del personal por objetivos.



56

+ Se imponen modelos de comparacion de la informacion entre las personas y de

evaluacion del personal por objetivos

En cuanto a las desventajas menciona las siguientes:

« Se pierde control sobre el trabajador. Se puede llegar a subcontratar trabajos sin que

la empresa lo sepa

* En general, disminuye la seguridad de la informacidn, la cual esta mas dispersa y

circula mas

+ La empresa puede atender de forma erronea la aplicacion del teletrabajo tomando a

los teletrabajadores como de segundo rango en la organizacion

+ Las personas se mezclan menos en los trabajos, existe mayor aislamiento

« La lejania de las relaciones personales puede contribuir a la indiferencia por los

demas

Rebollo (2010) senala que la incorporacion de las computadoras en las organizaciones ha
pasado por cuatro distintas fases: las grandes computadoras centrales, computadoras
personales y procesamiento de datos distribuidos, la der de fases ha mejorado la siguiente,

sin embargo, tienen nuevas caracteristicas, entre las cuales destacan:

» Digitalizacion de todos los datos

» Constante renovacion de la interfaz del usuario

+» Incremento de la movilidad para la tecnologia de la informacion

» Especializacion, miniaturizacion, dispersion de la IT

» Tecnologia de multipropdsito de mas amplia capacidad y mayor flexibilidad

» [.ared de redes.
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En el contexto actual, en adelante, se dara nueva forma a las organizaciones de trabajo y a
las relaciones personas-trabajo. Esto se traducira en la salida de “sociedad salarial a una
sociedad del trabajo fragmentado y flexibilizado. Estas cuestiones llevan a Aguilar y
Renteria (2009) a reflexionar sobre una serie de paradojas que se presentan y coexisten en

el nuevo panorama:

» Altos desarrollos tecnologicos y menos mano de obra en el proceso de
trasformacion y de servicios. Es decir cada vez se requieren menos personas en las

organizaciones de trabajo por razon del salto tecnologico y la automatizacion.

* Debido a las condiciones de los mercados y a los desarrollos tecnologicos existe un
aumento de la expectativa de vida, si se compara la década de los afios sesenta con la
de los noventa; y al mismo tiempo se presenta una mayor dificultad para acceder a los
circuitos de produccion y consumo por parte de las personas que se encuentran en

situacion de desempleo o subempleo.

» Miedo vy necesidad de creer se conviertan en pilares de las organizaciones sociales y
las de trabajo; ya que en el pasado a sucedido que los nuevos hallazgos en tecnologia
se utilizan para la busqueda de explicaciones y respuestas unicausales “definitivas™ a

interrogantes y cuestiones sobre las cuales no se posible tener certeza absoluta.

El desarrollo de mercados, el tecnologico, asi como el de las organizaciones antes
expuestos, estan afectados por la globalizacion. El proceso de globalizacion y el de
consolidar la sociedad de la informacion tienen un origen comun. La globalizacion no fue
un producto resultante de los avances tecnoldgica; mas bien al contrario, las grandes
corporaciones han estado entre quienes mas rapida e intensamente han sabido aprovechar el
potencial de las redes globales, en parte porque estuvieron desde el principio entre los
impulsores de su expansion. Conviene recordar que fueron principalmente las grandes
empresas multinacionales, mas que los consumidores individuales, quienes apoyaron a
fondo la liberacion de las telecomunicaciones en todo el mundo a partir de los mediados de
los 80’s. Un informe de la época publicado por la comision europea argumentaba “la

necesidad de un nuevo entorno reglamentario que permita una competencia plena™ en
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telecomunicaciones como “un requisito indispensable para movilizar el capital privado

necesario para la innovacion, el crecimiento y el desarrollo (Ruiz y Buira, 2007).

Con estas nuevas tendencias, la tecnologia de la informacion se mueve en dos direcciones
contrastantes: hacia una gran especializacion y una mayor diversidad. En cuanto a la
especializacion en el trabajo de oficina, de alguna manera reduce cierto tipo de trabajo y
ofrece la posibilidad de desarrollar otro. T.o mas interesante de todo es el impacto que
tendra en la vida cotidiana, por ejemplo, la introduccion de computadoras en la vida
familiar o el ambito educativo, como el a internet en escuelas inglesas, la universidad
virtual del Tec de Monterrey o la laptop solicitada para estudiantes. Otra tendencia es la
adopcion de computadoras en las actividades diarias de la gente que tiene poco interés en

estos asuntos, por lo que habra una adaptacion pasiva (Rebollo, 2010).

En el caso de nuestro pais es util hacer algunas acotaciones. Rebollo (2010) advierte que si
se compara a México en ¢l contexto internacional con respecto al uso de tecnologias de
informacion en la Gltima década (tabla A), se observa que la penetracion de estas en el pais
no es tan significativa y que la relacion computadora-persona sique estando a la baja, asi
como ¢l indice de conectividad; sin embargo, ¢l uso de la telefonia mévil se ha intensificad,
pues mas de 50% de los mexicanos cuentan con un celular. Los datos estadisticos en este
sentido son ¢locuentes, segun lo refieren los organismos internacionales en sus reportes
anuales, como es el caso del World Economic Forum , The UCLA Internet Survey o los
World Development Indicators (2007, citado en Rebollo, 2010), publicados por ¢l banco de

México .

Tabla A. Usuarios de computadoras, Internet y telefonia Movil
México 1998 2000 2003
Usuarios de | 36.5 57.6 83.0
computadora

Internet 127.6 518.8 1228.8
Telefonia Movil 35.0 142.4 295.7
EUA

Usuarios de | 458.8 5721 659.8
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computadoras
Internet 2220.2 4406.2 5588.0
Telefonia movil 256.1 389.0 545.0

Corean del Sur

Usuarios de [ 178.1 404.8 4933
computadoras

Internet 668.3 140.5 6097.0
Telefonia movil 306.9 583.9 700.9

Tabla 2. Las cifras para usuarios de computadoras son por cada 1000
habitantes, para los usuarios de internet por cada 10 000 habitantes v
para los usuarios de telefonia moévil por cada 1000 habitantes.
Obtenido de Rebollo, G. (2010) La Globalizacion y las Nuevas

Tecnologias de Informacion. México.: Trillas. pp 15

El manejo mas impactante del concepto “sociedad del conocimiento” en el ambito
educativo mexicano aparece a finales del 2004, cuando se hacen publicos v se debaten en
México las resultados de PISA 2003. Se trata del Prgramme for International Student
Assestment, esfuerzo de colaboracion entre los paises de la OCDE orientados medir la
respuesta de jovenes con 15 afios de edad ante los desafios de la vida cotidiana en la
“sociedad del conocimiento”. Los resultados —particularmente en comprension de lectura y
solucion de problemas matematicos- colocan a los mexicanos entre los Ultimos lugares de
la jerarquia con respecto entre los paises de la OCDE, solo por arriba de Indonesia, Tinez y

Brasil (Ibarrola, 2009).

En consideracion con lo anteriormente expuesto, cabe recalcar que en el caso de las
tecnologias de la informacion, los procesos para su integracion en la sociedad estan todavia
en curso. De entrada, sefiala Ruiz y Buira. (2007) porque estas tecnologias no estan sélo al
alcance de un minoria de la poblacion mundial. La cumbre mundial sobre la sociedad de la
informacion de Naciones Unidads, establecia en 2004 el objetivo de: Construir una
sociedad de la informacion centrada en la persona, integradora y orientada al desarrollo, en

que todos puedan crear, consulta, utilizar y compartir la informacion y el conocimiento
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[...v..] encauzar el potencial de la tecnologia de la informacion y la comunicado para [..]
erradicar la pobreza extrema y el hambre, instaurarla ensefianza primaria universal
promover la igualdad de género y la autonomia de la mujer.|...] garantizar la
sustentabilidad del medio ambiente y fomentar las asociaciones mundiales para el

desarrollo que permutan forjar un mundo mas pacifico, justo y prospero (p.54).

Evidentemente las nuevas tecnologias de informacion estan cambiando las organizaciones.
Los investigadores que estudian dichos cambios estan en una busqueda constante de nuevas
metodologias para entender los procesos que ocurren en las organizaciones. Uno de los

elementos clave en esta reordenacion es la informatica (Rebollo, 2010).

Peter Drukcer (1988, citado en Rebollo 2010) en su articulo “The Comming of The New
Organization” estudid el impacto de las nuevas tecnologias en la organizacion, en concreto
de las computacionales. Entre las conclusiones mas sobresalientes apunta que la
informacion transforma las decisiones, v que, cuando una compaiiia recurre a su capacidad
de procesamiento de datos para producir informacion, se afecta su estructura
organizacional. Esto, debido a que se convierte en una organizacion basada en la

informacion, y por ende requiere mas especialistas.

Varios investigadores se han dedicado a analizar las repercusiones de las tecnologias de la
informacion en la sociedad. La polémica se centra en dos versiones distintas de lo que ha
supuesto la irrupcion de la Tecnologia de la informacion a los largo de la historia (Rojo,

2010):

e Aislamiento social: ampliacion de las relaciones sociales
e Integracion tecnoldgica de mayores sectores de poblacion
e Exclusion tecnoldgica de los mismo sectores, debido a la complejidad intrinseca de

toda nueva tecnologia, que acaba generando “analfabetismo tecnologico™



3. REFLEXIONES ACERCA DE LA ACTIVIDAD DEL
PSICOLOGO EN LAS ORGANIZACIONES

3.1. Preparacion Académica del Psicologo

La preparacion con la que cuenta el Psicologo depende en buena medida de la estructura
académica de la institucion donde se lleve a cabo todo el proceso de formacion. De tal
manera que asumir que existe un so6lo tipo de formacion académica seria equivocado; en
este sentido es necesario considerar la necesidad de un vision interdisciplinaria, un bagaje
tanto teorico como practico suficiente, ademas de una nocion critica acerca del quehacer del
psicologo, quiza no solo del psicologo organizacional, sino de cualquier corriente en la cual

el psicologo se identifique a si mismo.

Se debe recordar que la educacion no sélo responde a los intereses de los individuos sino
ademas es una necesidad social, v en este sentido se da también en funcidn a intereses
politicos y econdémicos. De tal suerte que las definiciones entregadas por Galimberti (2002)
y Miranda (2008) las cuales hacen énfasis en la necesidad de cooperacion, asi como en la
construccion deliberada y programada para fines especificos de la organizacion son
acertadas, aunque parciales, ya que estas definiciones no plantean si los fines son
explicitados para todos los miembros de la organizacion; sobre todo para las organizaciones
educativas, lo cual colocaria a las instituciones educativas en un plano intermedio entre una

organizacion formal e informal, ambas categorias sefialadas por Steven (2008).

En la Faculta de Estudios Superiores Iztacala (FESI) durante los primeros semestres el
enfoque se centra principalmente en aspectos relativos a la Psicologia Conductual, haciendo
énfasis en el método experimental y la cuantificacion de comportamientos. En los
semestres posteriores el énfasis se desarrolla en dos vertientes, por un lado la Psicologia
Genética de Piaget y por otro el método Histérico-Cultural propuesto por Vygotsky.
Durante los ultimos dos semestres no es clara la direccion que toma la carrera, vadea entre

aspectos Subjetivos, Educativos y Organizacionales, etc.
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A lo largo de los primeros seis semestres se cuenta con una constante en cuanto a
incorporar al mapa curricular la asignatura de Métodos Cualitativos la cual da cohesion al
trabajo practico realizado fuera de las aulas. Las practicas realizadas en escuelas y clinicas
derivan en un gran esfuerzo por parte de la FESI y de su grupo académico para salir de aula
y conocer los distintos campos de aplicacion de la Psicologia. Esto permite un acercamiento
de primera mano a las organizaciones médicas y educativas, puede suceder de dos maneras,
ser los maestros quienes faciliten los sitios en donde se lleve a cabo la practica o bien sean
los alumnos los que se den a la tarea de encontrar un lugar donde llevar a cabo la practica.
La opcion donde es el alumno quien debe encontrar el sitio implica mayores dificultades y
a su vez plantea la posibilidad de afrontar problemas a los que el Psicélogo se enfrentara

durante su vida laboral, como lo es abrirse puertas donde ejercer.

La sociedad esta conformada por varias organizaciones es por ello que se necesita
reconocer que la preparacion académica del psicdlogo requiere de los elementos-téenico
administrativos, ya que existen principios basicos presentes en todas las organizaciones,
situacion que ya ha sido sefialada por Miranda (2008). En este sentido, ¢l comentario de
Zepeda (1999) en cuanto a la relevancia de la psicologia viene mucho al caso, donde resalta
su utilidad en instituciones de todo tipo: empresariales, gubernamentales, sociales, de

beneficencia, politicas, religiosas, etcétera.

Entre los elementos técnicos que la preparacion académica requiere contemplar, se
encuentran la especializacion vy diversidad en el uso de las Nuevas Tecnologias como
algunos de los mas relevantes, tal como lo sefiala Rebollo (2010). Sobre todo si
consideramos que México es de los paises mas bajos en lo que refiere a conocimientos
minimos para la utilizacion de las TIC s, lo cual ya ha sido comentado por Ibarrola (2009).
Aunado a lo anterior sefialar la opinidon de Scheel (2010) es importante, él opina que gran
parte del éxito de los paises que ha emergido en las ultimas tres décadas se debe a la
influencia que han tenido sobre sus economias ¢l desarrollo de innovacion tecnolégica. En
la FESI se han implementado algunas TIC's lo cual es un avance valioso, un ejemplo de
esto es la implementacion del campus virtual CUVED que permite ensefianza a distancia;

otro claro ejemplo es la utilizaciéon cada vez mas obligada de la computadora y de bases de
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datos virtuales para las cuales acceder requiere en muchos casos internet; algunos maestros

incluso va han sustituido la entrega de tareas en papel por su homoélogo en version virtual.

Los psicologos organizacionales se involucran en asuntos relacionados con la salud de los
empleados, tal como lo sefiala Spector (2002). En la Universidad Nacional Autéonoma de
México, psicologia pertenece al area de ciencias bioldgicas y de la salud, de tal suerte se

observa una concordancia entre ambas afirmaciones.

Para valorar la importancia de la preparacion académica basta con recordar la influencia
que tuvo el trabajo de Frack y Lillian Gilbreth (en Spector, 2002) quienes al combinar los
campos de la ingenierias y la psicologia, analizaron las maneras en que las personas
desarrollan tareas, lo cual nos habla, ademas, de la importancia del trabajo

multidisciplinario.

La capacitacion es otra opcion laboral coherente con las competencias obtenidas por el
psicologo durante su etapa educativa, sobre todo si se posee una formacion que reconoce la
prediccion, modificacion y mantenimiento de la conducta como uno de los campos de
aplicacion de la piscologia; es ¢l caso de la Facultad de Estudios Superiores Iztacala, ya que
de acuerdo con lo mencionado por Riggio (2008) la capacitacion del empleado es un
esfuerzo planeado por la organizacion para facilitar en el empleado el aprendizaje,

retencion vy transferencia del comportamiento relacionado al trabajo del empleado.

La capacitacion refiere a aspectos del comportamiento pero también tiene implicaciones
educativas mas complejas donde intervienen procesos e ideas abstractas; tal como lo sefiala
Reynosos (2007) al apuntar que la capacitacién es un proceso de aprendizaje en las
personas con la intencion de obtener v desarrollar la concepcion de ideas abstractas

mediante la aplicacion de procesos mentales

Aun cuando la capacitacidon es una opcidn laboral real se debe considerar que para poder
capacitar a una persona se debe poseer con las competencias a capacitar, esto es, que no
basta con tener las habilidades de manejo de grupo o de hablar en publico, las cuales son
gjercitadas a lo largo de la carrera en la FESI, sino que ademas sera necesario

conocimientos técnicos concretos.
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Es necesario que la preparacion académica incluya aspectos vinculados a las nuevas
tecnologias, sin embargo existen obstaculos en el disefio de programas de capacitacion,
sobre todo en lo que refiere a TIC's; como afirma Salazar (2004) cuando sefiala que una
opcidn es disefiar programas desde una postura pedagégica en la que la formacion sea vista

como un proceso de aprendizaje, y no como si fuera una instruccion lineal y especifica.

Durante la preparacion académica exponer un tema frente a un grupo es una actividad
constante que se asemeja bastante a la capacitacion laboral. Ronald (2008) afirma que la
capacitacion puede impartirse de distintas formas, desde una conferencia donde el
participante se limita a escuchar, o bien, en forma de participacion activa, lo que implica
aplicar directamente el conocimiento recibido. Durante su etapa formativa al psicologo le
seria ventajoso contar con una preparacion técnica, la cual le permitiria adaptarse a las
necesidades de la capacitacion requerida, ya sea una presentacion o una capacitacion que
requiera una participacion activa del participante. Durante el tiempo de formacion en la
FESI se puede observar esta diferencia entre la conferencia y la participacion activa, el

énfasis siempre se hace en participacion activa.

La preparacion académica es el preambulo a una actividad laboral en la mayoria de los
casos; el mercado laboral es selectivo en el sentido de que los mejor preparados obtendran
unas condiciones laborales mas favorables, necesario es no olvidar esto ya que como
comenta Marsa (1997, citado en Carbo, 2000), altimamente se generaliza el sistema de
subcontratacion de determinados trabajos, en los cuales obviamente las condiciones no son
la mejores, no s6lo en cuanto a prestaciones sino ademas en relacion salarios percibido; este
autor no es el Gnico en reconocer la importancia de una preparacion académica integral,
Guillén y Gil (2000) asumen que una de las tendencias futuras del trabajo son trabajos que

requieren cada vez mayor preparacion técnica y relacional.

3.2. Actividad laboral

La actividad laboral del Psicologo tiene varios campos de aplicacion: clinico, familiar,
educativa, etcétera. Sin embargo cabe preguntarse si el mercado laboral ofrece
oportunidades de desarrollo en todos estos ambitos, y si es asi, qué competencias exige

poseer.
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El mercado laboral ofrece a los psicologos como primera opcion el reclutamiento y
seleccion de personal, en términos econdmicos la oferta no es muy alta en este sentido una
amplitud de capacidades vy conocimientos puede aumentar las posibilidades de recibir una
remuneracidon no demasiado castigada, por tanto seria beneficioso que la preparacion del
psicologo no solo contemple contenidos ligados a lo experimental o terapéutico, sino que
ademas implique nociones técnico administrativas; tal como lo comenta Faria (2005), esto
es compartido también por Davila (2001) al resaltar que la preparacion recibida por el
profesional de la psicologia de las organizaciones se encuentra fuertemente vinculada a
aspectos cercanos a la administracion. Ambas afirmaciones son concordes con lo sefialado
por Guillén vy Gil (2000) en cuanto a los niveles académicos, los cuales cada vez mas
requieren ser incrementados sustancialmente en cuanto a su complejidad y elaboracion

conceptual.

Si el psicologo decide integrarse al departamento de recursos humanos; en este hay una
gama de actividades a realizar. Autores como Spector (2002) y Pérez (2006) concuerdan en
que entre estas estan: capacitacion, desarrollo organizacional, reclutamiento, seleccion de
personal, analisis de puestos, disefio de ambientes laborales, asi como la implementacion de
cambios organizacionales, por ejemplo, un nuevo sistema de recompensas para los
empleados con buen desempefio. Al considerar estas actividades como parte del quehacer
del psicologo cabe cuestionarse si este cuenta con los conocimientos necesarios para
realizarlas. Desgraciadamente las actividades delegadas al psicologo se limitan en muchas
ocasiones al reclutamiento dejando fuera actividades como el desarrollo organizacional,
analisis de puestos, disefio de ambientes laborales las cuales se dejan profesionales de otras
areas; de tal manera que lo sefialado por los autores antes mencionados no es siempre un

reflejo de la realidad laboral del Psicologo.

Considerar que sera necesario seguir adquiriendo nuevas habilidades es imperativo ya que
existe la posibilidad de que una vez concluida los estudios la organizacion donde se integra
a laborar el psicologo no incluya los cursos de educacion continua (capacitacion) sefialados
por Riggio (2008). Se debe considerar que en el campo laboral la capacitacion responde
mas a un requisito legal requerido por la Secretaria del Trabajo v Prevencion Social que por

una necesidad de los empleados.
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Hacer consideraciones referentes a la importancia de que la psicologia incluya aspectos
administrativos o tecnoldgicos es una asunto delicado ya que existen opiniones encontradas
en referencia a que la Psicologia mantenga su “pureza”, sin embargo Davila (2001) va

comentaba el vinculo entre la psicologia y la administracion

La capacitacion es una opcion laboral con beneficios sociales importantes ya que existen
poblaciones vulnerables que no reciben apoyo para el desarrollo de una actividad
productiva, es ¢l caso de las comunidades agrarias en nuestro pais, la capacitacion es una
forma de atacar dicho problema. Un antecedente de esto es el mencionado por Duch,
Garibay y Quesnel (2005), ¢l Programa Nacional de Capacitacion Agraria (1977), donde
uno de los objetivos fue desarrollar en la poblacion campesina un mejor conocimiento y las

habilidades para el aprovechamiento de los recursos disponibles.

Guillén y Gil (2000) sefialan que en términos laborales ha surgido una discrepancia entre la
demanda de una poblacion laboral cada vez mas preparada en relacion a los puestos de
responsabilidad en las organizaciones que permitan un crecimiento personal y profesional,
de tal manera que tienes personas con capacidades muy superiores a los puestos a los que
ostentan. Los cual puede significar una insatisfaccion laboral por parte del psicologo a
menos claro que ¢l opte por una constante preparacion mas alla de lo establecido por la

curricula ofrecida por la Psicologia.

Las condiciones del mercado v el desarrollo tecnologico han permitido un aumento de la
expectativa de vida y al mismo tiempo se presenta una mayor dificultad para acceder a los
circuitos de produccion y consumo por parte de las personas, tal como lo sefialan Aguilar y
Renteria (2009). Un psicologo que no afronte con seriedad estas situaciones se verd en

desventaja a la hora de hacer su incursion al mercado de trabajo.

Un topico como las organizaciones podria parecer sencillo, sin embargo no es asi, hay un
rubro grande de topicos de investigacion; existe la teoria organizacional (Zack, 1987, citado
en Goshal y Westney, 2005), los procesos organizacionales (Van, 1998); sin embargo cabe
sefialar que por organizacion se refieren a empresas, donde la actividad que cominmente se

le asigna al psicologo es ¢l reclutamiento como ya se menciono
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Al limitar el analisis acerca de las organizaciones al estudio de la empresa privada se pasan
por alto las organizaciones médicas, educativas, cooperativas, etcétera. Esto queda de
manifiesto en las publicaciones de tipo enciclopédico (Enciclopedia de Conocimientos
Fundamentales UNAM Siglo XXI, 2010), acerca de investigaciones en nuestro pais
(Montafio, 2004) e investigaciones laborales (Darly, Messick, v Tyler, 2001); aun asi
existen quienes se dan cuenta de esto y reconocen que ¢l concepto de organizacion no se
limita al de empresa (Davila, 2001); este comentario viene a consideracion si tomamos en
cuenta que la actividad del psicologo no se limita al trabajo empresarial y que por el
contrario si contempla multiples utilidades educativas. Ademas si se considera que el
enfoque formativo no solo de la FESI sino el de toda UNAM es mas amplio que solo
preocuparse por aspectos econdémicos v productivos, considerar a las organizaciones
meramente por su relevancia econdomico-productivo chocaria con ¢l énfasis y preocupacion

de la UNAM por una concientizacion social.

Para enriquecer ¢l presente apartado se llevé a cabo un conjunto de entrevistas, recabar
informacion directamente de los psicologos que tienen experiencia dentro de las
organizaciones sirvié como un elemento informativo de primera mano; cabe recordar que el
fin de la tesina no fue desarrollar una metodologia de investigacion aplicada sino de
explorar un topico poco investigado como lo es la actividad del psicologo en las

organizaciones.



CONCLUSIONES

La vida en grupo ha resultado necesaria para la existencia de la especie humana, esta ha
sido una condicidon necesaria pero no suficiente; la coordinacion de todos los miembros del
grupo en la consecucion de un objetivo comun ha sido también un punto a considerar que
ha permitido integrar a las personas en unidades mas grandes tanto en complejidad como en

numero.

Ademas, la satisfaccion de necesidades ha sido posible a través del trabajo coordinado, la
division del mismo en funciones especificas y diferenciadas; sobre todo si consideramos
que en la actualidad la complejidad de las tareas asignadas ha aumentado asi como el
numero de personas involucradas en una actividad particular. Ahora es necesario considerar

aspectos no solo comportamentales y subjetivos sino ademas técnicos y administrativos.

Las organizaciones estan integradas por personas y al hablar de personas hay varios
elementos en juego, desde comportamientos a cosmovisiones personales acerca del mundo,
aunque ¢l objeto de estudio de la psicologia no este alin claro y siga siendo un tema de
debate una premisa es constante, la cual implica que la psicologia trama acerca de los
humanos tanto a nivel de individual como grupal; en este sentido lo que sucede en las

organizaciones es topico que compete a los psicologos.

Un concepto profundamente ligado al estudio de las organizaciones es el proceso, un
proceso es un conjunto de elementos que interactiian entre si y las organizaciones tienen los
propios, los cuales traman acerca de la forma en que los miembros de dicha organizacion
coinciden en cooperar para la resolucion de problemas recurrentes que enfrentan en el

transcurso de sus actividades, es este también material de trabajo del psicélogo.

En la altima década, la relacion entre la tecnologia y las organizaciones se ha convertido en
una situacion que determina diferencias no sélo entre una organizacion y otra, sino entre los
miembros de la misma; y mas ahora que ¢l vinculo entre la informacion y la tecnologia se
ha hecho mas estrecho, las organizaciones son deliberadamente construidas en funcion de
los objetivos que persiguen y asi mismo es seleccionada la tecnologia e informacion

utilizada para la obtencion de dichos fines.
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En el ambito de las organizaciones existe una relacion estrecha entre la administracion de
las mismas y el enfoque psicologico que ahi podemos encontrar, por eso es necesario que el
psicologo considere esta relacion, ya que ademas de permitirle una vision mas amplia de la
organizacion le permitira ingresar al mercado laboral en unas condiciones menos

desventajosas.

Desgraciadamente el vinculo entre la administracion y la psicologia ha llevado a una
omision importante, esto es, las investigaciones relativas a las organizaciones incluso las de
corte psicologico se limitan a ver en la organizacidon a la empresa privada, existiendo

muchos otros tipos de organizaciones a las cuales referir los estudios.

La literatura sefiala una amplia variedad de actividades llevadas a cabo por el psicélogo en
las organizaciones, sin embargo eso no necesariamente refleja la realidad laboral del
psicologo incorporado dentro de una organizacion, donde en ocasiones sus tareas se limitan
labores de reclutamiento, existe entonces un sesgo importantes entre las conclusiones
entregadas por parte de la investigacion psicoldgica en materia de organizaciones y lo que

sucede con los egresados de la carrera de psicologia que se integran al mercado laboral.

Hay otros eventos que afectan la evolucion del mercado laboral como la globalizacion, la
especializacion de la mano de obra entre otros, de tal suerte que para que la actividad del
psicologo dentro de las organizaciones pueda desarrollarse en igualdad de condiciones que
otras profesiones los psicologos deberan de ser capaces de mayor complejidad, elaboracion
conceptual y de procesamiento de la informacién, asi como del dominio de las nuevas
TIC s que se vayan desarrollando porque la tendencia laboral es exigir incrementos en los
niveles de educacion y preparacion de las personas. Ademads las habilidades sociales y la

inteligencia social sera requisito obligado para abrirse paso en una sociedad como la actual.

En definitiva la actividad del psicologo involucra varios aspectos que se alejan del bagaje
de topicos revisados originalmente durante la carrera, en este sentido considerarlos como
una clave importante que mejoraria las habilidades y conocimientos del psicologo pondria
al psicologo al mismo nivel de los requerimientos de las distintas organizaciones; la
obligacion de aumentar ¢l bagaje de conocimientos tanto tecnoldgicos como

administrativos no recae en la institucion educativa sino en ¢l psicologo ya que ser
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autodidacta es una competencia necesaria para cualquier profesionista, sobre todo para los

que somos egresados de Facultad de Estudios Superiores Iztacala.
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