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INTRODUCCION

La Psicologia es la ciencia encargada de medir, explicar y predecir el
comportamiento, la diversidad de fendmenos a estudiar le ha obligado a adaptar

o crear nuevas metodologias.

Esta, ha desarrollado diversas teorias para abordar desde puntos de vistas
diferentes los problemas y temas que tenga que ver con el area, debido a esto
la psicologia se ve como un estudio sistematico de una serie de estructuras y/o
procesos evidentes por si mismos, temas como las sensaciones, percepcion, las
emociones, motivacion, aprendizaje, memoria, pensamiento, inteligencia,
personalidad, etc., constituyen el punto de referencia de cualquier teoria
psicologica. La incuestionabilidad de dichas estructuras y procesos como
fundamento de la vida psicologica supuestamente proviene tanto de la
autobservacion de los individuos comunes y corrientes respecto a su propia
experiencia cotidiana, como de las observaciones sistematicas y controladas que
se llevan a cabo en el laboratorio, en el ambiente natural o el gabinete, respecto

a las circunstancias en que dichas experiencias tienen lugar. (Ribes 2007)

Zepeda (2008) considera hay dos propdsitos, uno dedicado a la investigacion
del comportamiento y otro a la intervencion en la modificacion de conducta dentro
de diferentes contextos, como el social, clinico o el laboral, el cual en este caso

nos enfocaremos al laboral.

Muchinsky (2002) circunscriben a la Psicologia Organizacional como la
aplicaciéon de los métodos y principios de la ciencia de la conducta humana a las
personas en el trabajo, los procesos que tiene en su interior y las relaciones que
se establecen, entendiendo que la psicologia organizacional apunta hacia la
fundamentacion, disefio y gestién de los diferentes procesos que permitan una

mayor eficacia de los grupos y de las organizaciones, puesto que la célula base



gue las conforma es el capital humano, recurso indispensable para cumplir los

objetivos de la empresa.

Chiavenato (1999), concuerda con que las empresas u organizaciones son
unidades sociales (0 agrupaciones humanas) intencionalmente construidas y
reconstruidas para lograr objetivos especificos, que nunca estara concluida,
puesto que es considerado como un organismo social vivo y cambiante. Pueden
dividirse en organizaciones con animo de lucro y sin animo de lucro. Se considera
como una empresa a toda iniciativa humana que busca reunir e integrar recursos
humanos y no humanos, cuyo proposito es lograr auto sostenimiento y obtener

ganancias mediante la produccién y comercializacion de bienes o servicios.

Dentro del entorno organizacional, el Desarrollo Organizacional (DO) ha sido el
medio mas frecuente para la mejora continua, ya que es competitivo y esta en
evolucion constante las personas se enfrentan a un medio cambiante, esto
debido a las diferentes necesidades que se enfrentan a lo largo del tiempo,
haciendo que las empresas busquen el equilibrio entre los objetivos
organizacionales y los objetivos personales de la empresa, lo que ha provocado
gue diferentes disciplinas como: administracion, contaduria, derecho, psicologia,

etc.; se enfoquen desde su perspectiva en el ambito Organizacional.

Chiavenato (2007) menciona que el origen de Desarrollo Organizacional (DO) se
asocia con los conceptos que se tiene sobre el cambio y la capacidad que se
tiene para adaptarse dentro de una organizacion e innovacion, a través de un
modelo planificado (en donde se pueda capacitar como parte de una cultura), a
un esquema intencional (que se pueda capacitar a las personas) a una actitud
proactiva (que se puedan anticipar a las necesidades), a una vision de largo

plazo con base en el consenso del personal para un cambio favorable

Por otra parte, Robbins (2009) explica el comportamiento de las organizaciones
a través del modelo de Comportamiento Organizacional (CO), el cual sefala el
analisis de la organizacién desde tres niveles: individual, grupal y organizacional.

Se encarga de analizar el comportamiento de las personas en una organizaciéon



analizando las variables independientes individuales, grupales y a nivel
organizacion, y efecto en lo que él denomina “variables dependientes”:
productividad, ausentismo, rotacion, comportamiento ciudadano, satisfaccion
laboral y las conductas fuera de la norma. Algunas de las variables
independientes que incorpora este modelo son: motivacion, el comportamiento y
poder del lider, la comunicacion interpersonal, la estructura y procesos de grupo,
el aprendizaje, el desarrollo y percepcién de actitudes, procesos de cambio,
conflicto, disefio del trabajo y tension laboral.

Sin embargo, debido a tantos cambios y nuevos modelos creados, la psicologia
llega a caer desgraciadamente en el eclecticismo tedrico, lo que trae como

consecuencia que el mismo psicologo pueda perder su objeto de estudio.

Como Molina (2000) lo menciono, se le debe dar una mayor importancia a las
personas y sus procesos de interaccion, mas que solo a cambiar personas,
tomando en cuenta que todos sus resultados sean vistos como respuestas al

entorno cambiante.

Es por esto, que Ribes y Lépez (2009) mencionan que para no caer en estos
errores tan comunes a los que se enfrentan los psicélogos, es necesario empezar
a delimitar el segmento de la realidad elegido conceptualmente definido. Por lo
gue para el psicologo es importante analizar el campo interconductual delimitando
Su intervencion, y que dicho campo esta representando un segmento de la
interaccion del individuo con su contexto como un sistema de relaciones
reciprocas, destacando las funciones estimulo-respuesta, factores

disposicionales y el medio de contacto.

Por lo que el objetivo del proyecto es desarrollar un modelo psicologico sobe el
desarrollo organizacional partiendo de la perspectiva interconductual, para ello
en este trabajo se aborda el Desarrollo Organizacional y la Teoria
Interconductual a través de diferentes capitulos. En el primero se hablara sobre
los antecedentes, definicién, conceptos y como ha ido evolucionando el

Desarrollo Organizacional. En el siguiente capitulo se abordara la teoria de la



Psicologia Interconductual, su origen, desarrollo y caracteristicas de ésta, asi
como el modelo que actualmente se utiliza. El tercer capitulo se expondran los
diferentes modelos que se han estado utilizando en el desarrollo Organizacional
y en el cuarto capitulo se presentara el modelo interconductual, disefiado a partir
de la teoria consultada anteriormente en los capitulos antes mencionados.

Finalmente se desarrollaran las conclusiones y comentarios finales.
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Capitulo 1 Desarrollo Organizacional

“La teoria administrativa denominada: Desarrollo Organizacional aporta
un conjunto de ideas acerca del hombre, la organizacion y el ambiente;
orientadas a propiciar el desarrollo y crecimiento de sus potencialidades”
(Sanchez, 2009, p.11)

Existen diversos autores como Alejandro Guzman de la Garza (citado en
Guizar 2013) que conceptualizan el Desarrollo Organizacional como el
estudio de los procesos sociales que se dan dentro de una empresa en
donde el objetivo es identificar los obstaculos que se presentan
resolviéndolos de la manera mas eficiente para asi influir de manera

positiva y significativa en el éxito de las tareas de la empresa.

Bennis (citado en Guizar 2013) menciona que este nace como una
respuesta al cambio, siendo una estrategia educacional con el objetivo de
cambiar las creencia, actitudes, valores y estructuras de la organizacion

para adaptarse a las nuevas tecnologias y nuevos desafios.

1.1 Origenes

Fernando de Chiles de Faria Mello (citado en Guizar 2013) habla sobre
los origenes del Desarrollo Organizacional (D.O.) en Estados Unidos e
Inglaterra para posteriormente incursar en México y Latinoamérica, él
menciona que Hornstein, Bunker, Gindes y Lewicki comenzaron con los
estudios sobre el tema en 1924 con la investigacion de psicologia aplicada
al trabajo realizado en la fabrica Hawthorne de la Western Electric
Company, donde se estudiaron los efectos sobre los indices de
produccién mediante las modificaciones en las condiciones de trabajo, se
descubrié los factores de comportamiento (sociales, grupales e

individuales).



Llegando a la conclusion que “los trabajadores pondrian mas empefio en
sus labores si piensan que la gerencia se interesaba por su bienestar y
que los supervisores les prestaran mayor atencion”, pronto este
fendmeno recibioé después el nombre de efecto de Hawtone. (Hernandez,
Gallarzo y Espinoza, 2011)

Por otra parte, Warren Bennis (citado en Guizar 2004) considera que el
D.O. comenzo con las investigaciones de Robert Blake y Herbert Shepard
en la Standart Oil Company, E.U.A. En 1958 al utilizar los grupos de
sensibilizacion o grupos T en donde su objetivo era desarrollar la
organizacion.

Estos grupos tienen como objetivo el desarrollo del entendimiento de si
mismos, el ser sensible a los otros, desarrollar la capacidad de escuchar,
comunicarse, entenderse y diagnosticar los problemas del grupo para
contribuir de manera efectiva el trabajo en equipo, para entender la
complejidad de la accion intergrupal y los problemas internos de la
organizacion, el éxito fue tal que posteriormente surge el Laboratorio
Nacional de Entrenamiento (NTL) y en 1950 surgen tres tendencias a) los
laboratorios regionales, b) expansion de sesiones durante todo un afio y
c) la inclusién de grupos T en las industrias, dando como resultado e
origen del Desarrollo Organizacional (Hernandez, Gallarzo y Espinoza,
2011,).

Ya en 1957 Douglas McGregor (autor de la teoria “X y Y”), comienza a
hablar e introducir en forma sistematica la aplicacion de las habilidades
del grupo T dentro de las empresas en Estados Unidos, promoviendo a
los trabajadores participar activamente en la organizacion.

Por otra parte, en 1944 Kurt Lewin (Guizar, 2013) describia una forma de
investigacion, la cual llamaba “investigacion-accion” en donde ligaba el
enfoque experimental de la ciencia social con programas de accion social,
esta tenia como objetivo responder a los problemas sociales principales
de ese tiempo y en forma simultanea avances teéricos y conocimiento

practico. Se realizaba a partir de un analisis-diagndstico, posteriormente
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se hacia una recoleccion de informacion, conceptualizacion, planeacion,
ejecucién y evaluacion, repitiéndose este de manera ciclica.

Segun Valder (2014) en la década de los 50’s se crea la investigacion por
retroalimentacion, donde surge en el Centro de Investigaciones de la

Universidad de Michigan.

Gonzalez (2007), establece que tiene por objetivo el llevar a cabo
investigaciones mediante el rastreo de informacion de fendmenos
organizacionales tanto de nivel micro, como nivel macro, centrandose en
temas como: comunicacion, cultura, liderazgo, y clima organizacional
Por ultimo, en la década de los 60’s (Valer, 2014) menciona que “se ha
desarrollado un conjunto complejo de ideas al respecto del hombre, la
organizacion y el ambiente, con el objetivo de propiciar el crecimiento a
través del desarrollo de las potencialidades.”
A traveés del Instituto Travistock, se crean los sistemas socio técnicos, los
cuales refieren al cambio de actividades en la organizacion que implican
los requerimientos tecnologicos y las relaciones sociales
Por lo tanto, podriamos decir que existen de las 4 raices importantes en
el origen del D.O:

e Entrenamiento en laboratorio de sensibilizacion

e Investigacion-Accion

e Investigacion y retroalimentacion de encuestas

e Enfoques socio-técnicos y socio-clinicos

1.2 Origen en México

Segun (Guizar,2013) menciona que los acontecimientos que han
contribuido a la historia del D.O. son:
e 1967-1968: En el Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de

Monterrey se comentan en los seminarios de administracion de
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personal tanto en el area profesional como en los graduados
acerca de la existencia del D.O.

1969-1970: En las organizaciones se analiza la implantacion de
las primeras gerencias en el area de D.O; especificamente en Vitro
e Hylsa (Monterrey, NL). Asi mismo surge la primera cadena de
libros dirigidos al D.O; se realizan las primeras asociaciones de
D.O. y se emplean las herramientas de grupos T y formacién de
equipos.

1971-1972: Se inscriben los primeros mexicanos en el NTL
(National Training Laboratory) en Estados Unidos.

Empresas como Cydsa, Fama, Crisa y Gamesa adoptaron el D.O.
como una manera de estar actualizada con las nuevas teorias
administrativas (Valer, 2014)

Aparece el primer trabajo de investigacion en una tesis de
licenciatura sobre el D.O. en relacion con el cambio en la Facultad
de Contaduria y Administracion de la Universidad Nacional
Auténoma de México (UNAM). (Valer, 2014)

1973-1974. Se aplica de manera directa el D.O. en varias
empresas Cydasa Fundadora  Monterrey, Cerveceria
Cuauhtémoc, Hylsa...

1974: El doctor Castafio Asmitia, pionero del D.O. en México,
presenta en la revista Zero en Conducta de la Facultad de
Psicologia, una severa critica al desarrollo de la organizacion.
1975-1976: Cobra gran auge el D.O. en instituciones educativas,
asi como en empresas, la Universidad de Monterrey (UDEM) inicia
la maestria de D.O. con profesores altamente calificados
provenientes de la Perperdine University, utilizando herramientas
los circulos de calidad.

1977: Visa (Monterrey, NL.) implanta la gerencia de D.O.
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e 1978: Se considera un enfoque mas integral de D.O. que se
incluyen mas intervenciones que se hace posible una aplicacién
mas eficiente del programa

e 1982- a la fecha: Se celebra un congreso anual internacional de
D.O.

1.3 Comportamiento Organizacional

Para precisar sobre el Comportamiento Organizacional (C.O.) es
necesario comenzar con algunas definiciones.

“‘Es un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos,
grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el proposito de aplicar los conocimientos adquiridos
en la mejora de la eficacia de una organizacion” (Robbins 1998,p.10).
(Davis y Newstrom 2002, p.3) afirman que: “El estudio y la aplicacién de
conocimientos relativos a la manera en que las personas actuan dentro
de las organizaciones. Se trata por lo tanto de una herramienta humana
para beneficio de las personas y se aplica de modo general a la conducta
de las personas en toda clase de organizacion”

“Es la materia que busca establecer en qué forma afectan los individuos,
los grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas

dentro de las organizaciones, siempre buscando con ello la eficacia en
las actividades de la empresa”. (Betancourt y Pérez citado en Guizar
2013).

Guizar (2013) menciona que el C.O. es el estudio y la aplicacion de los
conocimientos acerca de la forma en que la personas en el plano
individual y grupal se comportan dentro de una organizacion, en donde,
trata de identificar las maneras en que los individuos pueden actuar con
mayor efectividad, centrandose en las relaciones interpersonales,

relaciones de grupos (formales e informales).
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Por tanto, es una disciplina cuya base se encarga de una gran cantidad
de investigaciones y desarrollos conceptuales, brindando varias
herramientas en muchos niveles de andlisis para las demas disciplinas
que estan dentro de la organizacion. Centrandose en tres determinantes
del comportamiento en las organizaciones: individuos, grupo y estructura.
(Robbins y Judge, 2009)

El tema central que estudia el C.O. es el cambio, los temas que estan
incluidos son: la estructura organizacional, motivacion, el poder, la
comunicacion, el trabajo en equipo, la cultura, el clima organizacional y el
liderazgo, cada uno representados en tres niveles: individual, grupal y

organizacional. (Guizar, 2013)

1.4 Caracteristicas del D.O.

Segun Gonzélez (2007) la organizacion se compone de 2 elementos:

e Teécnico-administrativo. El cual esta definido por varios factores
como: objetivos organizacionales, aspectos financieros, y
econdmicos, la estructura organizacional, los procesos y sistemas
administrativos, politicas, normas, puestos, asignaciones de carga
de trabajo, de funciones, responsabilidades, etc.

e Psico-social. Compuesto por las necesidades, valores,
motivaciones, aspiraciones, actitudes, percepciones, expectativas,
emociones, clima, moral, comunicacion, etc.

Por su parte Davis en 1983 (citado en Gonzalez y Montoya, 2004)

menciona que algunas de las caracteristicas en las que centra el D.O.

son: el enfoque de la organizacion, orientacion de los sistemas, uso de

agentes de cambio, resolucion de problemas, aprendizaje
experimental, procesos de grupo, retroalimentacién, orientaciéon por
contingencias y formacion de equipos

Wendell y Cecil (1996) contemplan las siguientes caracteristicas:

e Enfocada a la cultura y procesos.
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Fomenta la participacion entre los lideres de la organizacion y los
miembros en la administracion de la cultura y de los procesos.

Los equipos son de gran importancia para el desempefio de las
tareas y son los objetivos de las actividades del D.O.

Se concentra en el aspecto social y humano de la organizacion,
interviniendo también en los aspectos estructurales y tecnolégicos
de la organizacion

Se enfoca en el compromiso de la solucion de problemas y toma
de decisiones.

Se centra en el cambio de sistema total y considera a las
organizaciones como sistemas complejos

Los aprendices del D.O. se consideran como: facilitadores,
colaboradores y co-aprendices del sistema cliente

Una de las metas principales es que los colaboradores logren
resolver por si mismos sus problemas, mediante la ensefianza de
las habilidades de conocimiento del aprendizaje continuo, por
medio de métodos auto analiticos y considerar a la organizacion
COmMOo un proceso permanente y en constante cambio.

Se basa en el modelo investigacidon-accion, con una gran
participacion en los colaboradores de la organizacion.

El D.O. adopta una perspectiva que busca la mejora de los

individuos como de la organizacion.

Por su parte, Gonzalez (2007) menciona que las caracteristicas del D.O.

son.

Es una estrategia educativa que pretende lograr un cambio
planeado en la organizacion.
El cambio planeado siempre estara ligado en forma directa a la

demanda que la organizacion busca satisfacer.
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La estrategia educativa adoptada pone un gran énfasis en
demostrar la importancia que tiene el aprendizaje basado en la
experiencia.

Los agentes de cambio serdn de preferencia ajenos al sistema-
cliente.

Todos los agentes de cambio comparten una misma filosofia
social, asi como un conjunto de valores referidos por un lado al
mundo general y por otro a las organizaciones humanas
conformado de esta manera sus estrategias sus intervenciones y

sus respuestas al sistema-cliente

Como producto de su filosofia, los agentes de cambio comparten

también una serie de metas normativas que rigen su accion.

Por su parte, Gibson, Ivancevich y Donelly (1996) y Davis y Newstrom,

(2002) explican las caracteristicas del D.O.

Orientacion Sistémica: establece que debido a los grandes
cambios que hay en la sociedad, las organizaciones requieren que
todas sus parten trabajen juntas para resolver los problemas y
aprovechar las oportunidades, interesandose en las interacciones
de las diferentes partes de la organizacion y como se afectan entre
si, la estructura de la organizacion y actitudes de las personas. Esta
supone fijar objetivos, planificarla accion y ponerla en practica, dar
seguimiento y tomar medidas correctoras cuando sea necesario
Valores Humanisticos: Supuestos positivos sobre el potencial y
deseo del crecimiento entre los empleados dando aperturas para
la renovacién y eficiencia de la organizacion, se enfocan en la
comunicacion abierta, confianza interpersonal, participacion del
poder y la confrontacion constructiva.

Agente de cambio: Requiere el papel facilitante de un agente que
asista a la organizacién en su funcionamiento. Se dedica a
coordinar, estimular y facilitar el cambio, iniciando el cambio dentro

del sistema y manteniéndose un poco ajeno a él, estos pueden ser
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interno o externos (consultores) asegurando la objetividad de las
diversas situaciones que se presenten en la compafia

Solucion de problemas: Capacitar a los empleados para que
identifiquen y solucionen problemas, en vez de analizarlos
tedricamente como en el aula, estableciendo problemas reales a
los que se enfrentan los participantes en el trabajo. Aplicando la
teoria y la investigacién, partiendo de diversas disciplinas, como
son: la conducta y solucionar problemas de la organizacion.
Retroalimentacion: Recibir informaciéon que les ayude a sustentar
sus decisiones, ademas de impulsar a entender como los ven los
demas y a tomar acciones autocorrectivas.

Orientacion de contingencia: Adoptar formas de accion adecuadas
a necesidades particulares

Aprendizaje Vital o experiencial: Se refiere a que los participantes
aprenden mediante su experiencia laboral los diferentes tipos de
problemas humanos a los que se enfrentan en el trabajo.
Posteriormente analizan y discuten sus experiencias, aprendiendo
de ellas. Este enfoque permite que haya cambio en la conducta
mayormente que en los debates.

Intervenciones en nuevos niveles: Se reconoce que puedan surgir
problemas en los diferentes niveles: individual, grupal,
interpersonal, de grupo entre grupos o de la organizacion total. Sin
embargo, estos se enfocan en logros y resultados.

Preparandose asi una estrategia global del D.O. con una o mas
intervenciones, que son actividades estructuradas tendientes a
ayudar a los individuos o grupos a mejorar la eficiencia de su

trabajo.
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1.5 Objetivos del D.O.

Segun Guizar (2013) los objetivos del D.O. son:
e Proceso de Flujo: es una serie de acontecimientos identificables
correlacionados que se mueven hacia una meta general
e Cultura: en ella se encuentran los valores y creencias de los miembros de

la organizacién y que modelan la forma en que perciben piensan y acttan.

Por otra parte, Sanchez (2009) sefiala que, para que una organizacion sea
exitosa, se deben seguir los siguientes objetivos del D.O.

* Posibilitar la identificacion, aprovechamiento y proteccion de los recursos y
capacidad actuales que posee la organizacion; asi como, la identificacion de las
necesidades de estos en los momentos futuros y potenciar su talento.

* Incorporar a sus procesos de cambio planeado, los cuatro tipos de
conocimientos: el saber qué, por que, como y el quién.

» Optimizar recursos y elevar la competitividad a través del desarrollo de
organizaciones basadas en el conocimiento.

* Formalizar el aprendizaje permanente a través de factores humanos,
organizacionales y tecnolégicos para la integracion de equipos de trabajo.

* Contribuir a la generacién de valor afiadido en los productos generados por la
empresa.

» Conseguir una armonizacion entre las tecnologias y las habilidades del factor
humano.

» Contribuir al acceso de nuevos mercados, favoreciendo la expansion y la
diversificacién, bajo modelos de: e-business (negocio electrénico) y empresa
red.

« Construir culturas organizacionales globales que posibiliten la transferencia del
conocimiento.

Gonzalez (2007) menciona que los objetivos del D.O. son:
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Obtener o generar informacién valida y pertinente sobre la realidad de la
organizacion, y asegurar la retroalimentacion a los integrantes de la
organizacion.

Asegurarse que las decisiones deben realizarse con base en las fuentes
de informacion de la organizacién y no en las funciones organizacionales.
Crear un clima que permita reconocer las necesidades organizacionales,
asi como dar apertura para diagnosticar y solucionar problemas.
Desarrollar un sistema que sea viable y capaz de autorrenovacion.
Lograr una mayor apertura en las comunicaciones en todos los niveles.
Desarrollar las potencialidades de los individuos en las tres areas de
competencia: técnica, administrativa e interpersonal

Colaborar entre todas las unidades administrativas interdependientes.
Hacer compatibles, armoniosas e integrales las necesidades y objetivos
de la empresa y de quienes la conforman

Optimizar la efectividad del sistema estable como de los miembros de la
organizacion a través de crear organismos que lleven al mejoramiento
continuo.

Estimular la necesidad de crear objetivos y metas cuantificables que
permitan la adecuada orientacion de los programas de actividades y la
evaluacion tanto de los individuos como de los grupos.

Examinar el como, cuando, donde y cuanto, valores, concepciones y
cultura influyen sobre los objetivos, métodos, procesos, comportamiento,
desempefios y resultados obtenidos.

Incrementar el nivel de confianza y apoyo entre los miembros de la
organizacion.

Crear las condiciones necesarias para que la toma de decisiones sea
basada sobre el conocimiento y la habilidad.

Buscar la adaptacion del funcionamiento de la organizacién en relacion
con las variables del medio ambiente externo.

Incrementar los niveles de satisfaccion dentro de la organizacion
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Buscar el desarrollo de la organizacién a través, del desarrollo de los
individuos.

Optimizar las metas, recursos, estructuras, procedimientos Yy
comportamientos de los individuos.

Optimizar el sistema y los procesos de informacién y comunicacion.

Encontrar soluciones sinérgicas a problemas significativos.

1.6 Procesos.
Guizar (2013) y Gonzalez (2007) mencionan que el objetivo de este proceso es

lograr la transicion de se encuentra actualmente a donde deberia estar, incluye

los siguientes pasos:

Diagnostico inicial: Se define la naturaleza del problema con la gerencia
a través del agente de cambio en este se elaboran acercamientos del D.O.
gue tengas posibilidades de éxito. Se recaba informacion mediante
entrevistas con varios miembros de la organizacion.

Integracion de la organizacion: Se determina el clima organizacional, y
los problemas conductuales esto puede ser a traves de encuestas, con el
objetivo de recabar informacién sobre: las condiciones que contribuyen a
la eficiencia en el trabajo, cuales condiciones son las que interfieren y
como podria mejorar la organizacion en la que se encuentra.
Retroalimentacion de la informacion y confrontacion: Se revisa la
informacion, y se discuten las areas de desacuerdo para establecer las
prioridades del cambio

Planeacion de la accion y solucién de problemas: Se elaboran
recomendaciones especificas estableciendo los problemas reales de la
organizacion, estableciendo planes especificos.

Construccion de equipos: El consultor o agente de cambio impulsa a
los participantes a evaluar la forma en que trabajan juntos, asi como
fomentar la efectividad de la comunicacién abierta y la confianza mutua

como requisito para que el grupo funcione mejor.
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Evaluacion y Seguimiento: El agente de cambio ayuda a la organizacion
a evaluar los resultados y a desarrollar programas adicionales en las

areas que son necesarios.
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2 Capitulo 2 Psicologia Interconductual

“La psicologia se ha desarrollado a través de una constante correccion de los
conceptos” (Kantor, 1967).

En este capitulo se expondra brevemente sobre la historia de la psicologia desde
sus inicios, hasta llegar al Interconductismo, en donde nos centraremos ya que
se adopta esta perspectiva como parte del andlisis para describir el segmento de
la realidad elegido, el cual conceptualmente se adscribira a un marco tedérico
definido.

2.1 Antecedentes

Psicologia Bioldgica Griega: En los textos griegos, se encuentran que los actos
biolégicos y psicologicos eran vistos directamente con las condiciones histéricas
y culturales predominantes. Este fue el momento en el cual se produjo la
“causacion”, es decir, explicar los acontecimientos por medio de la interrelacion
de factores. En donde la mitologia estd muy ligada a las personas y los eventos
cotidianos. Sin embargo, al comenzar el siglo 1l D.C. los cientificos consideran

de los organismos en contacto con los objetos estimulo (Kantor, 1967).

Psicologia trascendental: El alma comienza a desnaturalizarse como estudio
cientifico con la consolidacion del pensamiento judeocristiano, el alma recupera
muchas caracteristicas que poseia el pensamiento mitico pitagorico (Ribes,
2004).

Durante este periodo predomina la fe y el simbolismo, se divide al mundo en lo
“terrenal” y “ trascendental’. Lo “natural” y “supernatural”’ se coordina y se
estudian las necesidades del hombre, ligado a sus condiciones de vida. Asi
mismo, los hechos reales son reducidos a “apariencias” dejando una realidad

“espiritual” oculta, la cual guia a los eventos naturales (Kantor, 1967).

Tomandose ahora al “alma” como en una sustancia proveniente de Dios y al

morir, transmigraba de nuevo a Dios. “El alma poseia la razén y el conocimiento,
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que en el caso del conocimiento de lo divino se daba como revelacién.” (Ribes,
2004, p.8)

La construccién dualista continua, dando pie a interacciones, paralelismos, y

durante el periodo experimental la psicofisica. (Ribes,2004)

Ya en el siglo XX la psicologia aparece formalmente, debido a 4 grandes

circunstancias:

1) Como el estudio experimental de la experiencia subjetiva y su relacion con
los problemas del conocimiento y la moral

2) Como la extension experimental de los estudios sobre el sistema nervioso
y la biologia

3) El estudio del comportamiento de los organismos y las aplicaciones al
comportamiento en sociedad

4) El desarrollo de técnicas de medicion e intervencion con la actividad de

los humanos en los campos de la salud, educacién y organizaciones

Hasta el presente siglo en donde aparece el conductismo, teniendo raices en
la ciencia biolégica. Su postura rechaza el aspecto mental de las
construcciones de sus predecesores, sin embargo, consideran que el
organismo como un todo a sus estructuras especificas, consiste en una serie
de actos o funciones localizables, por ejemplo, Pavlov pens6 que podiamos
sustituir los procesos psiquicos por la corteza cerebral por los procesos

neuronales. (Kantor, 1967).

Psicologia Interconductual: Esta tiene su origen tomando en cuenta a Aristoteles,
en donde, propone al alma como el concepto central (de lo que actualmente
llamamos psicologia). Sin embargo, el alma para Aristoteles no constituia una
entidad distinta al cuerpo (dualismo). Para él, “el alma como entelequia de un
cuerpo particular, era el conjunto de potencias de dicho cuerpo hechas acto”
(Kantor, 1967)
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Esta teoria, aprueba la vision no ocultista de la psicologia griega y también se
desvia de la simplificacion de los eventos psicoldgicos, los cuales constan solo
de acciones de los organismos (Kantor, 1967).

Aristoteles, formula un proyecto de psicologia como ciencia natural en donde
partiendo del alma, define los niveles de organizacién de los actos del organismo.
Constituye un concepto “potencias”, que cumple un organismo en cuanto
materia. Aunado a esto Aristoteles plantea el andlisis de la causalidad, en donde
establece que este se debe considerar desde cuatro dimensiones: a) la materia
gue lo constituye, b) la forma que define su corporeidad, c) la accion de otro
cuerpo como acontecimiento eficiente, y d) el cumplimiento de una potencia

como acto respecto a otro objeto, 6sea a su fin (Ribes, 1984).

Posteriormente, Kantor desde la filosofia, formula una teoria acerca de lo

psicologico y de cOmo construir un sistema teorico para describirlo y estudiarlo.

En donde constituye una légica de analisis para poder ubicar, observar, describir
y explicar los eventos psicologicos como sistemas de relaciones de un
subconjunto de entidades de la realidad, enfocandose, en la “delimitacion de las
caracteristicas que deben poseer los conceptos y practicas metodologicas
correlativas referidos a los eventos concretos y sus propiedades” (Ribes, 1994,
p 230)

Esto sucede con una de las primeras obras de Kantor Principios de Psicologia
(1924-1926) en donde sostiene que los eventos psicologicos se tienen que
analizar en una serie de factores dentro de un marco espacio-tiempo y que cada
segmento de comportamiento se analizaba desde los tres factores: a) la situacion
del estimulo actual, b) la historia de vida del organismo y c) los detalles de las

reacciones llevadas a cabo actualmente.

“El tiempo y espacio son conceptualmente sincronicos, en esta medida todo el

elemento se interrelaciona, simultaneamente” (Ribes, 1994 p. 7)

Desde este punto de vista siempre existen los factores primarios en todos

los eventos psicoldgicos, es decir, existe una respuesta y una reaccion
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estimulante, y estos dos factores siempre operan en un campo de eventos
complejos que se han desarrollado con el Inter comportamiento del
organismo y: a) el simple ambiente biologico y b) las cosas y eventos

complejos de la evolucion cultural (Kantor, 1967, p. 6)

El objeto de estudio del Interconductismo es la manera de relacionarse el
individuo con el medio que lo rodea. En donde la interaccion se construye
mediante una conexién en el desarrollo histoérico (dato esencial de la psicologia)
entre el individuo y los objetos que interactla, por medio de la construccién
genética de las interacciones mutuas que el evento psicolégico puede ocurrir
(Kantor, 1975)

La historicidad de lo psicologico se da como la acumulacion de transformaciones
en las funcionalidad y diversidad de las interacciones del individuo con su medio

fisicoquimico, ecoldgico y social. (Ribes y Lopez, 1985)

Posteriormente, Kantor construyé el segmento interconductual, en donde a
través de un esquema, (figura 1) nos muestra cada una de las partes que

componen un segmento de la interaccion que tiene el individuo con el medio.

Limite del Campo Psicolagico

Factores Situacionales

Segmento Medio de Contacto Segmento
Precedente == o Subsecuente
] ] =
g T E
B T %
g T w
(1
Historia % e < — >| FE § Interconductual
(] ] 2
E’ Respuesta T Estimulo g
L ] ]
= Organismo T Objeto g

>
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Figura 1. Segmento conductual. Tomado de Kantor y Smith (2015).
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En donde el limite del campo psicolégico delimita los eventos y objetos
funcionales con respecto al organismo individual, esta interaccion no
corresponde necesariamente a que los objetos o estimulos estén

necesariamente en tiempo presente.

Esta funcion se denomina asi debido a que los estimulos y respuestas de objetos
de estimulo y de un organismo que hacen contacto funcional en un sistema
determinado de relaciones. El contacto funcional se refiere a que uno y otro se
afectan reciprocamente, es decir, puede darse en ausencia del objeto de

estimulo particular.

Los estimulos se dan como eventos fraccionales de la accion de los objetos en
las diversas modalidades y dimensiones energéticas constitutivas. Un objeto de
estimulos comprende varios estimulos como eventos particulares a lo largo de
los valores que constituyen una dimension y distintos objetos pueden compartir

un mismo estimulo como forma de energia.

A las formas de actividad del organismo, fraccionadas con propdsitos analiticos,
especificas de la reactividad (subsistemas biologicos o sociales) frente a objetos
y eventos de estimulos particulares, se le considera respuestas, bajo este
sentido, diversos sistemas reactivos pueden compartir la misma respuesta y un
mismo sistema reactivo puede estar constituido por diversidad de respuestas,

morfolégicamente hablando.

Debido a que el organismo siempre esta interactuando con las cosas, los
fendmenos psicologicos se consideran como un flujo continuo, es por esto por lo
gue, Kantor (1975) menciona que el analisis de las interacciones psicoldgicas se

puede observar, a partir de 6 categorias establecidas:

1. Segmento Interconductual: Esta se refiere a “fraccionar” la actividad

continua de un organismo, en donde cada “fraccion” representa a la
minima unidad analizable.
Estimulos y respuestas son factores que interactian dentro de este

segmento y que constituyen campos en los que los organismos
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interactian con otros organismos u objetos y las acciones (estimulo y
respuesta) constituyen una sola unidad.
2. Funcién de estimulo: Estudiar como el objeto estimulante se llega a

intercomportar con el organismo psicoldgico, esto radica en el hecho de
gue es reciproca con una accién por parte del organismo en un campo
conductual. Esta funcion, siempre estard ligada a las actividades
conductuales de un individuo en particular

3. Medios de contacto: Es todo aquello que median la interaccion para que

el organismo para poder hacer contacto con el organismo u objeto de
estimulo

4. Contexto interaccional: Constituye el ambiente bajo el cual el evento

psicologico ocurre, este es importante ya que a traves de €l podremos
saber cuales de estas funciones de estimulo y respuestas correlacionadas
operaran en un momento dado.

Ademas, este contexto puede producir su efecto sobre uno o mas de los
tres aspectos de un evento psicolégico: 1) al objeto estimulo 2) al individuo
reactivo y 3) a la interaccion total.

5. Sistemas de reaccién: Siempre que el organismo realiza alguna accion,

esta comprende la operacion del organismo completo, sin embargo, una
accion en especifico puede llegar a analizarse en series de sucesos
componentes, en los cuales existen dos maneras.

La primera es distinguir una serie de factores para indicar la contribucion
gue tiene este en la unidad de accién total.

La segunda es aislar una serie de factores que representan la
interconexion histérica entre el organismo total y los objetos de la
interconexién separando los factores bioldgicos de los ecolbgicos y

culturales.

Ribes y Lopez (1985) proponen una teoria a partir del metasistema propuesto
por Kantor (1924-1926) en donde propone el concepto de interdependencia en

campos de relaciones, en donde, el propdsito de esta teoria es proponer una
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taxonomia que delimite y clasifique los diferentes niveles funcionales de la

interaccion como formas cualitativamente distintas de organizacién en la

conducta. Ya que al romper con la reduccion biologicista del conductismo y

establecer los limites tedricos e inciden en la delimitacion de las formas

funcionales de la interaccién sobre lo bioldgico, psicolégico y social.

Ribes (1994) bajo esta perspectiva que se basé Kantor, menciona que la teoria

interconductual como un modelo de campo, es un sistema légico para disefiar

conceptos y metodologias referidas a los eventos psicoldgicos, la cual menciona

las siguientes caracteristicas.

1) Todo evento psicologico constituye una interrelacion entre las acciones y

2)

3)

4)

reacciones de un organismo biologico diferenciado con las acciones y
reacciones de otro organismo u objeto de estimulo en el ambiente.

El evento psicologico ocurre en un campo configurado por un medio de
contacto que posibilita cierto tipo de relaciones por medio de una
coleccién de diversas ocurrencias que no forman parte directa de la
interaccidn organismo-objeto, pero que probabiliza en ambos sentidos las
caracteristicas cualitativas y cuantitativas de la interaccion

Debido a que el comportamiento psicologico es continuo en tiempo y
espacio, se considera a la historia psicolégica del individuo en un tiempo
presente, ya que desde el campo inmediato previo se puede observar la
historia con que el individuo hace “contacto” con las circunstancias
presentes, esta posee propiedades semejantes a las de los factores
situacionales, ya que probabiliza funcionalmente las interrelaciones en el
campo.

Los limites del campo varian de acuerdo con las caracteristicas de los
organismos y los tipos de estimulacion presente, asi como el medio de
contacto, ya sean estos convencionales (interacciones con eventos
ocurridos en el pasado) o fisico (posibilitando limites de interaccion

diferenciales)
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5) Todo campo psicolégico es irrepetible como evento, sin embargo, las
propiedades que posee si lo son, estas pueden describirse con
parametros cuantitativos, los cuales comprenden: el medio de contacto,
los factores situacionales, factores histéricos, limites de campo,
interrelaciones entre organismo y objeto de estimulo.

6) El nucleo del analisis de campo es la funcién estimulo-respuesta que
describe la interaccion entre el organismo y el objeto de estimulo, estas
funciones deben ser descritas de manera cuantitativa, especificando las
condiciones de campo en que diversos pardmetros y reacciones son
efectivas

7) La funcion de la teoria es sistematizar los datos existentes con base en
nuevos criterios interpretativos, es por esto por lo que, se deben formular
las categorias especificas para distinguir los diferentes campos
psicologicos, es decir, diferentes funciones estimulo-respuesta, clases de
factores historicos, clases de factores situacionales y tipos de medio de
contacto.

8) Los conceptos que formulan la teoria deben ser susceptibles de poder
referirse al lenguaje ordinario, sin embargo, esta referencia no implica
correspondencias directas, es decir, un lenguaje técnico no puede usarse

directamente en el lenguaje ordinario.

De esta manera, el proceder cientifico constituye un modo de conocer la realidad
de las propiedades de los objetos y eventos que se describen analiticamente, sin

afectar su naturaleza.

Asi el organismo biologico interactia con los objetos de medio en el que se
desarrolla, el cual poseen propiedades fisicoquimicas como bioldgicas y
sociales. Las cuales las dos ultimas se dan como abstracciones necesarias que
no trascienden categorialmente en su especificidad a determinar lo psicoldgico.
(Ribes y Lopez, 1985).

Lo psicolégico se refiere al vinculo del sistema de relaciones sociales tiene como

practicas y normas llevadas a efecto por individuos con otros individuos. El
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concepto de interconducta recoge esta interaccidbn como su rasgo especifico,

reconociendo como condicidon necesaria la existencia y el funcionamiento del

sistema general de relaciones en que se da dicha interaccion. (Ribes y Lopez,

1985).

2.2 El campo interconductual

Es una representacion conceptual de un segmento de interaccion del organismo

individual con su medio ambiente propuesto por Kantor (1959), el cual, desde un

punto de vista funcional, Ribes y Lopez (1985) lo clasifican en:

a)

b)

Funcién estimulo-respuesta:

Se refiere a los segmentos que da respuesta y de estimulo que hacen el
contacto interactivo. Sin embargo, la funcion implica la definicion de forma
cualitativa la relacion comprendida entre el campo interconductual.

Esto es importante, ya que forman parte de elementos fundamentales
para una taxonomia de la conducta, pues describen niveles distintos de
organizacion de las interacciones del organismo con el ambiente
Factores disposicionales:

Son conjunto de eventos, tanto por su naturaleza histérica como ser
variaciones de eventos que cambian continuamente y, por lo tanto, no
pueden entrar en contacto directo. Al ser una coleccion de eventos
pasados y presentes su funcion es afectar cuantitativamente las
caracteristicas de la relacion, al grado de que cuando en un campo puede
darse opcionalmente mas de una forma cualitativa de interaccién, los
factores disposicionales influyan también en la organizacion cualitativa del
campo

Incluyen los factores situacionales y la historia interconductual, aun
cuando ambos factores sean momentos distintos de las interacciones del
organismo con su ambiente, su acciébn en un campo interconductual

particular es funcionalmente sincrénica.
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La correspondencia de la historia interconductual puede facilitar el
establecimiento de la relacion particular, asi como una historia poco
diversificada puede constituirse en una propension o tendencia
estereotipada a responder de cierta manera ante los objetos de estimulo.
El medio de contacto:

Se refiere a todas las condiciones necesarias para que pueda darse una
interaccién, se reconoce las convenciones, reglas y practicas que
constituyen las instituciones, relaciones y costumbres sociales, sin
embargo, es necesario sefalar dos puntos: el medio de contacto
normativo implica la necesidad de identificar sistemas de reglas y
convenciones particulares para el campo diferencial que lo contiene como
posibilitador. La naturaleza convencional de las practicas sociales
establece la necesidad empirica de identificar las diferencialidades de
relaciones posibles que cada medio particular posibilita.

Por otra parte, se establece la necesidad de disponer sistemas de
reactivos, a medida que se diferencian las relaciones convencionales que

correspondan a la convencionalidad establecida.

2.3 Taxonomia funcional de la Conducta

El objetivo del analisis experimental del comportamiento es identificar las
condiciones historicas, situacionales y paramétricas de los factores que
participan en medios particulares de organizacion de las interacciones entre el
organismo y ambiente y gracias a la taxonomia podemos delimitar las formas
cualitativas de funcién estimulo- respuesta, como categorias de las diversas
clases de mediacion que pueden darse en un campo de contingencias, los cuales

pueden darse con tres conceptos fundamentales: (Ribes y Lopez,1985).

a) La morfologia: de los elementos, los cuales se pueden clasificar con base

en tres propiedades distintivas: propiedades fisicoquimicas, propiedades

organismicas y propiedades convencionales. En el caso de las
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propiedades convencionales, contienen propiedades fisicoquimicas y en
ocasiones propiedades organismicas. La propiedad convencional, es
asignada por el acuerdo de un grupo social y es especifica de las
circunstancias sociales que tiene lugar.

b) El desligamiento funcional: como proceso diferenciador de los distintos
niveles de interaccion, es decir, la posibilidad que tiene un organismo de
responder de forma autbnoma respecto a las propiedades fisicoquimicas
de los eventos y espaciotemporales que tiene la situacion.

Es esencial para definir la conducta psicoldgica (interconducta) de la
conducta bilogica, ya que la diferencia que lo determina es el grado de las
respuestas que se desligan funcionalmente de las forma
filogenéticamente determinadas; y existen cuatro factores que
contribuyen al desligamiento funcional: a) diferenciacion sensorial, b)
diferenciacion motriz, motricidad fina y la capacidad de manipulacion c) la
vida en grupo intraespecifico con formas interactivas de organizacion

social d) un ambiente social estructurado, con base en convenciones.

2.4 Las funciones estimulo- respuesta

La mediacion contextual: Se da una contingencia entre estimulos, en
donde, la respuesta del estimulo se limita al contacto diferencial con la
relacion consistente entre los eventos, siendo la accién del organismo
dependiente de dicha interrelacion. Esta relacion es posible gracias a las
propiedades fisicoquimicas del evento, el cual permite producir una forma
especifica de reactividad biolégica y la segunda, un evento, como
ocurrencia, es la condicion necesaria para la representacion del segundo
(o mas) evento (s).

El evento que tiene la capacidad de producir una forma especifica de
reactividad que contextualiza funcionalmente las propiedades del evento

gue media las propiedades funcionales del otro evento, el cual, este ultimo
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es contextualizado, en la medida en que es condicién, en tiempo y
espacio.

La mediacion suplementaria: Implica la participacion de la respuesta del
organismo en la contingencia, al menos uno de los eventos del estimulo
depende de la ocurrencia de una respuesta del organismo a la que es
condicional. La respuesta, s6lo ocurre como consecuencia de otra
condicion en un evento de estimulo.

La mediacién selectora: Proviene de las formas de suplementacion que
comprenden contingencias concurrentes, lo caracteristico de este nivel es
gue, siempre media una contingencia suplementaria y/o suplementaria,
por medio de un estimulo (selector) y una respuesta que no esta vinculada
necesariamente a dicho estimulo ni produce la relacion mediada, la
contingencia suplementaria esta incluida como un componente de la
mediacion selectora.

La mediacién sustitutiva referencial: Implica la interrelacion de dos
organismos o individuos, respecto a eventos de estimulo, en donde la
contingencia entre un individuo y los eventos del ambiente es mediada
por la conducta de otro individuo. La contingencia mediada es la relacion
selectora entre el individuo y las propiedades contextuales suplementadas
por su misma conducta.

La mediacion sustitutiva no referencial: constituye un relacion entre
eventos puramente convencionales, prescindiendo de las propiedades
organismicas y no organismicas de los eventos, es decir, una respuesta
convencional produce las condiciones necesarias para relacionar eventos
de estimulo convencionales independientes, De este modo crea una
contingencia de eventos convencionales independientes entre si, pero
involucrados en un sistema de contingencias autonomas de tipo

convencional no referencial.

A través de este capitulo, podemos observar asi que todas las conductas

estan relacionadas a través de la funcion estimulo respuesta y de esta
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manera podemos observar morfolégicamente las interacciones que tiene
el individuo con su medio de contacto. De esta manera podemos separar
los eventos psicoldgicos en diversos elementos y analizar su naturaleza 'y
la forma en que se interrelacionan con otros elementos, dicha
representacion se muestra como un proceso de seleccion y abstraccion

de eventos y procesos ( Ribes y Lépez 1985)
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3 Capitulo 3: Modelos del Desarrollo Organizacional

A continuacién, en este tema se abordaran algunos modelos de Desarrollo

Organizacional con los que se comenzd y que actualmente se siguen utilizando.

3.1 Modelo de Cambio Kurt Lewin

Es una modificacion de las fuerzas que mantienen el comportamiento de un
sistema estable: Fuerzas impulsoras (ayudan a efectuar el cambio), fuerzas
restrictivas (evitan que el cambio se efectué), cuando ambas fuerzas se
mantienen, segun Lewin (1945) se logra un “ equilibrio cuasi estacionario “para

modificar estas fuerzas, el autor propone un plan de tres fases:

Descongelamiento: Implica una reduccion de fuerzas que mantiene a la
organizacion en su actual cambio de comportamiento, en el cual el personal de
la empresa debe participar en un proceso de “desaprendizaje” que cuestiona la

rigidez de las conductas

Cambio o movimiento: Consiste en desplazarse hacia un nuevo estado dentro
de la organizacidn con respecto a patrones de comportamiento y habitos, en el

cual supone desarrollar nuevos, valores, habitos, conductas y actitudes.

Esto se logra a través de una reingenieria de proceso, en donde, se deben definir
metas concretas y objetivas, cuestionar los métodos de trabajo y realizar planes

de accion a corto y largo plazo

Re-congelamiento: Se estabiliza un nuevo “estado de equilibrio”, el cual es
apoyado por mecanismos como la cultura, las normas, las politicas y la

estructura organizacional.

Estableciendo nuevos programas de seguimiento y control a partir de un sistema
de informacion de resultados generados por los lideres y equipos autbnomos

(agente de cambio, por ejemplo)
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Ademas, Lewin sostiene que estas tres fases se pueden lograr si:

Se determina el problema

Se identifica su situacion actual

Se identifica su meta por alcanzar

Se identifican las fuerzas positivas y negativas que inciden sobre él

Se desarrolla una estrategia para lograr el cambio a partir de la situacion
actual dirigiéndola hacia la meta

3.2 Modelo de Ralph Kilmann

Este modelo se crea como variante, a partir del modelo anterior, en donde se

especifica los puntos esenciales que se deben tomar en consideracion para que

pueda dar un cambio deseable en las empresas, estos puntos son:

Iniciar programa

Diagnosticar problema

Programar las rutas que se llevaran a cabo

La cultura

La de conformacién de equipo de trabajo

La de habilidades gerenciales

La indispensable correlacion estrategia- estructura ya que una se basa en
la otra

La de sistema de recompensa que ayuda a que el personal permanezca
en la organizacion

Evidenciar las rutas indicadas en la fase anterior

Evaluar los resultados obtenidos

En este modelo, el foco central son las “trayectorias”, definidas por Kilmann

(1989) como puntos claves de elementos criticos:



36

a) cultura; b) habilidades gerenciales; c) construccion de equipos; d)
estrategia-estructura, y e) sistemas de recompensas. La cuidadosa
intervencion en estas 5 «trayectorias» asegurara mejores resultados en el

camino a la transformacion.

3.3 Modelo de planeacién

Este modelo se cred con el objetivo de definir las etapas del cambio planeado.
Fue desarrollado por Lippit, Watson y Westley y posteriormente modificado y
perfeccionado, en donde se sugiere que toda la informacién de la organizacion
sea compartida entre la organizacion y el agente de cambio siempre y cuando
esta informacion sea convertida posteriormente en planes de accion (Guizar,
2013)

El modelo comprende los siguientes pasos:

Exploracian:
El agente de cambio y el sistema-cliente

exploran juntos

Entrada:
Dezarrollo de un contrato

¥ expecialnas muluas

Diagnastico
Identificacion de metas especificas

de mejoramienio

Planeacion:
ldentificacion de pasos para la accidn

y posible resistencia al cambio

Accion:

Implantacién de los pasos para la accian

Estahilizacién v evaluacian:
Fvaluacion para determinar el éxito
del cambio y la necesidad de la accidn

posterior

Terminacion:
Dejar el sistema o suspender
"

un proyecto @ iniciar otrg
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3.4 Modelo de investigacion- accién

Este modelo, considerado por French y Bell (2006) se estima el cambio planeado
como un proceso ciclico que implica la colaboracion constante de los miembros
de la empresa y los expertos en D.O. Se centra primordialmente en la
recopilacion de datos, y el diagnostico antes de la accion, planeacién e

implantacion, asi como una evaluacion posterior a la intervencion.

Este modelo se representa en el siguiente esquema:

1. Percepcion de problemas por parte de los administradores clave «

l

Consultas con expertos en ciencias del comportamiento

Fa

3. Recopilacidén de dates y diagnostico inicial por el consultor

|

4 Retroalimentacidn al grupo clave de la empresa [administradores)

a D

gnastico conjunto del o los problemas

-— L —

6. Planeacidn y accidn conjunta [objetivos del programa de D0 y medios para lograr los objetivos)
[aplicacién de intervenciones]

AT an

B. Recopilacién de datos después de la accidn

7. Retroalimentacidn al grupo de clientes por el consultor

10. Rediagndstico y planeacién de la accidn entre el cliente [los administradores| y el consultor
1. r~lu_+-:--;a accion

12. Nueva recopilacién de datos como resultado de la accidn

13. Rediagndstico de la situacidn

14. Etcétera

3.5 Modelo de Cambio planeado de Faria Mello

Este modelo presentado por Faria Mello nos muestra un esquema presentado

en etapas o fases:
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La fase de entrada: Se considera como las fases de contacto, en donde |la autora

sefala que en esta fase se comienza con el “contacto, contrato y una fase incial
de multicontactos, precontratos y subcontratos, con diferentes grados de

profundidad o como extensién de la entrada”.

En este caso, el contacto se puede definir como: ” una exploracién entre el

cliente y el consultor” ya que, permite iniciar un conocimiento de ambas partes y

un examen preliminar de la situacién por parte del consultor (Guizar, 2013).

Explracion enere consulnry cliente

Contras general « especiioo
O etivo-pilan |eshoro)
EXpecisivas ¥ COmromisos muuns

SISEEMa-MeTa: j0onde?, ;Omo Comenzar?
HaCer CoMTactn oon personas

Testimon|ar recepuividad, oonfianza, etcéera
Sondear problemas, InsatsiEccimes

Enmevisas, ohsenvacion, Comvivendcla,
CUBSTIONE rias, Consulia de doCumentos,
TEwn|ones

Defindr SIUaCkin y necesiiates de camiio
Idenmficar y evaluar problemas

Diefindr objedvos de cambio y merals)
Conslderar aliermativas, efecins, Cosms,
eSS, MESISIENCIE, BICATER

Evaluar poiencial de cambio

Defindr eSTEEgla, FUNIS da 300K, apay0,
ACcEs

Programar: aciwdades, pardclpantes,
SECUSNCIE, DRM{o, MeONsos, BTCaEra

Imiplancar el plan: acuar sobefoon

&l SISTEma-meta

Instucionalizar: aotwd y
mEndo para solucon de
problemas

Conool de resutados
Auroevalsacion par el olene
Evaluacitn por consultor/ywsonico
MuevD diagnistion, ; NUBYD CONmam?
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4 Capitulo 4: Modelo del Desarrollo Organizacional desde la perspectiva
Interconductual.

El objetivo general del presente trabajo fue: Desarrollar un modelo psicologico
sobre el tema desarrollo organizacional con el fin de identificar las interacciones
existentes entre el organismo y el medio en el que se desenvuelve mediante un

modelo interconductual.
Del cual se desprendieron los siguientes objetivos especificos:

¢ Identificar los modelos organizacionales en Desarrollo Organizacional
e Entender el modelo interconductual de Kantor
e Relacionar las variables de desarrollo organizacional con el modelo

interconductual de Kantor

41 Método

Con la finalidad de cubrir el objetivo del presente se llevd una busqueda

bibliografica y hemerografica

e Revision bibliografica y hemerografica sobre el Desarrollo Organizacional.

4.2 Caracteristicas del Modelo

Como se observo en los capitulos anteriores lo que podemos observar,

es gue tanto las caracteristicas del modelo organizacional y las caracteristicas
del modelo interconductual existen muchas similitudes, las cuales vamos a

utilizar para realizar el modelo, estas son las siguientes:

e De acuerdo con el modelo de Lewin podemos localizar que se tiene que
identificar el problema, su situacion actual, su meta por alcanzar y
distinguir las fuerzas positivas y negativas que inciden sobre él. En el caso

del modelo interconductual, necesitamos identificar el problema a través
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del segmento interconductual, en la cual se localiza al organismo y el
medio en el que se desarrolla, analizando las diversas interacciones que
existen, podemos determinar su situacién actual y probabilizar cuales son
las condiciones necesarias suficientes para que pueda llegar a la meta.
Por su parte, en el modelo de Ralph Kilmann, el punto central son las
“trayectorias” en las cuales desde el punto de vista interconductual son
las “competencias conductuales” las cuales interactuan
morfolégicamente en los eventos de estimulo y respuesta, pueden tener
funcionalidad en diferentes niveles de organizacién cualitativa de la
conducta.

En el modelo de planeacion de Lippit, Watson y Westley a través de este
podemos establecer planes de accidn, los cuales una vez establecidos se
irdn ejecutando con ayuda de la intervencion. Relativo a esto en el modelo
interconductual en un principio se acuerdan los objetivos y con ayuda de
este nos podemos centrar en las diversas variables y asi poder saber
desde que punto se empieza a trabajar

Modelo de investigacion-accion de French y Bell se considera como un
proceso ciclico que implica la colaboracién constante de los miembros de
la empresa y los expertos en D.O. A pesar de que en el modelo
interconductual no se toman en cuentan las personas externas como
analisis de estudio, estas si intervienen ya que el modelo es concebido
como un metasistema, gracias a las diversas interacciones del individuo
con su ambiente, se toman en cuentan las interrelaciones de los eventos
sociales, biolégicos y psicolégicos, de tal manera que, aborda a los
diferentes colaboradores de la empresa como un factor social de
interaccién que tiene el individuo.

Modelo de cambio planeado de Faria Mello en este caso lo vemos como
diversas fases, en las cuales estas a su vez tienen subfases con
diferentes grados de profundidad. En el modelo interconductual lo
observamos como un flujo continuo, el cual tiene 6 categorias

establecidas (segmento interconductual, funcidon de estimulo-respuesta,
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medios de contacto, contexto interaccional, sistemas de reaccion) y a
través de la taxonomia propuesta por Ribes tenemos una subfase en la
funcién estimulo-respuesta la cual esta descrita por un nivel de
jerarquizaciébn  (mediacién contextual, mediacibn suplementaria,
mediacion selectora, mediacién sustitutiva referencial y mediacion
sustitutiva no referencial), en ambos modelos tiene como caracteristica

gue son procesos dinamicos a partir de diagnosticos y son adaptables.

Basandonos en los modelos anteriores del D.O; este modelo se compondra

de 3 fases: Diagnostico, Intervencion, Resultados, Seguimiento

Diagnostico: Siguiendo con los pasos que establece el Desarrollo
Organizacional el cual abordamos en capitulos anteriores nos centraremos en
recolectar la informacion para poder completar nuestra DNC (Deteccion de
Necesidades), desde una perspectiva interconductual el modelo a seguir seria el

siguiente:
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Contexto interaccional

Medios de
contacto

Competencias

Como se vio anteriormente en el D.O. primeramente se inicia con un diagnéstico
inicial (Guizar, 2013 y Gonzalez 2007), el cual se define la naturaleza del
problema y se recopila la informacién necesaria, por medio de su analisis se
identifican las cuestiones importantes, se implementan prioridades vy

posteriormente se transforman en objetivos

La manera de recolectar dichos datos sera utilizando el modelo interconductual

de Kantor, la cual nos servira para una buena deteccion de necesidades:

Contexto interaccional: Como lo plantea Kantor (2016) El contexto o ambiente
en el que se desarrolla la interaccion debe considerarse como un factor mas, ya
gue este constituye una de las condiciones esenciales bajo las cuales el evento

psicoldgico ocurre

Segmento interconductual: El objetivo de este rubro es “fraccionar” una actividad
en segmentos representando una de las mas simples unidades analizables de

un evento interaccional. En donde esta parte del segmento interconductual se va
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a ver influenciado gracias a nuestros estimulos y respuestas de la interaccion del

individuo con su ambiente.

En este caso lo podemos ver en materia de Desarrollo Organizacional como las
demandas que requiere la organizacién, es decir, temas que entrarian en la
caracteristica psicosocial como lo establece (Gonzalez,2007), para el autor la
caracteristica psicosocial estd compuesto por las necesidades, valores,
motivaciones, aspiraciones, actitudes, percepciones, expectativas, emociones,
clima, moral, comunicacion, etc; sin embargo, lo podemos retomar como las
“competencias” que tiene el empleado, es decir, de acuerdo a la preparacion
técnica y a las diferentes oportunidades de desarrollo que tenga el empleado
podemos analizar el conjunto de “caracteristicas psicosociales” que lo lleva a

cabo o las variables en las cuales ha tenido “problemas “

Funcidn de estimulo y respuesta: En esta fase segun (Ribes y Lopez,1985) su
taxonomia determinaremos si es: mediacion contextual, mediacion
suplementaria, mediacion selectora, mediacion sustitutiva referencial o
sustitutiva no referencial, aqui interviene también el desligamiento funcional tal
como lo vimos anteriormente, este segun Ribes y Lopez (2009) lo definen como
la posibilidad funcional que tiene el organismo de forma autbnoma respecto a las
propiedades fisicoquimicas concretas de los eventos y de los parametros
espaciotemporales que las definen situacionalmente, ya que lo que define la
conducta psicolégica o interconducta es su plasticidad interactiva con el

ambiente.

Por lo tanto, la conducta biolégica se va convirtiendo en interconducta a medida
en gue las respuestas particulares se van desligando funcionalmente de sus
formas filogenéticamente determinadas y el desligamiento depende de ciertos
factores como anteriormente se estudiaron, los cuales son: a) diferenciacion
sensorial b) diferenciacién motriz c) la vida en grupo intraespecifico con formas
interactivas de organismo social d) existencia de un ambiente normativo

estructurado con base en convenciones, es decir, acuerdos tacitos o expresos.
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La primera fase (mediacion contextual) de desligamiento funcionalmente
hablando, es que ciertas formas de reactividad se manifiesten sistematicamente
ante objetos y modalidades de estimulo que no las producen biolégicamente, es
decir, el organismo ya no responde sdélo con base en la bioligicidad que implica,
si no que ahora la misma clase de accion se expande como respuesta diferencial

a relaciones sistematicas de estimulos en situaciones determinadas.

Es importante resaltar que lo fundamental es que la reactividad biol6gica ocurra
en forma consistente ante circunstancias también consistentes y que estas
formas nuevas de relacion de la biologia reactiva del organismo con el entorno.
El desligamiento se produce, a medida en que la nueva relacion reactividad-
ambiente depende directamente de la historia particular de interaccién del
organismo individual, actuando como consecuencia de la historia de interaccion
del organismo individual con circunstancias situacionales que comprenden

relaciones consistentes entre eventos del ambiente.

Viéndolo de una manera concreta un ejemplo para este nivel de morfologia y
nivel de desligamiento se podria observar a un empleado administrativo de una
empresa debido a la poca iluminacidn que existe en su oficina, este debe acercar
Su cuerpo mas a la computadora para asi poder realizar su trabajo o el caso de
un empleado que siempre que pasa por la maquina de dulces de la empresa
comienza a salivar, produciéndole “cierto antojo” y en consecuencia se dirige a

la maquina y compra los dulces.

La segunda forma de desligamiento (mediacion suplementaria) se da en relaciéon
con la modificacion de las relaciones temporoespaciales que guardan los
eventos ambientales ante los que se responde diferencialmente, en este nivel el
organismo ya no solo se orienta y desplaza en el ambiente para hacer contacto
diferencial con las relaciones entre los eventos a los que se extiende su
reactividad biol6gica simple, ahora responde consistentemente a relaciones que,
en la medida en que su propia accion las altera, parecen inconsistentes, estas
se manifiestan en formas de orientacion, desplazamiento y manipulaciéon que

producen para el contacto con relaciones de contingencia entre los eventos
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ambientales. Respecto a esto, el organismo modula su conducta a la variabilidad
producida en tiempo y espacio desligando su reactividad de las consistencias

impuestas exclusivamente por el entorno

Este ejemplo lo podemos entender si observamos a un empleado el cual no tiene
un horario fijo de comida, es decir, dependiendo del horario que le digan, él va a
interactuar de una manera diferente mientras mas se acerque la hora de comer,
asi como su comportamiento tambien se vera alterado cuando se acerque su

hora de comida.

La tercera forma de desligamiento (mediacion selectora) es aquella en que la
reactividad se torna autdbnoma con respecto a las propiedades particulares de
los eventos como invariantes, es decir, el organismo tiene que desligar su
respuesta respecto de su propiedad de estimulo particular y responder en
términos de la condicionalidad adicional que implica la relacion entre el estimulo

de muestra y la situacion de la operante discriminada.

En una empresa lo podemos ver como en el area operativa en la cual se utilizan
muchas maquinas para realizar diferentes cosas o actividades, los empleados
deben reconocer y distinguir cada una de ellas para saber que se tiene que
realizar, otro ejemplo seria cuando los empleados deben de ocupar algun tipo de
uniforme en especial en algun area de trabajo en especifico y el departamento
de recursos humanos pone carteles que indican de qué manera se debe

presentar vestido para proteger su seguridad.

La cuarta forma de desligamiento (mediacién sustitutiva referencial) se da como
resultado de la disponibilidad de sistemas reactivos convencionales, el individuo
puede trascender parcialmente dicha situacionalidad en términos funcionales, es
decir, el individuo puede responder y producir estimulos respecto a eventos que
no estan en la situacion o no estan presentes, el puede responder a eventos que
ya ocurrieron, que estan ocurriendo o que van a ocurrir en un futuro, contesta a

propiedades que no son fisicoquimicas y que poseen funcionalidad en términos
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de contingencias adoptadas por convencién, sin embargo, permanece ligado a
los eventos particulares que responde.

Este ejemplo es comun cuando observamos a los empleados cada que se acerca
o es el dia de pago preguntandole al &rea de RH si ya depositaron su pago o
incluso cuando preguntan la cantidad exacta de dinero que les corresponde.

Finalmente, el ultimo nivel de desligamiento (mediacion sustitutiva no referencial)
se identifica con una total autonomia de la reactividad respecto a los eventos
biolégicos y fisicoquimicos, en esta forma no hay reactividad a eventos
especificos porque estos son los productos y las acciones convencionales de la
reactividad propia o de la de otros individuos. La interaccion convencional entre
los individuos se vuelve innecesaria a medida que se responde a los eventos
convencionales de la propia conducta, o al producto de la de la de otros como
eventos en el mismo. Los eventos convencionales se dan objetivamente y

trascienden como objetos a la interaccion particular en la que se presentan.

Este ultimo ejemplo lo podemos ver claramente cuando un desarrollador de
Tecnologias de la Informacion interacta con la maquina en un lenguaje en el
gue soélo interactia con ella de un forma distinta, que a simple vista tiene
diferentes tipos de comandos, numeros y letras, sin embargo, el y otras personas
especializadas que quieran observar bajo que lenguaje escribio el producto que
muestra, lo pueden entender, siempre y cuando tengan el conocimiento
especializado para entenderlo y comunicarse con la maquina, de esa manera,
se pueden crear diversos lenguajes de programacion, bases de datos,

inteligencia artificial, etc...

Medios de contacto: Es todo aquello que media la interaccidon, es decir, la
interaccion de un objeto estimulo y un organismo puede ocurrir si existen las
condiciones necesarias y suficientes que la posibiliten (Varela,2008), por lo tanto,
es el conjunto de circunstancias fisicoquimicas, ecolégicas o normativas que

posibilitan la relacion entre estimulo y respuesta.
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Varela (2008) lo propone como “ el reconocimiento de las normas y practicas

propias de las instituciones, relaciones y costumbres sociales”

En este sentido lo podemos ver en D.O. como todo el conjunto de objetos,
normas y relaciones que tiene el individuo respecto al ambiente con el que se

interactta

En este paso analizaremos la serie de factores que representan la interconexion
entre el organismo total y los objetos separando los componentes biolégicos

ecoldgicos y culturales.
Asi estas pueden clasificarse en 3 propiedades:

e Propiedades no organismicas o fisicoquimicas: Por propiedades
fisicoquimicas, entendemos que son todas aquellas dimensiones las
cuales hacen contacto directo o a distancia con los sistemas sensoriales

del organismo como: calor, olor, sabor, color, etc...

Los eventos fisicoquimicos inciden directamente en la biologia de un organismo
con base en sus propiedades energéticas y dependiendo de sus caracteristicas

particulares, pueden tener una influencia de mayor o menor duracion.

e Propiedades organismicas: Y las propiedades organismicas son todas las
dimensiones de estimulo producidas por un organismo que afectan la
conducta de otro organismo, estos siempre incluyen alguna forma de

movimiento o accion de un organismo que afecta la conducta de otro

Los eventos organismicos dependen directamente de la historia de intercambio
del organismo que lo afectan, es decir, estos eventos son evanescentes en
tiempo y su accion funcional se limita a los momentos en que ocurre el

intercambio.

e Propiedades convencionales: Esta es asignada por la convenciéon o el
acuerdo del grupo social, en donde es especifica de las circunstancias

sociales que tiene un lugar.
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Los eventos convencionales comparten estas mismas propiedades de los
elementos organismicos, pero se distinguen dependiendo del desligamiento, es
decir, no guardan ninguna relacién de correspondencia invariante con la biologia
del organismo ni con las propiedades fisicoquimicas de los objetos estimulo. Una
respuesta convencional a un evento fisicoquimico no es independiente de las
propiedades que permitan identificarlo como tal, tampoco guardan ninguna forma
especial de correspondencia, son morfologias convencionales o no
convencionales de respuesta predeterminadas. Estas correspondencias se
establecen a lo largo del desarrollo interconductual del individuo, ya que tienen
la capacidad fisica de trascender el momento particular de la interaccion y en
tanto se objetizan como el producto del comportamiento de otros individuos,

pueden tener efectos permanentes y a distancia en tiempo y espacio.

Competencias: El proceso de evolucion psicologica consiste en la transicion de
formas de la funcidén estimulo - respuesta menos complejas a mas complejas,

dadas las posibilidades reactivas y ambientales de los individuos de una especie

Las competencias conductuales son clases interactivas definidas en términos de
las propiedades morfoldgicas de los eventos de estimulo y de respuesta. En este
sentido, una misma competencia puede tener funcionalidad en diferentes niveles

de organizacion cualitativa de la conducta.

Los niveles funcionales estan definidos por la mediacion de las relaciones de
contingencia en un campo y tambien por el tipo de desligamiento de la
reactividad frente a las propiedades fisicoquimicas de los eventos de estimulo,
de esta manera, se entiende que las funciones complejas incluyen como

componentes las formas de organizacion menos complejas.

Es por esto por lo que para poder interactuar en un nivel en especifico es
necesario, poseer aptitudes funcionales del nivel inferior proximo dentro de los

modos de mediacién de las contingencias.

La adquisicion de formas de funcionalidad puede ser especifica a las

competencias particulares involucradas y esto no implica que las competencias
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ya disponibles como morfologias de interaccién se vean afectadas. De este
modo se puede decir, que no hay cambios cualitativos globales, si no cambios

cualitativos especificos.

Asi podemos decir que la evolucion psicolégica se da como un proceso de
complejizacion inclusivo de formas de interaccion, pero desigual en el desarrollo
de las competencias especificas, sin embargo, la aptitud funcional en un
determinado nivel de organizacién de la conducta siempre consiste en alguna

forma particular de la competencia.

De esta manera un organismo y/o individuo que posee aptitudes funcionales de
diversos niveles cualitativos, siempre van a interactuar en los niveles anteriores

con base en la influencia paramétrica de los niveles proximos/ superiores.

Como podemos observar una parte importante de la deteccion de competencias
es sin duda la morfologia de estas, por lo tanto, es importante aclarar que el
hecho de que un objeto de estimulo tenga una morfologia de tipo convencional,
esta no excluye la accion de las demas propiedades contenidas (organismicas

y/o fisicoquimicas).

Una vez que se hayan detectado todos los elementos esenciales para determinar
un diagnadstico, utilizaremos las siguientes tablas para vaciar nuestra informacién

de la siguiente manera:

Tabla 1

Funcién Estimulo — Respuesta

Taxonomia X Observaciones

Mediacion contextual.

mediacién suplementaria.

mediacién selectora.

Mediacioén sustitutiva referencial.

sustitutiva no referencial.
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En la tabla 1 se vaciara la informacion respecto | nivel que detectemos en la cual

[{gn L)

nuestro personal se encuentra, a continuacion, marcaremos con una “X’ y

posteriormente si

existen alguna otra

informacion u observacién que

necesitemos tomar en cuenta lo anotaremos en la seccion de “observaciones”

Tabla 1.1

Desligamiento

Desligamiento

X Observaciones

1 nivel Contextual

2 nivel Suplementaria,

3 nivel selectora.

4 nivel sustitutiva referencial

5 nivel sustitutiva no referencial.

En la tabla 1.1 sera lo mismo con el distintivo que esta vez analizaremos el nivel

de desligamiento funcional que existe

Tabla 2

Medios de contacto

Propiedades

fisicoquimicas

Propiedades

organismicas

Propiedades

convencionales

Observaciones
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En la tabla 2 anotaremos los diferentes tipos de propiedades que se encuentren,
de igual manera si existe alguna medida que se tenga que tomar en cuenta se

anotara en la seccion de “observaciones”

Tabla 3

Competencias

Descripcion Realiza No realiza Nivel que las realiza
1-5

En la tabla 3 realizaremos la descripcion de nuestra competencia, aqui no
podemos basar en la descripcion de puestos que tenga la empresa o en algun
checklist que maneje, ya que con base en la informacién dada, sera con la que
nos tengamos que basar, posteriormente calificaremos si las realiza o no el
personal marcando con una “x” y finalmente anotaremos el nivel de competencia
gue la realiza siendo este de 1-5 (tomando en cuenta que 1 es un nivel que no
lo realiza, 2 es un nivel que lo entiende, mas no lo realiza competentemente , 3
lo entiende mas al realizarlo necesita ayuda, 4 lo realiza adecuadamente bajo

supervision y 5 lo realiza adecuadamente.
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4.3 Intervencioén

Una vez que hayamos seleccionado las competencias las cuales vayamos a
trabajar a continuacion iniciaremos con la etapa de la intervencién, la cual
consiste en desarrollar las habilidades a través de un entrenamiento de
habilidades

Segun Ribes (2010) las categorias y conceptos son entidades linguisticas en las
gue influyen de manera determinante en todos los fendmenos relativos al
comportamiento humano, es por esto, que debemos de ver a las categorias y
conceptos como construcciones sociales, las cuales, delimitan regulan y tipifican
las interacciones psicolégicas. La formacion y/o obtencidon de conceptos
constituyen logros respecto de criterios de ajuste y forma parte de los criterios

gue configuran la situacion en la que el individuo interactua.

Los conceptos pueden determinarse en términos de la pertenencia de lo que se

dice y se hace respecto de los objetos y de las propias palabras como simbolos.

El criterio no es externo a la situacion, ni fijo, este puede identificarse con la
finalidad o razon funcional de la situacion: jugar, aprender algo, resolver

problemas, realizar una rutina, etc.

Los conceptos y criterios hacen referencia a como, mediante su comportamiento,
un individuo reconoce, actia con base en, aplica y formula criterios de ajuste,
respecto de atributos y propiedades variantes en una misma situacién o entre

situaciones.

Existen diferentes niveles de tipos funcionales de ajuste, los cuales dependen de
la naturaleza de la tarea y de las medidas empleadas., las cuales segun Ribes

(2010) son las siguientes:

e Las primeras formas de ajustes conceptual (ajuste por aceptacion) se
relaciona con la identificacion, reconocimiento y reproduccion de las

practicas funcionales en cada situacion o contexto de ajuste. Este criterio
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constituye una de las practicas linguisticas en las que instruyen o educan
al que aprende a ajustarse en una situacion determinada, mediante la
exposicion directa a las circunstancias. En este caso lo podemos observar
como el inicio del proceso “onboarding”’en el cual a los empleados una
vez se les contrata se les explica de manera directa las actividades que
tiene que realizar y como lo tienen que hacer, llevandolos al lugar de
trabajo que le corresponde para iniciar su “capacitacion”

La segunda forma de ajuste conceptual (ajuste por uso) se relaciona con
el uso efectivo de las préacticas adquiridas, en donde el individuo debe
identificar el criterio de ajuste mediante su propia préactica, sin la
supervision u orientacion previa de la otra persona. El ajuste puede incluir
la situacién original en que se adquirio la conducta o situaciones diferentes
gue guarden semejanza funcional en términos de criterio de ajuste, los
objetos y acontecimientos presentes y las condutas disponibles, esto
contribuye a ampliar la diversidad de propiedades o atributos funcionales
para un ajuste. En este sentido lo podemos observar en una organizacion
como el proceso de capacitacion u observacion que tiene cada empleado,
en el cual se le dan dias o semanas segun la complejidad del trabajo, en
donde el empleado se expone a las situaciones de su trabajo y a los
nuevos retos que se enfrenta, una vez que se le hayan explicado las
actividades que tiene que realizar y el como hacerlas, el empleado se va
exponiendo y se le va dando mayor responsabilidad ya sin la supervision
previa de la persona o “entrenador” que tiene.

El tercer tipo de ajuste conceptual (ajuste por eleccién) tiene que ver con
la permutacién de los criterios ante un mismo conjunto de objetos,
simbolos y acontecimientos pueden desarrollar funciones distintas,
dependiendo de los criterios relacionales implicitos o explicitos en la
situacion, pueden ser identificados o seleccionados por el propio
individuo. Los diversos ajustes conceptuales en una misma situacion
ocurren debido a las multiples relaciones posibles entre propiedades y

atributos de los elementos del medio ambiente, por un lado y a las
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relaciones que se establecen con palabras en su contexto expresivo
respecto de las acciones que describen , indican, estipulan y corrigen por
el otro, es decir, este comportamiento puede transitar por una “geografia
I6gica” de posibilidades que le den sentido diversas acciones y a los
objetos, simbolos y acontecimientos con los que se relaciona.
Situémonos en la organizacion, como al empleado a medida que va
entrando en la organizacibn comienza a interactuar con diferentes
simbolos, palabras, mensajes que va haciéndolos propios dentro de su
lenguaje, de igual manera frente a las diversas situaciones que se va
enfrentando puede resolver cada situacion de diferente manera,
dependiendo de las actividades o situaciones que vaya dominando.

El cuarto tipo de ajuste conceptual (ajuste por correspondencia) se
relaciona con la modificacion del criterio, en lo que toca a los limites
espacio-temporales y propiedades perceptuales de los atributos
funcionales de objetos, simbolos, acontecimientos y personas. En este
tipo de ajuste se transfieren reglas de criterio de una situacion frente a las
gue se tiene el ajuste, en este tipo se ilustra la alteracion de los limites de
dos juegos de lenguaje con base en las funciones que otorgan las
palabras a las situaciones en las que se interactia. En este sentido lo
podemos observar en la organizacion como ante especificas situaciones
gue el empleado ya domina, la manera de resolverlos, e inclusive
podemos llegar a observar como resuelve diferentes situaciones mas
complejas utilizando las anteriores formas de resolucion de problemas
gue le han funcionado.

El quinto tipo de ajuste (ajuste por construccién) se relaciona con la
formulacion de nuevos criterios. En este tipo de ajuste las propiedades y
atributos de objetos y simbolos, asi como sus relaciones, son establecidos
previamente, esto significa que las caracteristicas funcionales, las
relaciones entre dichas caracteristicas y las formas en que pueden
realizarse dependen directamente de estipulaciones linguisticas. Estas

estipulaciones delimitan los contornos funcionales de los objetos
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relacionados como objetos simbolicos, corresponden al conjunto de
reglas linguisticas que rigen el uso de las palabras y su sentido en el
contexto de acciones representados por dichos simbolos, de objetos,
acontecimientos y acciones representados por dichos simbolos. Este tipo
de ajuste corresponde a la creacion de un juego de lenguaje, es decir, a
la estipulacion de que objetos, simbolos, acontecimientos y acciones son
pertinentes que hace que los diversos elementos del juego posean
semblanzas de familia entre ellos, cuales son los limites y las posibles
transiciones por realizar en el juego y cuéles son el criterio y los sintomas
(reglas e indicios correlacionados) que permiten el ejercicio de dicho

juego.

En Desarrollo organizacional podemos hablar sobre los procesos que
tiene los empleados para realizar de ‘cierta manera” su trabajo
entendiendo ‘procesos” como el conjunto de actividades especificas a
realizar, en el cual garantizan que lo hagan de una manera correcta e

incorrecta.

Una vez entendiendo las diversas formas linguisticas en las que esta
expuesto el individuo en su ambiente, podemos centrarnos en como
intervenir, de esta manera podemos enfocarnos en saber cuales son las
fallas especificas que tiene el individuo y trabajar con el de una manera

funcional.

Una vez hecha esta intervencidon podemos explorar los resultados y
seguimiento y ver cuales fueron los cambios, de qué manera se comporta
la misma empresa y observar las nuevas areas de oportunidad sobre las

gue se pueden trabajar.



56

5 Conclusiones y comentarios finales

Como parte final del trabajo, se presentaran las conclusiones de los capitulos

gue se han abordado.

5.1 “Desarrollo Organizacional”

Como se ha visto el tema de Desarrollo Organizacional es una materia
interdisciplinaria, la cual contempla una integracion de diferentes areas, como
Gonzalez (2007) lo menciona con las 2 areas importantes en las que se ve
envuelta en Desarrollo Organizacional (area Tecnico-administrativa y area psico-
social) sin embargo, en estos dos grupos no se han especificado las tareas a
realizar, lo cual trae como problema principal, en este caso enfocandonos al area
psico-social un “revoltijo” de conceptos lo cual hacen genera mayor dudas sobre
las actividades que debe realizar el psicélogo, esta confusion trae consigo que
se comience a ver bajo un punto de vista multidisciplinario, lo que causa que se
vea como una “masa” y con ello se pierda la objetividad de lo que se empieza a
analizar, esto a su vez viéndolo desde un punto de vista “psicoldgico” esto a su
vez trae consigo muchas dudas, debido a la variedad de corrientes psicolégicas
gue existen y que cada una de ellas tiene un objeto de estudio diferente, aunado
a los diferentes conceptos y a la nula delimitacion de actividades no nos permite
observar sobre desde que punto se tiene que estudiar nuestro objeto de estudio
y se caiga en el error de querer “recrear’ las mismas técnicas o los mismos
modelos que existen tratando de analizarles desde el mismo punto de vista del
modelo lo cual crea una gran confusion ya que de nuevo volvemos a caer en el
eclecticismo teorico, el cual es erroneo ya que no lo permite ver con objetividad
el punto de vista que se pretende analizar, por lo que se sugiere a los psicélogos,
retomar el tema de D.O. desde la perspectiva, en este caso desde el punto de
vista interconductual nos puede beneficiar a esclarecer nuestro objeto de estudio
(interconducta) y asi es mas objetivo analizar as diferentes areas de oportunidad

en donde el psicélogo pueda actuar y comenzar a delimitar nuestras acciones.
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5.2 “Psicologia Interconductual”

En el caso de la psicologia interconductual nos ofrece una perspectiva diferente
al poder observar de una manera l6gica los conceptos empleados, partiendo de
sus interacciones y pretendiendo romper con la ambigiedad de los términos
técnicos adoptados del lenguaje ordinario, su reducciébn a operaciones
inconmensurables entre si y la heterogeneidad categorial de dichos términos
respecto al tipo de hechos y niveles explicativos a los que se aplicaban. La teoria
interconductual constituye una logica de analisis para ubicar, observar, describir
y explicar los eventos psicologicos como sistemas de relaciones de un
subconjunto de entidades de la realidad ( Ribes, 1994), es decir, la teoria indica
delimitar las caracteristicas que deben poseer los conceptos a través de las
interacciones, en donde podemos observar que a través de las diferentes
categorias segun Kantor (1975) segmento interconductual, funcién de estimulo-
respuesta medios de contacto, contexto interaccional y sistemas de reaccion
podremos analizar los eventos psicoldgicos desde un punto de vista mas
objetivos, ya que observamos las conductas desde la morfologia del individuo a

través de las interacciones que tiene con su ambiente en el que se desarrolla

5.3 “Modelos del Desarrollo Organizacional’

En cuanto a los modelos organizacionales se cae nuevamente en el mismo error
seguimos replicando modelos y los vemos desde el punto de vista
administrativos, lo cual nos hace perder nuestro punto de vista al querer ver
desde otra perspectiva completamente ajena a nuestra area de trabajo. Otro
problema tambien es que dentro de la busqueda especifica en modelos de
Desarrollo organizacional no se encontr6 modelos especificamente hechos
desde el punto de vista psicoldgico, los cual se crea cierta incertidumbre sobre

lo que nos corresponde ya que solamente el psicologo utiliza ciertas técnicas en
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la intervencion para lograr los objetivos de los modelos administrativos del
Desarrollo Organizacional, creando asi que el mismo psicélogo se limite a “solo
ver” las variables existentes dentro de un modelo administrativo, por lo cual su
objeto de estudio se ve distorsionado por la vision del modelo que esta

empleando.

5.4 Comentarios finales

A manera de conclusién, la intencién de esta propuesta sobre el modelo
interconductual en el Desarrollo Organizacional fue tratar de esclarecer cuales
son las actividades que le corresponden al psicologo dentro de una organizacion,
asi como dar una perspectiva mas légica sobre como poder analizar los eventos

psicoldgicos sin caer en conceptos vagos.

Se sugiere que en futuros trabajos se comience a adoptar la vision
interconductual sobre temas de psicologia organizacional, ya que es un area en
el cual no se ha explorado tanto y en la cual existen muchas oportunidades para
trabajar, asi como comenzar a darle una vision y forma mas consistente al trabajo

del psicdlogo.
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