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INTRODUCCION.

La Psicologia organizacional es el estudio cientifico del comportamiento dentro del ambito de
los negocios. Por lo tanto, se interesa en el comportamiento humano, clasificando a los individuos
en tres tipos: a) trabajadores, b) administradores y c) consumidores. Se puede decir que la psicologia
organizacional es tanto una tecnologia como una ciencia aplicada, ambas utilizan en general, los
descubrimientos de las ciencias de la conducta para mejorar la eficacia de las organizaciones y
contribuir por derecho propio a una mejor comprension del comportamiento humano (Vargas-
Mendoza 2007).

Para Schultz (1991), la Psicologia en la Organizacion hace referencia a los grupos definidos
tanto social como administrativamente, mismos que tienen objetivos ya sean: productivos,
comerciales o de servicio, los cuales cubren necesidades individuales o bien de otros grupos, donde
el comportamiento del individuo es explicado en los términos de la psicologia basica. De tal manera
la psicologia organizacional, es definida como “El drea tecnoldgica de la psicologia encargada del
estudio del comportamiento individual en el contexto definido socialmente como organizacion”.

El origen de la psicologia organizacional y de otras dreas tecnoldgicas en la psicologia tienen
varios momentos en comun, tales como: la revolucion industrial, la evaluacién académica y los
cambios en la educacién durante el siglo XIX, el desarrollo de intervenciones clinicas psicoldgicas, la
aparicion de profesiones en el siglo XX y el surgimiento o cambio de distintas demandas sociales.

En un inicio la Revoluciéon Industrial (siglo XVIII) marcé cambios radicales en las formas de
trabajo y en la organizacion de este. Al paso de los afios, y junto con el desarrollo tecnoldgico, es
que el psicélogo, tratando de cubrir necesidades concretas expuestas por los duefios de los medios
de produccidn a principios del siglo XX (principalmente problemas relacionados con la manufactura),
hace los primeros intentos por operar desde una perspectiva psicoldgica. Algunos ejemplos de tales
intentos son:

= Walter Dill Scott, “La psicologia de los negocios” System, 1910-1911, trabajo donde
se aborda la participacion de las “personas” en las empresas.

= Hugo Munsterberg, “Psicologia y eficiencia industrial” New York: Houghton Mifflin
Company, 1913, seifalamiento de la participacién del manejo de personal como variable

relacionada con la produccién.

= James M. Cattell, Fundacién de “Corporacion psicolégica”, aplicacion de
conocimientos psicoldgicos a la industria, 1921.

= Elton Mayo, (Evaluacién de actitudes y reacciones psicoldgicas en el trabajo, 1927),
estudio sobre la afectacidén reciproca entre el “trabajo y el trabajador”.

= Kurt Lewin, “Investigacion en accién” niveles de produccion, 1939.



Asimismo, tanto la primera como la segunda guerra mundial constituyeron los primeros
escenarios sociales donde el psicélogo aplicd su conocimiento en la seleccién de reclutas y su
capacitacidn. Las tareas especificas consistian en colocar a cada persona en el nivel y tarea
correspondiente a sus habilidades y, una vez ubicados, enseiiar en forma particular las labores
militares.

En lo que respecta a las Instituciones Organizacionales, cabe mencionar que el ambito
organizacional representa la base fundamental de la estructura econdmica del pais, asi como la
forma de hacer llegar servicios satisfactores y especializados a determinados grupos de poblacion.
Las fuentes de empleo y de ingreso econdmico individual son principalmente organizaciones
destinadas a la produccién, la comercializacién o el servicio; las organizaciones productivas son
aquellas que transforman la materia prima (minerales, vegetales, etc.) en productos consumibles,
mientras que las organizaciones comerciales se encargan de la distribucién y venta al publico de
diferentes productos (enlatados, ropa, etc.), finalmente las organizaciones de servicio, siendo
aquellas que ofertan productos intangibles a personas o grupos, tal es el caso de la educacién, la
salud, la asesoria, y demas.

Hoy en dia, las ideas enfoques y métodos del comportamiento organizacional y gerencial
surgen de la respuesta de empresarios orientados a la practica que han tratado de administrar de
la manera mds sensata, inteligente y econdmicamente factible. Tales respuestas hacen énfasis en
las condiciones sociales, econémicas y politicas con las que se han encontrado. Esto significa que la
teoria, la investigacién y la practica en el comportamiento organizacional han reflejado el espiritu
del tiempo y de las circunstancias particulares de la época.

De acuerdo a Ramirez (2005), la psicologia organizacional ofrece al psicélogo estudiante, los
conocimientos tedricos-conceptuales y metodoldgicos basicos en esta area, asi como su aplicacién
a través de ejercicios practicos en tematicas como: el psicélogo en la organizacidn, la organizacién
y su cultura, la teoria general de la administracion, clima, calidad de vida, liderazgo y motivacién en
la organizacidn, seleccidon del personal, formacién, capacitacién, y evaluacion del desempefio,
propendiendo por el aprendizaje significativo del estudiante y la transferencia del conocimiento en
el contexto globalizado de las empresas contemporaneas.

Igualmente, Pérez , D. (2005), menciona que la organizacion es la estructura normal de
coordinacion planeada entre dos o mds personas cuyo fin es alcanzar una meta en comun, su
principal caracteristica es tener reacciones de autoridad y cierto grado de diversidn del trabajo, es
por eso que la planificacion estratégica es el proceso que le da el verdadero sentido y direccién a las
actividades diversas de una empresa, permitiendo visualizar el futuro e identificacién de los
recursos, principios y valores requeridos para transitar desde el presente hacia la vision de una
organizacion logrando asi el éxito empresarial; todo éxito depende primordialmente del C.O. siendo
un aspecto determinante para el desarrollo productivo en todos los niveles de las empresas y
organizaciones en general; a tal grado, que si no se tiene un buen manejo de él, puede afectarse la
buena marcha de las actividades y el bienestar del personal en todos sus niveles.

Asimismo, el C.O., deja ver la importancia de estudiarlo, esto en lo que respecta a las
actitudes de los empleados, dado que son muy importantes para las organizaciones, ya que de a
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cuerdo a Jiménez, J. (2006), cuando las actitudes son negativas, constituyen tanto un sintoma de
problemas subyacentes como una causa contribuyente de nuevas dificultades en una organizacion.
Por otro lado, las actitudes de rechazo pueden tener como consecuencias huelgas, lentitud,
ausentismo y rotacién de los empleados; también pueden dar lugar a conflictos laborales, bajo
desempeno, mala calidad de los productos y servicios, problemas disciplinarios, entre otros. Por el
contrario, las actitudes favorables, son deseables para la direccion, ya que elevan la productividad
y la satisfaccidon de los empleados, si bien puede suceder que, aunque la actitud de un empleado
frente a la empresa sea positiva, las politicas que ésta imparte no sean justas ni adecuadas para el
personal, lo que llevaria a largo plazo a la aparicidn de posibles conflictos.

El estudio del CO., facilita su comprensién, se ha considerado como un elemento ligado a
diversas perspectivas. Su popularidad se presentd durante 1960, afio en el que algunos estudiosos
se enfocaron en proponer una definicién que abarcara los principales ambitos de la Psicologia
Organizacional, al respecto, Gémez (2008), llevé a cabo una revisidon sobre dichas definiciones,
algunas de ellas se presentan a continuacién:

Para Litwin y Stringer (1968), el C.O. atafie a los efectos subjetivos percibidos del sistema
formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre
las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion.

Por otro lado, Payne y Pugh (1976), el clima describe los procesos comportamentales
caracteristicos de un sistema social, los cuales reflejan los valores, actitudes y creencias de los
miembros.

Asimismo Reichers y Schneider (1990), lo definen como un conjunto de percepciones
resumidas o globales compartidas por los individuos acerca de su ambiente, en relacién con las
politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.

Por su parte, Chiavenato (2001), define el C.0. como el medio interno en la atmosfera de
una organizacién, donde factores como la tecnologia, politicas, estilos de liderazgo, etapas de la vida
del negocio, entre otros; son influyentes. El C.O. puede presentar diferentes caracteristicas
dependiendo de cdmo se sientan los miembros de la organizacidon, generando cierta dindmica entre
los miembros como es la motivacidn, satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad.

Son diversos los tipos de C.O. que existen, Fernandez (2003), los clasifica en:

Clima de Tipo Autoritario (Autoritarismo explotador y Autoritarismo Paternalista).
Clima de Tipo Participativo (Consultivo y Participacién en grupo).

Clima Psicoldgico.

Clima agregado.

Clima colectivo.

Clima organizacional.



Clima orientado hacia el poder.
Clima orientado hacia el papel.
Clima orientado hacia el trabajo.
Clima orientado hacia la gente.
Clima de tipo autoritario.

Clima de tipo participativo.

De acuerdo a Furnham (2001, citado en Gomez 2008), los problemas de las personas han sido
y quizd sigan siendo, los mds dificiles de resolver y los que mas tiempo absorben a los
administradores o gerentes; por tal razén es aconsejable que los Psicélogos y todos los que dirigen
una organizacion entiendan las percepciones de los empleados respecto a diferentes aspectos de la
organizacion. Deben saber todo lo referente a los factores que influyen de manera significativa en
el comportamiento de las personas en su organizacion. Lo anterior los convertiria en personal capaz
de analizar y diagnosticar el Clima para evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion,
y asi iniciar y sostener cambios, continuando con el desarrollo de su organizacién a través de la
prevencion de posibles problemas que puedan surgir en un futuro.

El psicdlogo dentro de la organizacion participa en el drea de Recursos Humanos,
principalmente en los procesos administrativos, de reclutamiento y seleccion, induccion y
capacitacién, y desarrollo organizacional. En este ejercicio tecnoldgico sus funciones son: la
deteccidon de necesidades, recursos, habilidades, competencias, igualmente se dedica a la seleccién
del personal con base en la deteccidn y evaluacién de habilidades, participa en la elaboracién de
programas de capacitacidn, evaluaciones de desempefio y rendimiento laboral, evaluacién e
intervencidn en conflictos personales dentro de la organizacidn, y evaluaciones especializadas para
determinar la permanencia, promocion o despido del trabajador (Posadas 2004, citado en Vargas
2006).

De acuerdo a Schultz, D. P. (1991), la intervencidon del psicélogo en la organizacion se basa en
tres funciones:

a) eleccidn de nuevos miembros y en la recolocacion de los existentes.

b) iniciacidn del sujeto a sus labores y en el perfeccionamiento de su participacion.

¢) solucidn de los problemas derivados de las relaciones entre los individuos u originados por
diferentes circunstancias administrativas.

Ademas de las actividades ya sefialadas, existen otras que no pertenecen estrictamente al
ambito psicoldgico, sino que provienen del derecho o la economia, por lo que dentro de una
organizacidn puede ocupar puestos tales como:



Seleccionador

Capacitador

Encargado de personal

Auxiliar de personal

Jefe de personal

Encargado de recursos humanos

Administrador de recursos humanos

Encargado de relaciones industriales

Y gerencias relacionadas.
Complementando sus ocupaciones con actividades administrativas de:

Némina

Impuestos

Seguridad social

Sindicatos

Reglamentacion interna de personal

Control de prestaciones

Y las relacionadas con el control administrativo de los trabajadores.

En los Ultimos afios el principal interés del Psicélogo dedicado al estudio de la organizacion,
se basa en la atencién al C.0., debido a las importantes relaciones mostradas entre el C.O.y la
satisfaccion y desempefio en el trabajo.

Se puede conocer el C.0., a partir de revisiones corporativas apropiadas, mediante las cuales
se conozcan las ideas personales de los empleados de una organizacion para establecer un perfil de
percepcion de la organizacién. Los Psicélogos se han dado a la tarea de estudiar el estado del C.O.
ya sea que se trate de un departamento, una division, o la organizacidn completa; basandose en
diversas formas, una de ellas es utilizando encuestas en las que se le pide al personal que evalle las
principales variables de la organizacion tales como: liderazgo, motivacidon, comunicacién, toma de
decisiones, objetivos y controles.

Segun Jiménez, J. (2006), para medir el C.0., se utilizan escalas de evaluacién que, por un
lado midan aspectos objetivos-materiales que son, por ejemplo, las condiciones fisicas en las que se
desarrolla el trabajo, la manera de organizar el trabajo, los sistemas de reconocimiento del trabajo
utilizados por la empresa (premios y castigos), la equidad y satisfaccién en las remuneraciones, la



promocién, la seguridad en el empleo, los planes y beneficios sociales otorgados, que constituyen,
entre otros factores, la “Calidad de Vida Laboral”. De igual forma las escalas deben evaluar
elementos subjetivos-perceptuales, como las actitudes de los empleados hacia la empresa, la
capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores y guiarlos, la manera de
comunicarse, el grado de entrega de los empleados hacia la empresa, las relaciones interpersonales,
el nivel de motivacidn de los empleados, la satisfaccidon de los mismos con elementos relacionados
con su trabajo y la autonomia o independencia de las personas en la ejecucién de sus tareas.

Por otro lado, Aguirre (2002), se dio a la tarea de investigar a algunos estudiosos,
quienes aportaron una forma para llevar a cabo el estudio del C.O., entre ellos podemos
encontrar a:

James y Jones (1974), quienes proponen un modelo integrador y funcional de la
organizacién formal, en él intervienen componentes como: la situacion externa e interna de la
organizacion, variables intervinientes, las caracteristicas individuales, la conducta laboral y el
rendimiento.

Por su parte, Likert (s/a), se enfoca a medir las caracteristicas psicoldgicas personales de los
trabajadores, explicando como las actitudes, percepciones, la personalidad, la resistencia la presién,
los valores y el nivel de aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los rodea, viéndose
afectadas por los resultados obtenidos de la organizacién.

Goncalves (1997), resalta que el C.0. depende de 9 dimensiones que se relacionan con ciertas
propiedades de la organizacién, dichas dimensiones son: Estructura, Responsabilidad, Recompensa,
Desafio, Relaciones, Cooperacién, Estandares, Conflictos e Identidad.

Como se ha revisado, el C.0.es un tema de gran importancia hoy en dia ya que gracias a él
se ha podido conocer la influencia que tiene sobre el desarrollo técnico cultural de una organizacion,
demostrando ser el objetivo primordial para el éxito en si, de la misma. Lo que a través de los afios
ha indicado que las empresas que se desenvuelvan con un buen C.O. logran un excelente nivel de
productividad y rendimiento tanto en los trabajadores como en el mercado empresarial. Para ello
es recomendable que toda empresa cuente con un buen ambiente donde el trabajo sea agradable.

Al plantear esta investigacién se busca que las estrategias propuestas vayan en funcién de
propiciar un mejor ambiente en el trabajo y no sélo eso, sino que permitan incrementar el grado de
satisfaccion del personal que alli labora asi como también del cliente que va a solicitar el servicio.

El CO., puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la empresa, puede ser
factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. El psicélogo
organizacional es la persona mds apta para llevar a cabo estudios acerca del C.O. dentro de las
empresas, dado que cuenta con las habilidades para detectar tanto las necesidades de la misma
como las de los miembros que la conforman, logrando asi la planeaciéon de objetivos que vayan
encaminados a la inmersién del trabajo psicolégico dentro de la organizacién cuyo objetivo sea el
buen funcionamiento.



Finalmente se pretende realizar una revision bibliografica la cual permita proponer
estrategias que midan el desarrollo eficiente del CO., en las organizaciones, mediante la
participacién del Psicdlogo y su desempefio en el ambito organizacional.



CAPITULO 1: PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.
1.1 Antecedentes de la Psicologia Organizacional.

De acuerdo a Platén (citado en, Vargas-Mendoza 2007), la Psicologia nacié como parte
de la filosofia, logrando con sus hallazgos su independencia como ciencia. Surge con un
marcado interés ante una urgencia de aplicabilidad, dadas las caracteristicas del desarrollo
de la sociedad.

En 1896 inicia en el mundo lo que conocemos como la Psicologia Aplicada. En tal afio,
los estudios de William James proponian una psicologia que pudiera aplicarse a la vida
cotidiana. Mientras que en Alemania, Wundt y algunos psicélogos estadounidenses
ofrecian una psicologia cientifica con valor pragmatico.

Asimismo, Hugo Miinsterberg (1913, citado en Hothersall 2004), fue uno de los
pioneros en este ambito, suele considerarsele como el primer psicélogo industrial
estadounidense por la publicacién en 1913 de su libro Psychology and Industrial Efficiency,
obra en que presentd las primeras formulaciones sistematicas de los problemas y el alcance
de la Psicologia Industrial. El libro se divide en tres secciones principales. La primera, hace
referencia a la seleccidon de trabajadores, comprende nueve capitulos sobre “el mejor
hombre posible para el trabajo”. En los siguientes seis capitulos, se analiza “el mejor trabajo
posible” o los factores que influyen en la deficiencia de los trabajadores y los ultimos seis
capitulos son “sobre el mejor efecto posible”, los cuales abordan técnicas de
mercadotecnia, ventas y publicitarias.

Para que una empresa elija a los mejores empleados posibles, Minsterberg
recomendaba que los indicadores de autorreporte de intereses vocacionales se
complementaran con “tareas en miniatura”, con las que se evaluara la capacidad de un
individuo para un determinado trabajo, haciendo posible el prondstico de su futuro
desempeiio. Miinsterberg, pensaba que para muchas labores industriales y ocupacionales
es posible “miniaturizar” la situacidn en que trabajara el posible empleado, lo que en la
actualidad se conoce como simulaciones; en tales situaciones laborales simuladas, era
posible evaluar las capacidades de los posibles trabajadores.

Un ejemplo de las aportaciones de Miinsterberg a la Psicologia Organizacional,
especificamente a la seleccion de empleados, es su trabajo en la New England Telephone
Company. La empresa hallé que, entre las jovenes capacitadas debidamente como
operadoras telefénicas, una tercera parte no era capaz de ejecutar bien la tarea y la
abandonaban o se les despedia al cabo de seis meses. Miinsterberg empezé por observar
la situacion de trabajo de las operadoras. Manejaban en promedio 225 llamadas por hora,



pero en periodos largos solian hacer cerca de 300. Estimd que 14 procesos psicoldgicos
separados intervenian al responder una llamada comun, sobre todo memoria, atencion a
los detalles, exactitud, rapidez e inteligencia general. Para dichas funciones psicoldgicas
cred una serie de pruebas.

En las pruebas de memoria, se les pidié a las operadoras que repitieran dos nimeros
de 4 digitos; luego se agregaron mas digitos, hasta un maximo de 12. En la prueba de
atencion se les pidié que pusieran una cruz en todos los ejemplos de una determinada letra
en la pagina de un diario; en la prueba de exactitud, habia que dividir una hoja de papel en
dos mitades iguales; en la prueba de rapidez la operadora realizaba tantos movimientos de
zigzag como le era posible durante 10 segundos. En otra prueba ingeniosa, acompafiada
por un metrénomo, las examinadas tenian que marcar puntos repartidos en un papel que
representaban las conexiones que debe hacer una operadora para activar un conmutador.

Minsterberg aplicd las ya mencionadas pruebas y una de inteligencia general a un
grupo que, segun se le dijo, constaba de empleadas recién contratadas. Compard los
resultados de las pruebas con el desempeiio real de las empleadas en el trabajo durante los
tres primeros meses de empleo. En realidad, la mayoria de las personas evaluadas eran
empleadas recién contratadas, pero sin que Miinsterberg lo supiera, la compaiiia telefonica
habia incluido en el grupo a varias operadoras muy experimentadas que tenian
antecedentes laborales excelentes. Miinsterberg describio asi el resultado de la evaluacion:

“Si en los experimentos psicoldgicos estas personas que ocupaban un lugar tan alto
en la estimacion de la compaiiia telefénica hubieran obtenido una calificacion baja en el
experimento de laboratorio, ese resultado se habria reflejado marcadamente en la
confiabilidad del método de laboratorio. Los resultados demostraron, por el contrario, que
esas mujeres cuya competencia habia quedado de manifiesto en el servicio prdctico, se
ubicaron en la parte superior de nuestra lista. Por tanto, se descubrid en el interin que
quienes se hallaban en la parte inferior de la lista de clasificacion psicoldgica, no encajaban
en el servicio prdctico y abandonaron la empresa voluntariamente o fueron despedidas”.

La concordancia entre los resultados de las pruebas y el desempefio laboral, no fue
perfecta, pero el método fue prometedor. Respecto al mejoramiento de la eficiencia de los
trabajadores, Miinsterberg tenia mucho menos informacién empirica que presentar, habia
estudiado las condiciones de trabajo en las compafiias General Electric e International
Harvester, Plimpton Press, Waltham Watch Company y varias otras organizaciones. No
coincidia con la idea comun de que mucho del trabajo industrial moderno se caracteriza
por una terrible monotonia e inanicion mental en las fabricas y plantas que visitd, se
preocupd por conversar con los trabajadores cuyas labores parecian ser las mas tediosas y



mondtonas. A menudo los trabajadores no describian sus labores en esos términos y
estaban contentos con su trabajo. En un caso observé a una mujer en una fébrica de
bombillas eléctricas cuya labor consistia en envolver bombillas en papel de seda, 13,000
unidades diariamente. Habia realizado el trabajo durante 12 afios, Miinsterberg calculé que
habia envuelto 50 millones de bombillas. Sin embargo, ella le asegurd que el trabajo “era
realmente interesante” comentando que encontraba “variaciones constantes” en la forma
en que envolvia cada bombilla.

Minsterberg, concluyd que los juicios de las personas ajenas, respecto a las tareas
gue producian aburrimiento y frustracién eran imprecisas y que muchas de las profesiones
llamadas superiores suponian una gran cantidad de repeticiones tediosas: el trabajo de
médicos maestros y abogados también conlleva cierta monotonia. Una conclusion mas a la
que llegé fue que muchos factores influyen en la satisfaccién y moral de los trabajadores y
que se necesitaban muchas mas investigaciones.

En la dltima seccion de su libro, analizé los factores que estimulan la demanda de
los consumidores y formas de incrementar la eficacia de la publicidad. En su laboratorio,
investigo los efectos de dimensidn y cantidad de repeticiones de un anuncio en su “grado
de utilidad de memoria”. Estaba convencido de que la publicidad podia ser un factor
poderoso para estimular la demanda de productos, pero también consideraba que debia
utilizarse con responsabilidad.

Después de la publicacidn de Psychology Industrial Efficiency, Miinsterberg mantuvo
el interés por los problemas industriales. En la primavera de 1913, se reunié con el
presidente Woodrow Wilson y los Secretarios de Comercio y Trabajo, para insistir en el
establecimiento de un organismo gubernamental dedicado a la investigacidén cientifica
sobre la aplicacidon de la psicologia a los problemas del comercio y la industria. Sus
propuestas fueron bien recibidas, aunque la primera Guerra Mundial trastocé los planes
practicos para su ejecucién. En general su labor en la Psicologia Industrial demostré ser de
gran importancia, y muchas de sus inquietudes e intereses los comparten en la actualidad
los psicologos industriales y organizacionales.

Fue hasta 1915, cuando los psicélogos comenzaron a usar los test a fin de seleccionar
obreros para ocupar determinados puestos en las organizaciones. Antes de que Estados
Unidos entrara a la primera guerra mundial, los psicdlogos ya estaban aplicando
activamente sus ideas y técnicas basadas en los test dentro del ejército. Scott (citado en
Hothersalle 2004), formd parte de los comités de la American Psychological Association
(APA), y posteriormente del comité para la clasificacidon de personal del departamento de
guerra, donde los resultados recibidos fueron bien vistos por los militares, acercdndose a
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su trabajo de seleccién de personal, y desarrollando una escala de evaluacion para la
eleccion de oficiales; consiguié convencer al ejército de la utilidad de la evaluacion
psicoldgica, y su departamento, el cual al principio contaba con 20 personas, fue creciendo
hasta llegar a 175 miembros y habria clasificado cerca de 3’500,000 hombres para 85
puestos militares, lo cual le sirvid para ser condecorado con la medalla a los servicios
distinguidos por su trabajo.

Como ya se ha visto, la psicologia aplicada a la industria es anterior a la primera
guerra mundial, pero no es hasta pasada la guerra que empieza a florecer. La meta de los
progresistas, empresarios y gobierno, era la eficacia en los campos productivos; para
alcanzar sus objetivos, tenian que usar métodos cientificos. Un pionero exponente de la
Psicologia Organizacional fue Frederick W. Taylor (s/a, citado en Braverman, H. 1982), -
ingeniero de profesién- quien, debido a su experiencia, logré obtener muchas patentes en
su lucha por el ascenso desde obrero hasta director de la planta.

Taylor se dio cuenta del valor que tiene redisefiar situaciones o escenarios laborales
para alcanzar una mejor produccion. Desarrollé la teoria cientifica de la administracion,
publicada en el cambio del siglo en Principies of Scientific Management en 1911. Estudié a
los trabajadores y sus puestos y dividio las labores en rutinas mecdanicas que podrian ser
realizadas de forma eficaz por cualquier obrero; convirtid a los obreros en robots que
repitieran movimientos de una manera mecanica, su finalidad era la misma que la psicologia
cientifica: “Bajo una gestion cientifica cesa el poder y el mandato arbitrario, y cada sujeto,
grande o pequeiio, se convierte en una cuestion de investigacién cientifica, de reducciones
a una ley”, y cuando dichas leyes fueran establecidas, podrian aplicarse en la busqueda de
una mayor eficacia industrial.

Los principios a los que Taylor se referiria en su libro fueron:

1) La ciencia por encima de la regla del pulgar;

2) Seleccion cientifica y capacitacion;

3) La cooperacién por encima del individualismo y

4) Division equitativa del trabajo mas adecuado entre jefes y empleados.

Hoy en dia, ha sido complicado llegar a una sola definicién de Psicologia Organizacional,
como se ha visto desde sus inicios son diversos los autores que trabajaron el término y la
aplicacion del mismo. Es por ello la importancia de revisar algunas definiciones vy
caracteristicas de la ya mencionada rama de la Psicologia cuyo objetivo es adquirir una
mejor comprension del tema; mismas que se presentan a continuacioén:



1.2 Definicion de Psicologia Organizacional.

Han sido diversas las definiciones y esfuerzos de los psicélogos por lograr que la
Psicologia fuera aplicada en el mundo de los negocios y la industria, es decir, en el ambito
organizacional. De acuerdo a Vargas (2007), se puede hablar de Psicologia Organizacional
al mencionar que esta se refiere al estudio cientifico del comportamiento humano dentro
del dmbito de los negocios y la industria, teniendo como principal interés el
comportamiento de los individuos, mismo que se divide en las siguientes tres
clasificaciones: a)trabajadores, b)administradores y c)consumidores. Se puede decir
entonces, que la Psicologia Organizacional es una tecnologia y una ciencia aplicada que
utiliza en general los descubrimientos de las ciencias de la conducta para mejorar la eficacia
de las organizaciones y contribuir por derecho propio a una mejor comprension del
comportamiento humano.

Los inicios de la Psicologia Organizacional o Industrial, han dado pie a diversas teorias
cuyo fin es definir una concepcion ideoldgica del hombre y la organizacién. A continuacién
se presentan algunas definiciones dadas por ciertos autores:

Spector (2002, citado en Vargas 2007), define la Psicologia Organizacional como un
pequefio campo de la psicologia aplicada, referente al desarrollo y aplicaciones de
principios cientificos en el lugar de trabajo.

Andy y Conte (2005, citados en Vargas 2007), mencionan que la aplicacidon de lo
psicolégico, de la teoria y de la investigacién, en el escenario laboral. Hacen una aclaracion
en relacion con el escenario laboral: El dominio de la Psicologia Organizacional, va mds alld
de los limites fisicos del lugar de trabajo, influyendo muchos otros factores en el
comportamiento organizacional.

Blum y Naylor (1968, citado en Vargas 2007), define la Psicologia Organizacional como
la aplicacion o extension de hechos y principios psicolégicos a los problemas que conciernen
a seres humanos que trabajan dentro del contexto de los negocios y la industria.

Por su lado, Saal y Knight (1988, citados en Vargas 2007), la definen como el estudio del
comportamiento, los pensamientos y sentimientos del hombre y la mujer conforme se
adaptan a las personas, los objetivos y el ambiente en el que se desenvuelven en el ambito
laboral.

Finalmente, Furnham (2001) menciona que la Psicologia Organizacional es el estudio de
la forma en que las personas se reclutan, seleccionan y socializan en las organizaciones; de



tal forma que las organizaciones estan estructuradas formal e informalmente en grupos,
secciones y equipos en los cuales surgen algunos lideres. Dentro de esta Psicologia también
se analiza la manera en la cual las organizaciones influyen en los pensamientos,
sentimientos y comportamientos de todos los empleados a través del comportamiento real,
imaginario o implicito de los demds en su organizacion.

Revisando las definiciones de los autores ya mencionados, se puede concluir que la
Psicologia Organizacional es el estudio del individuo en las organizaciones, pero también se
encarga de estudiar a grupos pequefios y grandes y la influencia de |la organizacién como
un todo en el individuo. Es la aplicacién de los conceptos, conocimientos, habilidades,
técnicas y metodologias propias de la psicologia en contextos laborales, cuyo objetivo es
generar bienestar econdmico, social, de salud ambiental y mental a cada uno de los
miembros de la organizacidn, incluyendo a empleados, obreros, trabajadores, gerentes y
Socios.

Un término ampliamente utilizado para lograr comprender cémo es que las personas
actuan dentro de las organizaciones es el “Comportamiento Organizacional”, definido por
Furnham (2001), como el campo de estudio que investiga el impacto de los individuos,
grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
propdsito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una
organizacién. Se debe tomar en cuenta que las ideas enfoques y métodos de tal concepto
surgié de la respuesta de empresarios orientados a la practica, cuyo fin es administrar de
manera sensata, inteligente y econdmicamente factible la empresa a la que pertenecen.
Tales respuestas hacen énfasis en las condiciones sociales, econémicas y politicas con las
gue se han encontrado; lo que significa que la teoria, la investigacién y la practica en el
comportamiento organizacional han reflejado el espiritu del tiempo y de las circunstancias
particulares de la época.

Son diversos los enfoques que existen para la comprension histérica del
Comportamiento Organizacional, algunos de ellos se presentan a continuacién:

Modelo de la perspectiva humana, centrado en la motivacién interior (o falta de

ella), su racionalidad, sus necesidades, etc. Hace referencia a diferentes perspectivas en
distintas épocas, sin ser estrictamente “histérico”.

Perspectiva basada en el tiempo, intenta descifrar la historia, determinando los

acontecimientos y las fechas que marcaron un cambio en el modo de pensar o actuar de los
individuos; coincide con hechos politicos y econdmicos relevantes.



Enfoque de la escuela del pensamiento, analiza temas en grupos de investigadores

gue desarrollan algunas teorias, metodologias o enfoques para el estudio del
comportamiento organizacional.

Enfoque del estudio de los origenes y proyecto de investigacidon, se centra en

hallazgos unicos que modificaron el pensamiento, por lo menos en determinada area.

Enfoque de analisis de contenido de libros, sostiene que los primeros libros de texto

resumen los temas y teorias de la época, en consecuencia, el analisis de contenido de los
primeros libros da una idea clara de las tendencias histdricas, aunque no se sabe bien cudles
son los criterios que se deben utilizar para seleccionar los libros.

Enfoque histdrico basado en temas, sugiere que tiene mas sentido entender la

historia del comportamiento organizacional centrandose en diferentes temas, ya que su
historia es distinta.

Perspectiva de los grandes pensadores, en este enfoque se analiza el pasado a través

de las ideas de los grandes pensadores cuya obra se considera prototipica, original o muy
influyente. Tiende a no ser critico e interesante debido a las comparaciones. Cabe
mencionar que ofrece una idea acerca del desarrollo del pensamiento en determinado
campo. Dicha perspectiva se considera una de las formas mas difundidas de comprender
la historia de las ideas en el comportamiento organizacional, aisla a un grupo de
intelectuales cuyas ideas han influido de manera particular en la practica de investigacién
en el drea de la Psicologia Organizacional, dichos autores son:

Max Weber (s/a, citado en Furnham, A. 2001), famoso por sus investigaciones
acerca de dos temas: la ética protestante del trabajo (PWE por sus siglas en inglés) y la
burocracia.

“La llamada ética protestante del trabajo puede resumirse de la siguiente manera:
un tabu universal pesa sobre la ociosidad y la industriosidad considerada como un ideal
religioso, el desperdicio es un vicio y la frugalidad una virtud; la complacencia y el fracaso
estdn proscritos y la ambicion y el éxito son signos evidentes de la gracia de Dios. La pobreza
es el signo universal del pecado, y la riqueza la sefial de la gracia de Dios”.

A su vez Cherrington (1980, citado en Furnham, 2001), clasificé 8 atributos de la
PWE. El significado mds amplio de la ética del trabajo normalmente se refiere a una o mas
de las creencias siguientes:

*Las personas tienen la obligacién normal y religiosa de llenar su vida con pesado
trabajo fisico.

*Se espera que hombres y mujeres pasen largas horas en el trabajo.



*Los obreros deberan tener una historia impecable de asistencia.

*Los empleados tendran que ser altamente productivos y generar una cantidad
considerable de bienes o servicios.

*Los obreros deberdn sentirse orgullosos con su trabajo y puesto.

*Los empleados tendran que sentirse comprometidos y ser fieles a su profesion, su
companiiay grupo de trabajo.

*Los obreros deberan orientarse al logro de objetivos y esforzarse constantemente
por conseguir ascensos y promociones.

*Las personas deben adquirir riquezas por medio del trabajo honesto y conservarla
mediante la frugalidad e inversiones inteligentes.

Con respecto a la burocracia, a Weber le llamaba la atencidn el poder, la estructuray la
autoridad en las organizaciones. La burocracia es una organizacién con determinadas
caracteristicas:

e Una division o especializacion del trabajo.

e Una jerarquia bien desarrollada.

e Un sistema de procedimientos y reglas mediante los cuales se definen los derechos
y las obligaciones de los empleados.

e Relaciones interpersonales basadas en la posicion mds que en la personalidad.

e Promocidn vy seleccion con base en la competencia técnica.

Division del trabajo. Se divide en varias partes y cada paso lo realiza una persona
especificamente capacitada. La divisién del trabajo hace uso eficiente de las distintas
habilidades de los obreros; aumenta la eficiencia y productividad tras fomentar la creacién
de inventos y maquinas ergondmicamente refinados. Son 8 los razonamientos que se logran
hacer mediante la especializacion del trabajo, los cuales son:

*Es posible recurrir a obreros menos especializados.

*La seleccidn y la capacitaciéon son mas sencillas.

*La eficiencia se logra con mayor facilidad.

*Se logra mayor eficiencia cuando los obreros no pierden el tiempo.
*Hay mayor disponibilidad de mano de obra.

*Aumenta la rapidez con que se hace un trabajo.



*Se pueden realizar actividades concurrentes.
*La especializacién aumenta las alternativas iniciales.

Unidad de mando, el principio de la unidad de mando sostenia que los subordinados
debian tener solamente un jefe ante el que seran responsables. La perspectiva cldsica
siempre establecia de manera explicita que hubiera una separacion clara de las actividades
y un supervisor responsable de cada una de ellas.

Hasta la fecha, las contribuciones de Weber al comportamiento organizacional siguen
siendo muy importantes. Un autor mas que ha hecho aportaciones al dmbito organizacional
es Henri Fayol (s/a citado en Furnham 2001), quien en 1919 publicd la obra “Administration
industrielle et general”, en la que sostenia que todos los gerentes (administradores) realizan
casi las mismas funciones: control, organizacién y planeacién. Propuso que todas las
actividades en las organizaciones de negocios pueden clasificarse en seis categorias:

1.-Técnica (produccion).

2.- Comercial (compras y ventas).

3.- Financiera (busqueda y control de capital).

4.- Seguridad (proteccién).

5.- Contable (balance general, costeo, registros).

6.- Administrativa (planea, organiza, dirige, coordina y controla).

Fayol, (s/a Citado en Furnham 2001), destacé que algunas funciones u operaciones
(técnicas, comerciales, financieras, etc.) se realizaban basicamente en niveles
organizacionales inferiores, mientras que las operaciones administrativas se llevaban a cabo
en los niveles superiores. Dicho autor plantea 14 principios: a) divisién del trabajo, b)
autoridad y responsabilidad, c) disciplina, d) unidad de mando e) unidad de direccién, f)
subordinacién del interés individual al interés general, g) remuneracion, h) centralizacién,
i) cadena escalar, j) orden, k) equidad, |) estabilidad y conservacién de personal, m) iniciativa
y n) espirit de corps.

Hay quienes argumentan que estos principios no son mas que proverbios ambiguos y
mutuamente contradictorios. A Fayol, se le recuerda por el énfasis que ponia en las
funciones; pedia a los gerentes cuestionar sus propias funciones y procesos o
procedimientos a los que se debian apegar para llevarlos a cabo.



Por su parte, Frederick Taylor (s/a Citado en Furnham 2001), fue un autor mas dedicado
al campo de la Organizacién, creia que gran parte de la administracion de sentido comun,
en su época era deficiente e ineficaz, y quizd tenia razén. Establecid lo que denomind
Principios de Administracion Cientifica, los cuales se presentan a continuacién:

* Evaluar las tendencias industriales y el mercado para normalizar las operaciones, de
tal forma que contribuyan a la inversién, sustenten a la empresa como una entidad de
empleos y permitan la operacion y contratacidon permanente del personal.

* Dar seguridad a los empleados no sélo con trabajo y empleo constante mediante la
correcta evaluacion de mercado, sino asegurarles su permanencia en la nédmina.

* Allegarse, mediante una administracién que procure el ahorro y una técnica de
procesamiento, mayores ingresos por medio de determinado gasto de energia humana y
material, que se traduciran en mayores salarios y utilidades para los obreros y gerentes.

* Permitir un estandar mas alto de vida como resultado de un mayor salario para los
trabajadores.

* Asegurar que los trabajadores tengan una vida social y doméstica mas feliz,
eliminando con sueldos mds elevados, muchos de los factores desagradables vy
preocupantes de la situacién en general.

* Asegurar condiciones laborales sanas e individual y socialmente aceptables.

* Procurar maximas oportunidades para la capacidad individual a partir de métodos
cientificos de analisis del trabajo y de seleccidon, capacitacidn, asignacion, transferencia y
promocion de los trabajadores.

* Asegurar, mediante capacitacién y orientacién por parte de los superiores, la
oportunidad para los trabajadores de desarrollar nuevas y mejores capacidades.

* Fomentar la confianza y el respeto para si mismos entre los trabajadores, mediante la
posibilidad de entender sus actividades en particular.

* Desarrollar la auto-expresion y la auto-realizacién entre los trabajadores.
* Formar el caracter mediante un comportamiento laboral apropiado.
* Fomentar la injusticia eliminando la discriminacion en términos salariales, entre otros.

* Eliminar factores del ambiente que irriten y provoquen funciones y fomentar la
comprensién, la tolerancia y el espiritu de equipo.



Cada vez que se decide adoptar un enfoque, es necesario tomar en cuenta dos aspectos:
a) es evidente que cualquier perspectiva en particular proporciona una serie de conceptos
o estructuras mediante las cuales pueden clasificarse acontecimientos pasados. y b) son la
hipdtesis sociopoliticas o filoséficas particulares del autor historiador. Asimismo, a partir
del enfoque seleccionado, se debe contar con un marco tedrico que lo sustente, tal es el
caso de alguna teoria que explique el comportamiento encontrado en las organizaciones.
Los humanos han transcurrido en una lucha por la busqueda de la igualdad, sin embargo,
las caracteristicas tan especificas y Unicas de los individuos se han perdido en su gran
diversidad, lo que ha llevado a un confuso entendimiento y comprensién del
comportamiento humano, por tal razén es que ciertos estudiosos se han dado a la tarea de
llevar a cabo algunos supuestos llamados: Teorias del Comportamiento Organizacional,
cuyo fin, es tratar de comprender el comportamiento tanto a nivel individual como
organizacional de las empresas.

1.3 Teorias del Comportamiento Organizacional.

Se denomina Teoria del comportamiento humano, a aquella teoria que trata de integrar
una serie de conceptos y variables que ayudan al estudio de cémo los individuos actuan e
interactuan en sus diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del comportamiento
se desprende una serie de variables como la personalidad, autoestima, inteligencia,
caradcter, emocién, motivaciéon, familia, aprendizaje y cultura, entre otros. El
comportamiento organizacional es uno de los principales enfoques para estudiar el impacto
que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propdsito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia
de la misma. Enseguida se presentan algunas de las ya mencionadas teorias:

Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional.

A partir del comportamiento organizacional, se han elaborado diversas teorias que
tratan de explicarlo; una de ellas es la teoria “X”, en la cual se asume que las personas evitan
trabajar dado que les disgusta hacerlo, debido a las pocas ambiciones y responsabilidad que
poseen. Se les concibe como indiferentes a las necesidades de la organizacién y renuentes
al cambio; ni las retribuciones por su trabajo los dnima a interesarse por llevar a cabo sus
actividades dentro de la organizacidn, es entonces que los directivos tienen que recurrir a
ciertas formas de coercién, control y amenazas, para lograr que los subordinados lleven a
cabo sus labores.

Por otro parte, se tiene también la Teoria “Y”, la cual se apoya en el supuesto de que
la gente no es perezosa y lo Unico que los directivos tienen que hacer es potencializar sus
capacidades, con el fin de que trabajen de forma natural, divertida y relajada.



Teoria “Z”

William Ouchi (s/a, citado en Cortés 2009), propone una teoria “Z”, en la que la
autoestima de los empleados esta ligada a un aumento en la productividad de las
organizaciones. Esta teoria sugiere que los individuos no desligan su condicién de seres
humanos a la de empleados y que la humanizacién de las condiciones de trabajo aumenta
la productividad de la empresa y a su vez, la autoestima de los empleados. Afirma que para
poder entender las necesidades del trabajador dentro de la organizacién, es necesario
tomar en cuenta ciertos factores externos a ésta. Tal Teoria se basa en las relaciones
humanas, tomando en cuenta aspectos como relaciones personales estrechas, trabajo en
equipo y confianza, etc.; trata de mejorar la productividad a través de una filosofia
humanista, en la que la organizacion debe comprometerse con sus empleados; ademas,
permite darse cuenta de que los trabajadores no son sélo maquinas que producen, sino que
son seres integrales que se ven afectados por los diferentes contextos en los que se
desenvuelven, llevando estas experiencias de un lugar a otro.

Teoria de las relaciones humanas.

La teoria de las relaciones humanas trae consigo una nueva visién dentro de las
organizaciones, sobre la naturaleza del hombre, ya que concibe al trabajador como un ser
social con sentimientos, deseos, percepciones, miedos y necesidades que lo motivan a
alcanzar ciertos objetivos; donde, a través de los estilos de liderazgo y las normas del grupo,
se determinan de manera informal los niveles de produccién. Este enfoque humanista no
pierde de vista el objetivo principal de las teorias clasicas, es decir, el maximizar la
productividad. Esto, claro, sin dejar de lado que los factores sociales y psicolégicos pueden
determinar la produccidn y satisfaccién de los trabajadores.

A inicios de la Psicologia Organizacional, se puede apreciar como es que las primeras
teorias sobre el comportamiento Humano, hacian énfasis en la concepciéon del hombre
como parte de la maquinaria, perdiendo asi su esencia humana. Fue con el paso del tiempo
gue se comenzod a relacionar el estado de humor de las personas con la productividad que
estas tenian, destacando la importancia de la motivacion humana para beneficio no solo
laboral sino personal.

En ese sentido, se desprende la teoria de la Motivacién Humana de Elton Mayo (s/a,
citado en Cortés 2009), en la cual, trata de explicar qué tanto los factores econémicos,



salariales y las recompensas, tanto sociales como simbdlicas, motivan a los empleados
influyendo en su comportamiento. La motivacion se refiere al comportamiento causado por
necesidades internas de la persona, el cual se orienta a lograr los objetivos que puedan
satisfacer sus necesidades; cualquier necesidad no satisfecha produce una frustracion y
origina conductas como: desorganizacion del comportamiento, agresividad, reacciones
emocionales, alienacién y apatia.

Ademas de la ya mencionada motivacidn, un factor mds que influye en el buen
funcionamiento empresarial ya sea a nivel organizacional o individual es el Liderazgo, que
se tiene en cualquier tipo de empresa.

El analisis del liderazgo para el estudio del comportamiento organizacional
especialmente el -clima organizacional-,-es de gran importancia, ya que un buen ejercicio
de éste, ayuda a lograr buenos indicadores de eficacia y competitividad, ademds de que
ayuda a la organizacidon a mejorar su dindmica grupal y un mejor comportamiento de la
misma. El liderazgo tiene la capacidad de influir y conducir a un grupo de personas para
alcanzar las metas establecidas.

Segun el enfoque de las relaciones humanas, son dos las principales teorias que
explican el liderazgo, mismas que se presentan enseguida:

Teoria de rasgos de personalidad, la cual busca las caracteristicas de personalidad,
sociales, fisicas o intelectuales que diferencian a los lideres de los seguidores.

Teoria de estilo de liderazgo, aqui los lideres tienen cierto tipo de comportamiento
dentro del ejercicio del liderazgo, dentro de tal teoria Cortés (2009), enfatiza la existencia
de tres estilos de liderazgo que son:

1.- Liderazgo autocrdtico, se refiere a la imposicion de drdenes a los subordinados y
centralizacidn de las decisiones, no existe participacion. Se presenta tension, frustracién y
agresividad, ausencia de espontaneidad e iniciativa, no se muestra satisfaccién por parte
del personal y es necesaria la presencia del lider para desarrollar la actividad.

2.- Liderazgo liberal, aqui el lider no ejerce ningun tipo de control y delega la mayor cantidad
de actividades posibles, lo que da como resultado una alta actividad de los subordinados,
pero con una escasa productividad, ademas favorece el individualismo y el poco respeto al
lider.

3. Liderazgo democrdtico, se presenta cuando un lider con este estilo orienta al grupo al
logro de los resultados, favorece la participacion de los empleados. Existe una buena



comunicacion entre el lider y el subordinado, el trabajo se lleva a cabo aun cuando el lider
no esta presente, se desarrolla un claro sentido de responsabilidad, compromiso personal
y un excelente clima de satisfaccion que favorece la integracién grupal.

Se puede utilizar el liderazgo existente en las organizaciones, a fin de promover un
buen Clima Organizacional, debido a que los lideres tienen una estrecha relacién con los
empleados

Teorias cldsicas o racionalistas.

Taylor (s/a, citado en Cortés 2009), analiza los procesos productivos con el fin de
aumentar la eficiencia y la productividad, desarrollando técnicas y métodos para normalizar
la produccidn a través de la descomposicidn de tareas complejas en un conjunto de tareas
simples. Para Taylor el hombre es un engranaje en la maquina de la eficiencia y la
productividad, motivado por el miedo al hambre y la necesidad de dinero para sobrevivir,
por lo cual responde Unicamente ante las recompensas salariales.

Teorias de la organizacion como sistema abierto y del agente complejo y auténomo.

En esta teoria la organizacion es un sistema que interactla con el ambiente, como
sistema, se compone por diferentes elementos que mantienen entre si un minimo de
cooperacion para alcanzar objetivos comunes y propios. El hombre se define como un
agente complejo y autéonomo que actla en la organizacion. Toda organizacién estd
constituida por grupos de individuos interdependientes e interactuantes para la realizaciéon
de un objetivo comun. Son diversos los aspectos a considerar del entorno organizacional,
algunos de ellos son:

*Entorno multidimensional especifico: la organizacion, como cualquier sistema
social, interactda con un entorno multidimensional pero limitado a aquellos elementos que
estan efectivamente en relacién con ella.

*Relaciones con el entorno: las mismas podran ser, segun las funciones de la
organizacién, primarias, en lo referente a la produccion de un bien o prestacién de un
servicio y secundarias, cuando proporciona empleo a la poblacién de una regidn
determinada.

*Sistema abierto: la organizacion recibe, de su entorno, elementos de diversa
naturaleza que se transforman en resultados a través del proceso de transformacion y se
proyectan hacia el entorno, pudiendo, alguno de ellos, volver al sistema. La division del



trabajo fragmenta el sistema en subsistemas cada vez mas numerosos a medida que se
desciende en la estructura piramidal, el punto comun de todas éstas entidades es que son
grupos compuestos por personas que se conocen, reaccionan entre si y estdn en un estado
de interdependencia funcional y psicoldgica.

Segun Cortés (2009), toda organizacion presenta dos clases de sistemas:

1) Sistema formal: intenta alcanzar el objetivo de la organizacion utilizando de modo
racional los medios disponibles de tal forma que se controla el comportamiento de
los individuos y de los grupos para hacerlos previsibles. El analisis de este sistema
puede ayudar a interpretar los comportamientos observados en las organizaciones.

2) Sistema informal: este sistema, por el sélo hecho de existir, produce presiones de
diversos tipos, el individuo responde a ellas por medio del comportamiento,
relaciones y estrategias no previstas por la organizacién.

1.4 Influencia del Clima Organizacional para el funcionamiento del trabajador.

El psicélogo organizacional, no sélo se ocupa de problemas tales como el reclutamiento,
evaluacidn, seleccién, entrenamiento, andlisis de cargos, incentivos, condiciones de trabajo,
etc. sino también del comportamiento de los grupos y subsistemas de trabajo y de la
respuesta de la organizacién en su conjunto ante estimulos internos y externos.

Segun Vargas (2006), el campo de estudio de la psicologia organizacional, es el nivel del
individuo, considerado como el punto extremo de la division del trabajo. Un conflicto
siempre se expresa a través de los individuos, éstos tienen una personalidad que reacciona
subjetivamente ante diversas situaciones. El individuo aspira al éxito psicoldgico y a la
autoestima.

El Clima Laboral puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempeiio de la empresa
y puede ser un factor de distincién e influencia en el comportamiento de quienes la
integran, por lo tanto, su conocimiento proporciona retroalimentacién acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los miembros y su satisfacciéon
como en la estructura organizacional.

Existe la hipétesis de que un mejoramiento en el Clima Laboral por iniciativa y acciones
de la empresa, es decir, por la implementacidon de politicas y practicas adecuadas de
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Recursos Humanos, redundara en una mejora en la eficacia y eficiencia de la organizacidn,
un mejor manejo de los recursos humanos, asi como también mayores oportunidades para
gue las personas hagan de su trabajo una ocasion de dignificacién.

El buen funcionamiento de una organizacién depende, en un gran porcentaje, del animo
o actitud que los trabajadores de la misma enfoquen hacia sus tareas, claro estd, que existen
empleados que se dedican Unica y exclusivamente a terminar a como de lugar sus tareas,
sin preocuparse de la calidad de las mismas, afectando de grave manera al desarrollo de la
organizacion.

Para comprender la dindmica y el comportamiento de los individuos, es necesario
considerarlos dentro de un sistema, es decir, partir de la explicacién de la organizacién a la
cual pertenecen. Es por ello que para determinar la influencia que la organizacién tiene
sobre los individuos que en ella trabajan, consideramos de vital importancia definir a la
misma, ya que es ella, con su cultura, sus relaciones laborales y sus sistemas de gestion, la
gue proporciona el terreno para el desarrollo del clima laboral.

Una organizacion, de acuerdo a Jiménez (2006), es “una unidad social coordinada
conscientemente, compuesta por dos o mds personas, que funciona como una base
relativamente continua para lograr una meta comun o un conjunto de metas”. Ejemplo de
ello son las escuelas, empresas de servicio, produccion, hospitales, etc. Esta constituida por
tres elementos fundamentales: 1) personas, 2) objetivos y 3) procedimientos.

Para poder funcionar, toda organizacion necesita de recursos financieros, técnicos,
econdmicos y humanos. Estos Ultimos, son el elemento comun en todas ellas, ya que todas
estan integradas por personas, quienes forman un grupo de trabajo guiado por reglas y
normas que regulan su funcionamiento, conducta, actitud y responsabilidad; cuya
actuacion reflejara la situacién social de la empresa. Ademas, llevan a cabo los avances, los
logros y los errores de sus organizaciones.

Para que una organizacidn alcance sus metas y logre un beneficio, no sélo debe contar
con los recursos necesarios, sino que también los debe usar con efectividad. La efectividad
con que los empleados hagan aportaciones para la empresa, depende en gran parte de la
calidad de la administracion de los mismos y de la capacidad y disposicion de la direccién
para crear un ambiente que promueva el uso efectivo de los recursos humanos de la
organizacion.

Un condicionante externo a las personas, son los reglamentos formales que establece
la organizacion, es decir, reglas, procedimientos, politicas y otros tipos de normas para
regular la conducta. Cuanto mas reglas formales establezca la organizacién a sus
empleados, tanto mas consistente y previsible sera la conducta de los mismos.



Es de esencial importancia el marco laboral fisico impuesto a las personas por elementos
externos, ya que tiene repercusiones importantes en el comportamiento de las mismas.
Entre los elementos influyentes se puede mencionar la distribucidn fisica del espacio laboral
y la del equipo, la cantidad de iluminacidn, entre otras.

Una categoria de andlisis de las organizaciones es el tamafio, el mismo se mide a través
del nimero de empleados que, en forma permanente, trabajan en la empresa. El tamafo
afecta significativamente la estructura que la organizacién presenta. Con esto nos estamos
refiriendo a si se trata de una organizacidn grande, pequefia o mediana.

Por ultimo, es importante considerar que toda organizacion tiene una cultura implicita
gue define a los empleados las normas de las conductas aceptables o inaceptables. Después
de pocos meses de trabajo, los empleados saben cémo vestir, qué reglas se aplican con
rigidez, qué tipo de conductas cuestionables les causaran problemas y cudles pasaran
inadvertidas, etc. Generalmente, para conservar una buena posicion, los empleados tienen
gue aceptar las normas de la cultura que domina la organizacién.

Para una organizacién es necesario conocer el impacto que los individuos ejercen sobre
la misma. Para poder comprender ésta influencia es necesario, como primera medida, saber
gue el comportamiento humano dentro de las organizaciones es impredecible porque
combina necesidades y sistemas de valores arraigados en las personas, por lo tanto, todo
lo que se puede hacer es aumentar el conocimiento y comprensién sobre el
comportamiento de la gente en las organizaciones e incrementar la capacidad para elevar
la calidad del trabajo y de las relaciones humanas en el mismo.

Comportamiento organizacional

De acuerdo a Chiavenato (2001, citado en Espinoza, F. (s/f), el concepto de una
organizacidn es una nocién artificial. Las organizaciones tienen propiedades fisicas, como
edificios, oficinas, equipo, y demas, que tienden a oscurecer el hecho obvio de que las
organizaciones no son otra cosa en realidad que agregados de los individuos. Chiavenato
continua explicando cdmo tales acciones organizacionales son sélo acciones combinadas de
individuos; la gente hace sus trabajos de diferentes maneras, difieren en sus interacciones
con sus jefes y companeros de trabajo, presentan una variacidén en cuanto al nivel de
motivaciony el grado de esfuerzo que estan dispuestos a ejercer sobre su puesto, asimismo,
lo hacen con respecto a la importancia que dan a factores tales como: la seguridad, el
reconocimiento, el avance, el apoyo social, el reto en las asignaciones de trabajo y la
voluntad de trabajar tiempo extra.

Cada organizacidén cuenta con caracteristicas propias, de acuerdo a Chiavenato
(2001, citado en Espinoza (s/f)), estas hacen referencia al capital, las personas, la direccién
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y el mercado en el que se tendrd que competir para obtener beneficios y sobrevivir.
También menciona que los cuatro pilares basicos de la organizacidon son tanto tangibles
como intangibles, mismos que se presentan a continuacion:
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En la figura anterior puede observarse cdmo se complementan los cuatro aspectos
en la organizacién, es decir, las personas, la cultura, los procesos y las estrategias del
negocio; los cuales forman aspectos tangibles e intangibles de la empresa. Asi pues,
Schneider (1975, citado en Chiang, V., et al. 2010), menciona que en base a la acumulacidn
de experiencia dentro de una organizacién, las personas generan percepciones generales
sobre ella. Tales percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo dejando ver cémo
es que funciona la organizaciéon, por lo tanto, ayudan a determinar cual es el
comportamiento adecuado ante una situacion dada. De esta manera, el clima es util para
adaptar el comportamiento del individuo a las exigencias de la vida en la organizacion.

Teorias del Comportamiento Administrativo.

McGregor, Herzberg y Likert (citados en Vargas-Mendoza 2007), tedricos de las
relaciones humanas, confiaron de forma muy distinta en la investigaciéon experimental, al
formular sus posiciones tedricas. Sin embargo, a pesar de tales diferencias, sus teorias son
compatibles. Por un lado McGregor identificé las suposiciones que fundamentan las
filosofias administrativas de la Teoria X y la Teoria Y, estuvo a favor de que la industria
adoptara la filosofia de la Teoria Y, basada en la ciencia social, la cual supone que el hombre
estd motivado en la forma en que Maslow (citado en Vargas-Mendoza 2007) teoriza.
McGregor estuvo a favor de la creacidon de condiciones industriales, las cuales fueran
integradas, tanto a las necesidades de los trabajadores como a las necesidades de la
organizacion.
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La teoria de la motivacion-higiene o de los factores de Herzberg (citado en Vargas-
Mendoza 2007), hace énfasis en que los factores que producen satisfaccion en el trabajo
estdn separados y son distintos a los que producen la insatisfacciéon en el trabajo. Dicha
teoria de ambos factores ha sido severamente criticada, en la actualidad aln se cree que es
una opinién demasiado simplificada de la satisfaccidn en el trabajo.

Siguiendo a los tedricos ya mencionados, se puede observar cdmo es que consideran
que las necesidades de alto nivel deben ser satisfechas en el trabajo antes de que el hombre
se comprometa a cooperar para lograr los objetivos organizacionales. Cabe mencionar que
creen en la bondad innata y en el valor del hombre promedio.



CAPITULO 2: CLIMA ORGANIZACIONAL.

2.1 Antecedentes del Clima Organizacional.

El término de C.O0. comenzd a hacerse popular a finales de la década de 1960.
Furnham (2001), llevo a cabo una revisién literaria de algunas definiciones propuestas por
ciertos estudiosos de la Psicologia, especificamente en el area Organizacional. Tal es el caso
de Taguiri (1964), quien sugiere que el ambiente se interpreta por los miembros de la
organizacion, con caracteristicas de cierta claridad a la cual son sensibles y a la que, al propio
tiempo, afecta sus actitudes y motivacién. Lo define de la siguiente manera: “el C.0O.,
“cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion que: a)
experimentan sus miembros b) influye en su comportamiento, y c) se puede describir en
términos de los valores de un conjunto especifico de caracteristicas o atributos de la
organizacion”.

Forehand y Von Glimer (1964), son dos de los autores que Furnham (2001) toma en

III

cuenta e inicialmente definieron el C.0., mencionado que este se referia al “conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion y que: a) la distinguen de otras
organizaciones; b) son relativamente perdurables a lo largo del tiempo, y c) influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacion”.

Para 1960 Gallerman (s/a, citado en Furnham, 2001), llegé a la conclusion de que el
C.O. era el “cardcter de una compaiia” e hizo una lista de 5 pasos para analizarlo: 1) es
necesario identificar a las personas en la organizacién cuyas actitudes son importantes; 2)
hay que estudiar a esas personas y determinar cudles son sus objetivos, tacticas y puntos
ciegos; 3) se deben analizar los desafios econdmicos a los que se enfrenta la compaiiia en
términos de decisiones de politicas; 4) se tiene que revisar la historia de la compaiiia y
prestar principal atencidén a las carreras de sus lideres, y 5) es indispensable integrar toda la
imagen con la idea de establecer denominadores comunes, en lugar de agregar todas las
partes para obtener una suma de ellas.

Asimismo Guion (1973), sostenia que un clima percibido tiene que ver con los
atributos de una organizacién y los de la persona que los percibe, siendo un calificativo
alternativo para referirse tanto a las respuestas afectivas de una organizaciéon como a la
satisfaccidn en el trabajo.

Debido a la diversidad de términos sobre el C.O. y la confusidn que en su conjunto
presentaron, algunos estudiosos comenzaron a tomar en cuenta ciertos enfoques o teorias,
cuyo fin fue facilitar la explicacién y comprensién de dicho término, a continuacion se
presentan brevemente algunos:



Teoria de la Gestalt, la percepcidn se propone como un proceso unitario a partir del cual

la sensacion vy el significado son interdependientes y simultaneos. Existen dos principios
importantes de la percepcion del individuo en el interior de este enfoque:

1. Captar el orden de las cosas tal y cdmo existen en el mundo.

2. Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel de pensamiento,
los individuos comprenden el mundo que les rodea basandose en criterios
percibidos e inferidos y se comportan en funcién de la forma en que ellos ven ese
mundo.

Por otro lado Kurt Lewin (citado en Goémez 2008), y enfocado ya en el
comportamiento dentro de una organizacién, en su llamada Teoria del Campo, considera el
comportamiento como “una funcién de la persona y su entorno”, realiza un esfuerzo para
expresar las relaciones que existen entre el individuo y el ambiente en forma de mapa o
diagrama tipoldgico, en donde se puede indicar al ser humano como un circulo, cuadrado,
triangulo, etc., representandolo dentro de la figura, y todo lo existente fuera de ella, siendo
perteneciente a otro fendmeno ya sea de fuerzas ambientales o al espacio vital, el cual
incluye tanto a la persona como a su ambiente psicolégico, es decir, para entender por qué
una persona se comporta de una determinada manera, se debe conocer tanto a la persona
como su ambiente y la relacién entre ambas. A continuacién se puede apreciar tal
representacion:

Espacio Vital

Ambiente Persona > CONDUCTA

Psicoldégico

Siguiendo esta linea Brunet (1992, citado en Gémez 2008), en su Enfoque Funcionalista,
menciona que el pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente
que lo rodea, haciendo énfasis en que las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacidn del individuo a su medio. Asimismo, Brunet, menciona que
para poder hacer una la evaluacién del C.0., la organizaciéon debe considerarse como una
medida objetiva de multiples atributos organizacionales, donde el clima se considera como
un conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la cual a su
vez se distingue de otras e influye en el comportamiento de las personas que la conforman.

Asi pues, el CO., constituye un punto de partida importante para abordar la evaluacién
de las organizaciones; conocerlo permite una visién holistica, capaz de integrar el ambiente
como variable sistémica, que aborda fendmenos complejos con una perspectiva global. De
tal manera que, al ser construido por los miembros de la organizacion, tiene la virtud de
gue cuando estos conocen los resultados de la evaluacion y toman conciencia de que es una



percepcion compartida, puede propiciarse en ellos la reflexién y la auto-reflexién y, como
consecuencia de estas, se podran en conjunto, disefar acciones para mejorar tal
construccion.

Como se puede observar, no se puede dar un cambio en las organizaciones, mientras
no exista un clima que lo propicie. Por esto es que el CO., pasa a ser uno de los aspectos
gue con mayor frecuencia hace referencia a un diagndstico organizacional. Cabe mencionar
que se construye colectivamente desde la interaccidn cotidiana en la organizacion, y como
tal, esa construccién tiene capacidad de facilitar u obstaculizar el logro de las metas
organizacionales, es por ello laimportancia que tiene el conocer y seleccionar una definicion
gue se adecue a lo que se entiende por C.O.

2.2 Definiciones del Clima Organizacional.

Para una mejor comprension de lo que significa el C.O., es necesario tomar en cuenta
algunas definiciones dadas por ciertos autores, cabe mencionar que hoy en dia es menos
complicado tener una postura sobre lo qué es, tal término hace referencia a una descripcién
de la realidad, en tanto que la satisfaccidon es fundamentalmente valorativa (Fernandez y
Rios 1996, citados en Gémez 2008).

A continuacion se presentan diversos conceptos propuestos por algunos estudiosos
de la Psicologia Organizacional, quienes fueron mencionados por Gémez (2008):

Litwin y Stringer (1968), mencionan que el C.O. atafie a los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las
personas que trabajan en una organizacion.

Para Payne y Pugh (1976,), el clima describe los procesos comportamentales
caracteristicos de un sistema social, los cuales reflejan los valores, actitudes y creencias de
los miembros.

Por otra parte Reichers y Schneider (1990), lo definen como un “conjunto de
percepciones resumidas o globales compartidas por los individuos acerca de su ambiente,
en relacion con las politicas, prdcticas y procedimientos organizacionales, tanto formales
como informales”.

Por su lado, Chiavenato (2001), menciona que el C.O. es el medio interno en la
atmdsfera de una organizacidn, factores como la tecnologia, politicas, estilos de liderazgo,
etapas de la vida del negocio, entre otros; son influyentes. Puede presentar diferentes
caracteristicas dependiendo de cémo se sientan los miembros de la organizacion,



generando cierta dinamica entre ellos, como es la motivacion, satisfaccion en el cargo,
ausentismo y productividad.

De forma concreta para Goncalves (1997, citado en Espinoza, (s/f)), el C.O. es un
“fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”.

Finalmente para Robbins (1993, citado en Espinoza, F. (s/f)), el entorno o C.O. es “un
ambiente compuesto por las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en el
desempefio del colaborador. Puede ser vinculo u obstdculo para el buen desemperio de la
empresa, un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.
En suma, es la expresion personal de la opinidon que los trabajadores y directivos se forman
de la organizacion a la que pertenecen; incluye el sentimiento que el empleado se forma de
su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y compaiieros de
trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomia, estructura, recompensas,
consideracion, cordialidad y apoyo, apertura, entre otras”.

Como se logra ver, las definiciones del C.O. varian dependiendo el aifo, el autory lo
que se desea estudiar, aunque en sus inicios éstas eran diversas y poco compatibles, con el
paso del tiempo se han ido complementando unas a otras llegando mds facilmente a un
acuerdo entre autores y estudiosos interesados en el tema. Hoy en dia en cada organizacion
gue visitemos podremos encontrar diferentes tipos de CO. Diversos autores como Gonzdlez
et al. (2001) y Rousseau (1988, citados en Gomez 2008), se han encargado de categorizar el
Clima. A continuacidn se presentan algunos tipos del mismo:

Clima Psicoldgico, definido como las percepciones individuales de las
caracteristicas del ambiente o del contexto laboral del que las personas forman parte,
concretamente de las estructuras, los procesos y los eventos organizacionales préximos.
Por otra parte segun Rousseau (1988), queda definido como la percepcién individual no
agregada del ambiente de la persona, es decir, la forma en que cada uno de los empleados
organiza su experiencia del ambiente.

Clima agregado, para Gémez (2008), este tipo de clima implica las percepciones
individuales promediadas en algun nivel formal jerarquico, las cuales se constituyen con
base en la pertenencia de las personas a alguna unidad identificable de la organizacién
formal o informal y un acuerdo o consenso dentro de la unidad de acuerdo a las
percepciones. Segln Gonzalez et al. (2001), el clima agregado es el resultado de promediar
las percepciones individuales de los miembros que pertenecen al mismo equipo,
departamento u organizacién, acerca de los cuales existe un cierto grado de acuerdos o
consenso dentro de la unidad con respecto a las percepciones.


http://www.monografias.com/trabajos13/trainsti/trainsti.shtml

Climas colectivos, Rousseau (1988), menciona que el C.O. surge del consenso
entre los individuos respecto a su percepcién de los contextos del comportamiento,
tomando las percepciones individuales de los factores situacionales y combinandolas en
grupos que reflejan resultados parecidos del clima. Mientras que para Gonzalez (2004), es
la persecucién de la identificacion de grupos de miembros de una organizacién que
presentan percepciones similares del ambiente a través de técnicas estadisticas de
agrupamiento o conglomerados.

Clima organizacional, para Rousseau (1988), el clima es un descriptor de los
atributos organizacionales, expresados en términos que caracterizan las experiencias
individuales con la organizacidon. Segun Rechers et al. (1990, citado en Gémez 2008), esta
constituido por las percepciones compartidas entre los miembros de una organizacién de
las politicas, de las practicas, y los procedimientos tanto formales como informales, propios
de ella y representantes de un concepto global indicativo tanto de las metas
organizacionales como de los medios apropiados para alcanzarlas.

Clima orientado hacia el poder, de acuerdo a Brown (1983, citado en Gémez 2008),
este tipo de clima se basa en la jerarquia, es decir, sélo las gerencias o encargados de area
o departamento pueden decidir lo que sus subordinados ejecutaran.

Clima orientado hacia el papel, segun Brown (1983, citado en Gémez 2008), en
este tipo de clima se hace énfasis en el orden y coherencia en la toma de decisiones, supone
que los conflictos y la competencia se controlan a través de los reglamentos y
procedimientos de la empresa.

Clima orientado hacia el trabajo, de acuerdo a Brown (1983, citado en Gémez 2008),
en tal tipo de clima la empresa persigue metas y objetivos especificos, cualquier otro
objetivo que exista va encaminado a cumplir el objetivo principal, los reglamentos y
procedimientos que se consideran son aquellos que influyen en la realizacién del objetivo.

Clima orientado hacia la gente, de acuerdo a Brown (1983, citado en Gdmez 2008),
aqui se atiende a las necesidades de los empleados, siendo el tipo de clima que mas hace
énfasis en el bienestar del trabajador.

Clima de tipo autoritario, segun Likert (1992, citado en Gomez 2008), se divide en
dos tipos a) autoritarismo explotador, donde la direccién no le tiene confianza a sus
empleados, las decisiones y los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
distribuyen segun una funcién descendiente., y b) autoritarismo paternalista, siendo aquél
en el que la Direccidn tiene una confianza condescendiente a sus empleados. La mayor
parte de sus decisiones se toma en la cima, pero algunas se toman en los escalones
inferiores.



Clima de tipo participativo, de acuerdo a Likert (1992, citado en Gémez 2008), se
conforma de dos factores a) consultivo, donde la direccion tiene confianza en sus
empleados; la politica y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se permite a
los subordinados que tomen decisiones mads especificas en los niveles inferiores, y b)
participacion en grupo, la direccién tiene plena confianza en sus empleados, los procesos
de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacién, y muy bien integrados a
cada uno de los niveles.

2.3 Caracteristicas del Clima Organizacional.

El comportamiento de cada miembro de la organizacion, depende de las percepciones
gue tenga sobre los factores que le rodean, las cuales dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que se tienen dia a dia; de ahi que el
C.O. refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Para Bustos (citado en Espinoza, F. (s/f), el C.O. tiene importantes y diversas
caracteristicas, entre las que resaltan:

Hace referencia a caracteristicas del ambiente de la organizacién en que se
desempeiian los miembros de la misma, estas caracteristicas pueden ser externas o
internas.

- Las ya mencionadas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
miembros que se desempenan en ese medio ambiente, esto Ultimo determina el C.O., ya
gue, cada miembro tiene una percepcidn distinta del medio en que se desenvuelve.

- El C.0. es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se puede deber a
varias razones como: dias finales del cierre anual, proceso de reduccién del personal,
incremento general de los salarios, y demas. Por ejemplo, cuando aumenta la motivacion
se tiene un aumento en el C.O. puesto que hay ganas de trabajar, por el contrario cuando
disminuye la motivacién de igual forma lo hace el Clima, ya sea por frustracién o por alguna
razon que hizo imposible satisfacer la necesidad.

- Las caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacién a otra y de una seccién a otra dentro de una misma
empresa.

- El Clima, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los individuos
gue la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.
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Cada una de las caracteristicas ya mencionadas, dan a conocer si el C.0. es considerado
como sano o no, siguiendo lo postulado por Mullins (1989, citado en Furnham 2001), se
espera que un C.0O. sano tenga los siguientes rasgos caracteristicos:

e Laintegracion de los objetivos organizacionales y personales.

e Una estructura flexible con una red de autoridad, control y comunicaciones, ademas
de una autonomia para cada uno de los miembros.

e Estilos de liderazgo adecuados para determinadas situaciones de trabajo.

e Confianza, consideracién y apoyo mutuos entre los diferentes niveles de
organizacion.

e Reconocimiento tanto de las necesidades y atributos individuales, como de las
necesidades y expectativas de las personas en el trabajo.

e Atencién al disefio y la calidad de la vida laboral.

e Puestos desafiantes y responsables con altos estdndares de desempeiio.

e Sistemas equitativos de recompensa basados es reforzamientos positivos.

e Oportunidades para el desarrollo personal, profesional y el progreso.

e Justicia en el trato y politicas de relaciones industriales y de personal equitativas.

e Andlisis franco de los conflictos, haciendo hincapié en el arreglo de las diferencias
sin demoras o confrontaciones.

e Funcionamiento democratico de la organizacién con oportunidades plenas para la
consulta y la participacién autenticas.

e Sentimiento de identidad y lealtad con la organizacién y sensacidn de que se es un
miembro necesario e importante para ella.

Como se ha mencionado dentro de cada organizacién se encuentra un tipo de Clima, si
bien es cierto que son diversos, algunos de ellos presentan caracteristicas que comparten.
Para ello ciertos autores se han dado a la tarea de proponer teorias que engloben las
caracteristicas con las cuales se pueda identificar algin tipo de clima; tal es el caso de James
y Jones (1974, citados en Aguirre 2002), quienes proponen un modelo integrador y
funcional de la organizacién formal, en el que intervienen los siguientes componentes:

*La situacidn externa e interna de la organizacion.

*Variables intervinientes como: el clima psicoldgico, el medio ambiente fisioldgico
percibido y las actitudes motivacionales relacionadas con el trabajo.

*Las caracteristicas individuales, tales como capacidades, la personalidad, el estatus
socioecondmico, etc.

*La conducta laboral y el rendimiento.



Por otro lado, Likert (s/a), explica que las caracteristicas psicoldgicas personales de los

trabajadores, tales como: actitudes, percepciones, la personalidad, la resistencia la presion,

los valores y el nivel de aprendizaje; sirven para interpretar la realidad que los rodea,

viéndose afectadas por los resultados obtenidos por la organizacion.

Para Goncalves (1997, citado en Aguirre 2002), el C.O. depende de 9 dimensiones

relacionadas con algunas propiedades de la organizacién a la que pertenece, estas son:

1.

Estructura, representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacién
sobre la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a las que
se enfrentan durante el desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad, es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionada a su trabajo.

Recompensa, corresponde a la percepcidn de los miembros sobre la adecuacién de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

Desafio, definido como el sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
sobre los desafios que impone el trabajo.

Relaciones, es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto
entre pares como entre jefes subordinados.

Cooperacion, deducido al sentimiento de los miembros de la empresa sobre Ila
existencia de un espiritu de ayuda por parte de los directivos y de otros empleados
del grupo.

Estdndares, correspondiente a la percepcidn de los miembros acerca del énfasis que
pone la organizacidn sobre las normas de rendimiento.

Conflictos, referente al sentimiento de los miembros de la organizacién, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes, no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad, es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, siendo un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

Partiendo de tales supuestos, Goncalves menciona que el C.O. es un filtro por el cual

pasan los fendmenos objetivos, ademads de que al momento de evaluarlo se mide la forma

en que es percibida la organizacion.

Al evaluar el C.0., es muy comun encontrar ciertos efectos, los cuales definidos por

Brunet (1987, citado en Aguirre 2002), se pueden resumir en dos categorias:

1.

Efectos directos, referidos a la influencia de las propiedades o atributos propios a
una organizacién sobre el comportamiento de la mayoria o de una parte de los
miembros de la organizacion.



2. Efectos de interaccion, se refieren a la influencia de los atributos de la organizacion
en personas diferentes, asi como en aquellos apoyos que el ambiente de trabajo le
ofrece al individuo.

De acuerdo a Aguirre (2002), para entender mejor la importancia de la percepcién del
C.0. sobre el comportamiento de las personas que laboran en una organizacién y sus
consecuencias, se deben tratar fendmenos como:

*La estructura organizacional (tamafio y dimensidn del lugar donde se labora),
*Reglamentos y politicas internas.

*Robos y vandalismos.

*Poder y liderazgo.

*Relaciones de trabajo.

*Accidentes, ausentismo y tasas de rotacion.

*Satisfaccion y rendimiento.

*Comunicacion.

2.4 Satisfaccion laboral.

Los ya mencionados factores son parte de lo que se define como satisfaccién laboral,
donde, la forma de comportarse de un individuo en su trabajo va a depender de la forma
en la que percibe la estructura de los procesos organizacionales y de las caracteristicas
personales del individuo, mismas que se reflejan conductualmente, tal es el caso de su
rendimiento, la productividad, la calidad de relaciones en el trabajo, satisfaccion, actos
delictivos, entre otros.

El estudio de la Satisfaccion Laboral, tiene gran diversidad de antecedentes los cuales
van desde el ambito motivacional, el administrativo, y hasta el productivo; mejorando la
percepcion que el empleado tiene con respecto a la empresa independientemente de
donde labore.

En el afo de 1927 en Hawthorne, se llevd a cabo un estudio durante un periodo de 12
afos en los talleres de la Werstern Electric Company, dichos estudios fueron significativos
debido a que los responsables del trabajo pudieron investigar muchas de las variables
dependientes descubiertas en la experimentacion humana. El resultado mas significativo
fue que los trabajadores se ven afectados por los factores exteriores a su trabajo, hasta un
punto todavia mayor que la influencia de los factores del trabajo mismo, ademads de que se
organizan en grupos sociales informales. Demostrando asi que los cambios en el ambiente
de trabajo, las pausas de reposo, las horas semanales de trabajo, la fatiga, la monotonia, los
incentivos, las actitudes de los empleados, las organizaciones formales e informales de los
mismos y las relaciones entre patrones y empleados son muy estrechas.



El modelo de motivacién de Maslow (s/a, citado en Gédmez 2008), es el modelo de
mayor jerarquia de necesidades de tal autor, quien sefiala que las personas tienen un grupo
de necesidades que pueden clasificarse en jerarquias que son: fisioldgicas, de seguridad de
afiliacion, de estima y de autorrealizacion. El modelo sefiala los tipos de conductas que
contribuirdn a la satisfaccion de diversas necesidades, las tres necesidades de categoria mas
baja, fisioldgica, de seguridad y sociales se conocen como necesidades por deficiencia, en
contraste con las necesidades de estima y realizacién personal que se denominan
necesidades de crecimiento. La satisfaccion contribuye a que la persona crezca y se
desarrolle como ser humano. Tal modelo puede proporcionar una idea de cdmo es posible
motivar a los trabajadores personalmente y dentro de la empresa.

De acuerdo con las reglas de la administracién tradicional, el ambiente de las
empresas demanda que las personas que laboran ahi:

*Tengan un minimo control de su trabajo y su medio.

*Sean positivas, dependientes y subordinadas.

*Tengan una perspectiva muy corta de tiempo.

*Sean inducidas a apreciar y perfeccionar el empleo de habilidades superficiales.

*Rindan un determinado nivel de produccién bajo condiciones que conducen a
desajustes psicoldgicos.

Siguiendo el modelo de Maslow, David McClelland (1988, citado en Gémez 2008),
propuso un modelo aprendido de necesidades de motivacién que creia enraizado en la
cultura. Afirmdé que todos los individuos tienen tres necesidades particularmente
importantes: logro, dfiliacion y poder, resaltando que las personas con un fuerte motivo de
logro compiten contra una norma de excelencia o contribucién particular frente a la cual
juzgan sus conductas y logros.

Sin importar el tipo de modelo utilizado para el estudio de la satisfaccion del
personal en su ambiente de trabajo, se deben tomar en cuenta dos tipos de influencia del
clima, que son: Influencia directa, la cual afecta a todos o casi todos los miembros de la
compaiiia e influencia interactiva, presentandose cuando el clima tiene algunos efectos
sobre el comportamiento de determinadas personas, un efecto distinto en otras v,
posiblemente, ninguno en otras mas. De tales influencias es de donde se desprende la
satisfaccién laboral que presenta o no el trabajador.



Dicha satisfaccion es definida por Locke (1976, citado en Salgado, F. et al. 1996),
como una respuesta emocional positiva al puesto resultante de la evaluacion, sobre si el
puesto cumple o permite cumplir los valores laborales del individuo. Mientras que la
insatisfaccion laboral, definida por el ya mencionado autor, hace referencia a una respuesta
emocional negativa hacia el puesto, en tanto que este ignora, frustra o niega los valores
laborales de uno. Ademas de la satisfaccidn laboral otras reacciones afectivas implicadas en
el puesto de trabajo son: el compromiso organizacional y la implicacién en el puesto las
cuales son diferentes de la satisfaccidn, aunque relacionadas con ésta.

Al igual que ocurre con el C.0O., en la -satisfaccién laboral- se identifican diversas
dimensiones, entre las que se encuentran: los compafieros, la supervisién, el salario, las
posibilidades de promocién y las tareas a realizar. Una caracteristica de la investigacién
sobre clima organizacional y la satisfaccion laboral es que habitualmente, los estudios se
llevan a cabo en grandes corporaciones y con empleos que implican algun tipo de mando.
Practicamente, no hay estudios efectuados en pequefias empresas. Asi pues, existe la
posibilidad de que hayan diferencias considerables tanto en el clima como en la satisfaccion
y en la relacién entre ambos constructos en funcidon del tamafio de organizacién que se
estudie.

Como hemos visto, el buen funcionamiento de una organizaciéon depende, en un
gran porcentaje, del animo o actitud de los trabajadores hacia sus deberes, existen quienes
se dedican Unica y exclusivamente a terminar exclusivamente sus tareas sin preocuparse de
la calidad de las mismas, afectando de manera grave el desarrollo de la organizacién.

Para comprender la dinamica y el comportamiento de los individuos, es necesario
considerarlos dentro de un sistema, es decir, se debe partir de la explicacién de la
organizacién a la cual pertenecen. Es por ello que para determinar la influencia que la
organizacién tiene sobre los individuos que en ella trabajan, ya que con su cultura, sus
relaciones laborales y sus sistemas de gestion, proporciona el terreno para el desarrollo del
clima laboral.

El funcionamiento de toda organizacién necesita de recursos financieros, técnicos,
econdmicos y humanos; éstos ultimos, son el elemento comun en todas ellas, ya que todas
estdn integradas por personas, quienes forman un grupo de trabajo guiado por reglas y
normas que regulan su funcionamiento, conducta, actitud y responsabilidad, cuya
actuacion refleja la situacién social de la empresa. Ademas, llevan a cabo los avances, logros
y errores de sus organizaciones.

Uno de los recursos humanos mas requeridos en toda organizacién para su buen
funcionamiento, es la actitud de los empleados, cuando ésta es negativa, constituye tanto



un sintoma de problemas subyacentes como una causa contribuyente de nuevas
dificultades en una organizacion. Por otro lado las actitudes de rechazo pueden resultar en
huelgas, lentitud, ausentismo y rotacion de los empleados; también pueden dar lugar a
conflictos laborales, bajo desempefio, mala calidad de los productos y servicios, problemas
disciplinarios, entre otros. Los costos organizacionales asociados con actitudes negativas de
los empleados pueden reducir la competitividad de una organizacion. Por el contrario, las
actitudes favorables, son deseables para la direccién ya que elevan la productividad y la
satisfaccion de los empleados. Puede suceder que, aunque la actitud de un empleado frente
a la empresa sea positiva, las politicas que ésta imparte no sean justas ni adecuadas para el
personal, lo que llevaria a largo plazo a la aparicion de posibles conflictos.

En lo que respecta al C.0., éste puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempeiio de la empresa, siendo factor de distincion e influencia en el comportamiento
de quienes la integran. Mientras que un -buen clima- se orienta hacia los objetivos
generales, un -mal clima- destruye el ambiente de trabajo, ocasionando situaciones de
conflicto y de bajo rendimiento. Asi, por ejemplo, un C.O. relativamente estable y favorable
podria reducir los costos que devendrian de la rotacién, ausentismo, insatisfaccion laboral,
evitando la reinversion de dinero en la nueva contratacion de personal, o gastos provocados
por la falta de empleados en momentos criticos.

Al respecto, Jiménez (2006), menciona que el deterioro del clima laboral lleva al
personal a perder entusiasmo por su trabajo, lo cual, se refleja no solamente en mayores
niveles de ausentismo sino también en la lentitud, el desgano, la indiferencia y en
consecuencia bajas en la productividad, de tal forma, que el personal se retira
psicolégicamente de sus labores predominando la actitud de cumplir exactamente con lo
minimo requerido.

Otra de las consecuencias de trabajar en un clima laboral desfavorable e
insatisfactorio es la rotacion, entendiéndose como el retiro voluntario o involuntario de una
persona de la organizacién y no como el cambio periddico de un trabajador de una tarea a
otra. Un alto grado de rotacién en una organizacion significa un incremento en los costos
de reclutamiento, seleccidn y capacitacidon. No obstante, factores como las condiciones del
mercado de trabajo existentes, las expectativas sobre oportunidades alternas de trabajo y
la permanencia en la organizacién, son restricciones importantes para la decision real de
dejar el trabajo actual.

El estrés laboral, es otra de las consecuencias actuales y latentes de trabajar en
organizaciones que exigen a los empleados que se ajusten a condiciones cada vez mas
inusuales, siendo una de las principales causas de insatisfacciéon en el trabajo. Dichas
condiciones crean a medida que pasa el tiempo, mayor tension en los empleados, lo cual



produce paulatinamente danos en la salud. El “estrés es el resultado de la relacion entre el
individuo y el entorno, evaluado por aqguel como amenazante, que desborda sus recursos y
pone en peligro su bienestar” (Lazarus 1986, citado en Jiménez 2006).

Cabe destacar que, entre otras responsabilidades y actividades del Departamento
de Recursos Humanos, estd la mejora del ambiente de trabajo, mediante sus
comunicaciones, su asesoria y sus practicas disciplinarias. Pero para cumplir éste objetivo,
es importante también que los directivos de las organizaciones se percaten de que el medio
ambiente forma parte del activo de la empresa y como tal, deben valorarlo y prestarle la
debida atencidn.

2.5 Miserable
2.6 Escalas de medicion para el Clima Organizacional.

La principal funcion del Psicélogo Organizacional en el dmbito de RH, es la medicidn del
C.0., para lo cual existen diversas escalas de medicidn, dado que se considera un fendémeno
multidimensional, los instrumentos de mediciéon son cuestionarios disefiados en base a
dimensiones de la empresa que reflejan su clima. En general son cuestionarios en forma de
escalas de respuesta de tipo nominal o de intervalo. A continuacién se describen algunas
dimensiones utilizadas por ciertos autores, tales como:



Autor Instrumento Dimensiones Referencia
utilizado para la
medicion del CO.
*Métodos de
mando: forma en
que se utiliza el
liderazgo para
influr en los Aguirre, A. (2002). Clima
Likert, R. Perfil de las empleados. Organizacional e Indice de
(1974). caracteristicas Rotacion de  personal en
organizacionale | *Caracteristicas Empresas que proporcionan
s (51 de las fuerzas | servicios de Recursos Humanos.
preguntas). motivacionales: Tesis UNAM  Facultad de
procedimientos Psicologia.

que se muestran e
instrumentan para
motivar a los
empleados y
responder a sus
necesidades.

*Caracteristicas
de los procesos de
comunicacion:
naturaleza de los
tipos de
comunicacion en
la empresa, asi
como la manera
de hacerlos.

*Caracteristicas
de los procesos de
influencia:
importancia de la

interaccion
superior-
subordinado para
establecer los

objetivos de la
organizacion.

*Caracteristicas
de los procesos de




toma de
decisiones:
pertinencia de las
funciones en que
se basan las
decisiones asi
como el reparto
de funciones.
*Caracteristicas
de los procesos de

planificacion:
forma en que se
establece al

sistema de fijacion
de objetivos o
directrices.

*Caracteristicas
de los procesos de
control: ejercicio y
distribucién  del
control entre las
instancias
organizacionales.
*Objetivos de
rendimiento y de
perfeccionamient
o: planificacién y
formacioén
deseada.

Litwiny
Stringer
(1968).

Cuestionario
parala
percepcion de
los empleados (6
dimensiones).

*Estructura:

percepcion de las
obligaciones, de
las reglas y de las
politicas en que se
encuentra la
organizacion.

*Responsabilidad
individual:
sentimiento de
autonomia,
“sentirse su
propio patron”.

Aguirre, A. (2002). Clima

Organizacional e Indice de
Rotacion de personal en
Empresas que proporcionan

servicios de Recursos Humanos.
Tesis UNAM  Facultad de
Psicologia.




*Remuneracion:
percepcion de
equidad en |la
remuneracion
cuando el trabajo
esta bien hecho.

*Riesgo y toma de
decisiones:
percepcion del
nivel de reto y de
riesgo tal y como
se presenta en
una situacion de
trabajo.

*Apoyo: los
sentimientos de
apoyo y de
amistad que
experimentan los
empleados en el
trabajo.

*Tolerancia al
conflicto: es Ia
confianza que un
empleado pone en
el clima de su
organizacién o
cémo puede
asimilar sin riego
las divergencias de
opinién.

Moos,
R. elnsel, P.
(1984).

Work
Environment
Scale (WES) (90
items con
respuestas

*Implicacion.

Mide hasta qué
punto los
empleados se

sienten implicados
en su trabajo.

*Cohesion. Basada
en las relaciones

Salgado, F., Remeseiro,
C. e lIglesias, M. (1996). Clima
Organizacional y Satisfaccion
Laboral en una PYME.
Psicothema, Vol. 8, n2 2, pp. 329-




dicotdmicas
verdad/ falso).

de amistad vy
apoyo en que

viven los
trabajadores
entre si.

*Apoyo.

Referente al

apoyo y el
estimulo que da la
direccion a sus
empleados.

*Autonomia.
Grado en que la
organizacién
anima a sus
trabajadores a ser
auténomos y a
tomar sus
decisiones.

*QOrganizacion.
Punto en que el
clima estimula la
planificacion y la
eficacia en el
trabajo.

*Presion. Presion
que ejerce la
direccion sobre los
empleados para
gue se lleve a cabo
el trabajo.

*Claridad. Mide
hasta qué punto
los reglamentos vy
las politicas se
explican
claramente a los
trabajadores.

335, Recuperado de:
www.psicothema.com/pdf/31.p
df




*Control.
Reglamentos y
presiones que
puede utilizar la
direccion para
controlar a los
empleados.

*Innovacion. Mide
la importancia que
la direccion puede
dar al cambio y a
las nuevas formas
de llevar a cabo el
trabajo.

*Comodidad.
Hace referencia a
los esfuerzos que
realiza la direccién
para crear un
ambiente  fisico
sano y agradable
para sus
empleados.

Schnaider, B. y
Bartlet, C.
(1968).

Percepcidn de
los empleados
sobre el CO.

*Apoyo patronal: se
refiere ¢hasta qué
punto los superiores
estan  interesados
en el progreso de
sus agentes, en
apoyarlos en sus
esfuerzos y en
mantener un
espiritu amistoso de
cooperacion?

*Estructura:
referente a las
presiones que
ejercen los
superiores para que
sus agentes
respeten sus
presupuestos,

conozcan el

Fernandez, A. (2005). E/ Clima
Organizacional de Grupos de
Empleados de una Institucion de
Asistencia Privada con Autoridad
Femenina 'y Masculina. Tesis
UNAM.




material que esta a
la venta y acaparen
nuevos clientes.

Implicaciéon con los
nuevos empleados:
se refiere a las
preocupaciones de
la empresa en

cuanto a la
seleccion y
formacion de

nuevos agentes de
seguros.

*Conflictos  inter-
agencias: se refiere
al grupo de
individuos en el
interior o exterior
de la empresa, que
ponen en
entredicho la
autoridad de los
administradores.

*Autonomia de los
empleados: se
apoya en el grado
de satisfaccién que

sienten los
empleados en su
trabajo u

organizacion.

Pritchard, R.y
Karasick, B.
(1973).

Instrumento de
11 dimensiones

*Autonomia, grado
de libertad que los
trabajadores

pueden tener en la
toma de decisiones
y la forma de

solucionar los
problemas.
*Conflicto y

cooperacion, nivel
de colaboracidn que
los empleados
tienen e el ejercicio
de su trabajo y en

Fernandez, A. (2005). El Clima
Organizacional de Grupos de
Empleados de una Institucion de
Asistencia Privada con Autoridad
Femenina 'y Masculina. Tesis
UNAM.




los apoyos
materiales y
humanos que estos
reciben de su
organizacion.

*Relaciones
sociales, es el tipo
de atmdsfera vy
social de amistad
que se tiene dentro
de la organizacion.

*Estructura, aqui se
contienen las
directrices, las
consignas y las
politicas que puede
emitir una empresa
y que afectan

directamente la
forma de
desarrollar una
tarea.

*Remuneracion,
esta es la forma en
la que se remunera
a los empleados.

*Rendimiento, es la

relaciéon entre
remuneracién y la
realizacién del

trabajo bien hecho.
*Motivacion, son
los aspectos
motivacionales que
desarrolla la
empresa para sus
empleados.

*Estatus, es |la
importancia que la
organizacion
muestra a las
diferencias entre las
jerarquias




(superiores y
subordinados).

*Flexibilidad e
innovacion, se
refiere a la voluntad
de experimentar
dentro de la
organizacién nuevas
formas de hacer el
trabajo.

*Centralizacion de
la toma de
decisiones, es la
forma en que la
empresa delega el
proceso de toma de
decisiones entre los
niveles jeradrquicos.

*Apoyo, es el tipo
de apoyo que da la
alta direccién a los
empleados en
situaciones dentro y
fuera de su trabajo.

Newma
n (1977).

Instrumento
PWE (Perceived
Work
Environment),
disefiado para
determinar las
percepciones de
las personas con
respecto a su
ambiente de
trabajo.

*Estilo de
supervision: grado
para el cual el
manejo de la
compaiia es
abierto, alentador y
considerado.
*Caracteristicas de
la tarea, grado en
que los trabajos o
tareas son
caracterizadas por
la variedad, los
retos, tareas que
valen la pena, etc.
*Recompensa del
funcionamiento de
las relaciones: grado
en que tanto las
recompensas como
las promociones e

Fernandez, A. (2005). El Clima
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incrementos de
salarios son basados
en el
funcionamiento en
lugar de otras
condiciones como el
favoritismo.
*Relaciones de los
Co-trabajadores:
grado en el cual los
trabajadores  son
descritos como
amistosos,
molestos,
cooperativos, etc.
*Motivacion de los
empleados: grado
en el cual los
trabajadores
muestran
preocupacion por la
calidad de su
trabajo, intentan
seguir adelante, son
involucrados en su
trabajo, etc.
*Equipoy arreglo de
la gente: grado en el
cual el equipo vy el
arreglo de la gente y
los grupos permite
la eficiente o
ineficiente
realizacion de las
operaciones en el

trabajo.
*Competencias de
los empleados:

grado en el cual los
empleados tienen el
entrenamiento
apropiado de fondo
y “saben cémo”
hacer lo que espera
de ellos.

*Politica de toma de
decisiones: grado en
el cual los
empleados toman




parte en decisiones
que afectan su
situacion laboral.

*Espacio de trabajo:
grado en el que los
empleados tienen
adecuado espacio
de trabajo y libertad
para moverse en él.

*Presion para
producir: grado en
el cual son
presionados  para
producir.

*Importancia y

responsabilidad en
el trabajo: grado en
el cual los
empleados ven la
responsabilidad
como una parte de
su trabajo y el
trabajo es necesario
para las
operaciones
acertadas en |la
organizacion.




A continuacion podremos apreciar una escala que ejemplifica algunas de las principales
dimensiones que pueden encontrarse y evaluarse en el clima de una organizacién.

Nombre en la Escala Descripcion

. » Describe un grupo que actla mecanicamente; un grupo que "no
1. Desvinculacién . " .
estd vinculado" con la tarea que realiza.

Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de que estan
2. Obstaculizacién agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo.

Es una dimensién de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que
3. Espiritu sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo
estdn gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

Los trabajadores gozan de relaciones sociales amistosas. Esta es
4, Intimidad una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no
necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
5. Alejamiento formal e impersonal. Describe una distancia "emocional" entre el
jefe y sus colaboradores.

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
6. Enfasis en la produccién  |supervision estrecha. La administracién es altamente directiva,
insensible a la retroalimentacion.

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacién", y para motivar con

7. Empuje . . ;
el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece a
los miembros una opinion favorable.
Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a tratar a los
8. Consideracién miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos

humanos.

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
9. Estruct en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
. Estructura . L
procedimientos hay; ése insiste en el papeleo " y el conducto

regular, o hay una atmdsfera abierta e informal?


http://www.monografias.com/trabajos5/teorsist/teorsist.shtml#retrp
http://www.monografias.com/trabajos/atm/atm.shtml

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Cordialidad

Apoyo

Normas

Conflicto

Identidad

Conflicto e

inconsecuencia

19.

20.

Formalizacién

Adecuacién de la

planeacién

21.

Seleccidn basada en

capacidad y desempefio

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que
hacer, saber que es su trabajo.

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mds bien que en
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocién.

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacidn; ¢Se
insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en
nada?

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmodsfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada
uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas
de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que
representan las metas personales y de grupo.

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz
y no permanezcan escondidos o se disimulen.

El sentimiento de que uno pertenece a la compafiay es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se
atribuye a ese espiritu.

El grado en que las politicas, procedimientos, normas de ejecucion,
e instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.

El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los
objetivos del trabajo.

El grado en que los criterios de seleccidn se basan en la capacidad y
el desempeiio, mas bien que en politica, personalidad, o grados
académicos.


http://www.monografias.com/trabajos35/eficiencia-y-equidad/eficiencia-y-equidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/promoproductos/promoproductos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/ripa/ripa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/natlu/natlu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/confyneg/confyneg.shtml
http://www.monografias.com/Politica/index.shtml

El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de
22. Tolerancia a los errores |Oaprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o
inclinada a culpar.


http://www.monografias.com/trabajos11/tole/tole.shtml

CAPITULO 3: EL PSICOLOGO DENTRO DE UNA ORGANIZACION.

Popularmente es comentado que el lugar de trabajo pasa a ser el "segundo hogar"
de la persona que labora, debido a que diariamente conviven ocho horas en sus tareas
laborales junto con los compaiieros de trabajo. En relacidn a este punto, el tema del "Clima
Organizacional" refiere precisamente al ambiente que se creay se vive en las organizaciones
laborales, los estados de animo y cdmo estas variables pueden afectar el desempefio de los

trabajadores.

El entender la importancia del C.O. implica tener un conocimiento sobre lo que
significa tanto el concepto de Organizacion como el de Comportamiento organizacional.
Algunos autores como Chiavenato (2001, citado en Espinoza, F. (s/f), definen la
organizacion como “una nocidn artificial”. Cabe mencionar que las organizaciones tienen
propiedades fisicas tales como: edificios, oficinas, equipo, y demas; dichas propiedades
tienden a oscurecer el hecho obvio de que las organizaciones no son otra cosa en realidad
que agregados de los individuos. Chiavenato continta explicando como tales acciones
organizacionales son sdlo acciones combinadas de individuos; la gente hace sus trabajos de
diferentes maneras, difieren en sus interacciones con sus jefes y compafieros de trabajo.
Varian por el nivel de motivacién y el grado de esfuerzo que estan dispuestos a ejercer sobre
su puesto, cuentan con puntos de vista diferentes con respecto a la importancia que dan a
factores como la seguridad, el reconocimiento, el avance, el apoyo social, el reto en las

asignaciones de trabajo y la voluntad de trabajar tiempo extra.

Cada comportamiento que se lleva a cabo dentro de la organizacién depende de las
caracteristicas de su ambiente, tal es el caso de: el capital, las personas, la direccion y el
mercado en el que se tendra que competir para obtener beneficios y sobrevivir. Segln
Espinoza (s/f), son 4 los pilares basicos dentro de una organizacién, los cuales forman
aspectos tangibles e intangibles que son: personas/cultura y estrategias/procesos

(respectivamente), cabe mencionar que dichos elementos se complementan mutuamente.

Son diversos los tipos de comportamiento que se encuentran en cada una de las

empresas, los cuales son denominados como Patrones de comportamiento, al respecto,


http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
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Kast (1988), considera que el comportamiento dentro de una organizacién es una forma de

actuar mediada por el entorno organizacional.

Los patrones de comportamiento son modos de conducta que utiliza un individuo
para llevar a cabo sus actividades, es por ello laimportancia de estudiar el comportamiento,
mismo que hace referencia a los patrones visibles de accion de los individuos. El Psicdlogo
es considerado como el experto adecuado para llevar a cabo tal estudio de la conducta
humana, cuyo fin es mejorar las interacciones entre trabajadores y su ambiente, con el

objetivo de favorecer el buen funcionamiento empresarial.

Para ello, es de gran importancia estudiar el comportamiento a nivel individual, por
lo que es preciso tomar en cuenta el tipo de personalidad de cada uno de los sujetos, para
lo cual existen la “Teorias de la Personalidad”, enfocadas hacia la persona total en un medio
total: tales teorias revisten una importancia particular para la teoria de la organizacién y la
practica de la administracion. Es importante saber distinguir entre “ser una persona”

y”tener una personalidad”.

Los Psicologos estudiosos del ambito Organizacional estdn interesados en la
personalidad y el comportamiento, considerando que ambos son formas de integrar
muchos elementos complejos en un sistema total para un individuo. Las funciones fisicas,
fisioldgicas y psicoldgicas son fundamentales; tanto para la auto-percepcién como para la

percepcion de otras personas.

Al estudiar el comportamiento de las personas dentro de la empresa, notaron que existen
ciertas Similitudes Individuales entre los empleados, aunque deben tomarse en cuenta los
patrones de conducta, los cuales pueden variar significativamente, el proceso mediante el
cual ocurren, es fundamental para todos los individuos. Kast (1988), menciona que pueden

formularse tres suposiciones interrelacionadas sobre la conducta humana:

e El comportamiento es causado.
e El comportamiento es motivado.

e El comportamiento esta orientado por objetivos.



Una similitud mas que existe y es basica hace referencia a la percepcion, siendo
indispensable para comprender el comportamiento, dado que es el medio por el cual los
estimulos afectan un organismo o bien a un individuo. Existe también la percepcion
selectiva, su importancia radica en que recibe un volumen grande de informacién, el cual
posteriormente se procesa facilitando que los individuos seleccionen informacién que los

apoya y satisface.

Las Cogniciones, son un punto mads de coincidencia entre los empleados, siendo también
otro aspecto estudiado por los psicdlogos; de las cogniciones dependen la satisfaccion y
apoyo que los empleados buscan utilizandolas de la siguiente manera: Los individuos tienen
sistemas cognitivos que representan lo que saben acerca de ellos mismos y del mundo;
dichos sistemas se desarrollan a través del proceso cognoscitivo, que incluye la percepcion,
la imaginacion, el pensamiento, el razonamiento y la toma de decisiones. La cognicion

emplea un proceso consciente o deliberado en la adquisicion del conocimiento.

Cabe mencionar que las cogniciones, son consideradas como: un factor que facilita
el ajuste del individuo para cualquier tipo de cambio suscitado a nivel organizacién. Al
respecto, Cortés (2009), hace énfasis en la importancia de mencionar que todo cambio
siempre genera resistencia, dando una idea de cdmo los individuos se van a comportar,
sefialando cierto grado de estabilidad; sin embargo, cuando las cogniciones no son del todo
favorables y, por el contrario existen alguna distorsiones en las mismas, en su mayoria de
veces puede resultar una fuente de conflicto, ya que obstaculiza la adaptacién y el progreso

del sujeto.

3.1 Importancia del Psicdlogo en el dmbito Organizacional.

Como se ha mencionado, el Psicdlogo es el mejor experto dedicado al estudio del
Comportamiento Organizacional, dado que es quién trabaja aspectos como: las
cogniciones, el liderazgo, el Clima Organizacional, y demds factores incluidos; es por ello
gue en los capitulos anteriores se han revisado ciertos factores determinantes y

caracteristicos del Comportamiento dentro de las Organizaciones, mismos que



desencadenan la interrogante sobre ¢ Cdmo es que influye la organizacion en los individuos

que lacomponen? Destacando asi, laimportancia del Psicélogo en el ambito organizacional.

Para responder la ya mencionada interrogante es de vital importancia delimitar qué
estrategia define a la organizacion, es decir, cual es su actividad, o a cudl se quiere dedicar
y qué clase de organizacidn quiere ser. Esto se logra a través de la definicion de su mision,

sus metas y sus objetivos alcanzables.

Las organizaciones, poseen estructuras de autoridad, que definen quién depende de
quién, quién toma las decisiones y qué facultades tienen las personas para tomar
decisiones. Por lo tanto esta estructura determina qué lugar ocupa un individuo cualquiera
en la organizacion, distribuye las responsabilidades, determina quién es el lider formal y
cuales son las relaciones formales entre los grupos. De esta manera, el conjunto de puestos
en una organizacién se ordena en funcion de la jerarquia, que proviene de la carga de
autoridad y responsabilidad que cada puesto tiene, formando asi una estructura completa

de la organizacion.

No se puede percibir a simple vista la estructura completa de una organizacion, es
por ello que se utilizan los organigramas, que son la representacién grafica de la estructura
formal de la organizacién. Estos permiten percibir la totalidad de la estructura y conocer la

forma en que se divide el trabajo y las distintas funciones.

Cada estructura y buen funcionamiento organizacional dependen de un
condicionante externo a las personas, siendo los reglamentos formales que establece tal
organizacidn, es decir, reglas, procedimientos, politicas y otros tipos de normas para regular
la conducta. Cuantas mas reglas formales establezca la organizacidn a sus empleados, mas

consistente y previsible sera la conducta de los mismos.

Por ultimo, es importante considerar el papel que juega el psicélogo dentro de la
empresa, especificamente en la cultura implicita de la misma, la cual define a los empleados
las normas de las conductas aceptables o inaceptables. Después de pocos meses de trabajo,

los empleados saben cédmo vestir, qué reglas se aplican con rigidez, qué tipo de conductas



cuestionables les causaran problemas y cuales pasaran inadvertidas, etc. Generalmente,
para conservar una buena posicion, los empleados tienen que aceptar las normas de la
cultura que domina la organizacidn; aunque bien es cierto, los estudiosos del ambito
encuentran con frecuencia una asociacion entre la mala productividad de la empresa con la

falta de acatamiento de las ordenes y reglas por parte de los trabajadores.

Todos estos condicionantes organizacionales, crean tanto obstdculos como
facilidades para la interaccién de los individuos dentro de la organizacion. Por ello, es
inevitable considerar la influencia reciproca existente entre el trabajador y la organizacién
en la que estd inserto, ademads del trabajo del psicélogo cuyo fin es facilitar dicha interaccién

a base del mejoramiento de la misma o bien nuevas propuestas.

3.2 Funciones y aportaciones del Psicélogo dentro de una organizacién.

Dentro de una Organizacion, el psicélogo aporta sus conocimientos y habilidades,
las cuales son dirigidas a las necesidades de la organizacion, es importante tomar en cuenta
qgue las necesidades prioritarias de una empresa estaran siempre relacionadas con el
alcance de sus objetivos anuales, resultados que tendrdn que alcanzar los trabajadores, a

partir de los cuales se evaluara su desempenio.

El psicologo cumple multiples funciones dentro de una organizacién, dependiendo de la
administracion y normas de la empresa es que se orienta hacia determinada direccion. De
acuerdo a Pérez (2000), algunas de las tareas que desarrolla el psicélogo organizacional

dentro del area de Recursos Humanos son:

e Efectuar eficazmente procesos de reclutamiento, evaluacion y seleccién de
personal, para el cual requiere emplear de manera eficiente y efectiva las diversas
técnicas psicoldgicas de evaluacidén, tales como: la observacién, la entrevista y la

aplicaciéon de test psicométricos y proyectivos.

e Disefiar y ejecutar programas de evaluacién del desempefio del personal.



e Colaborar en el disefio de los planes y programas de capacitacién y entrenamiento

del personal, cuyo fin este dirigido al buen funcionamiento y desarrollo del personal.

o Disefiar politicas de bienestar, seguridad, higiene y salud ocupacional para los

trabajadores.

e Emplear la observacion, medicién, evaluacion y modificaciéon del Clima

Organizacional.

e Asesorar a la direccion en temas como el liderazgo, toma de decisiones y las
negociaciones, asi como en la formacién de posibles reglas y valores y la cultura

organizacional.

De igual forma, Pérez (2000), se dio a la tarea de investigar y definir algunas de los
principales roles del Psicélogo dentro de una empresa, tales definiciones se presentan a

continuacion:

e Investigacion y Diagndstico:

Se toman en cuenta aspectos a investigar y diagnosticar por parte del psicdlogo, cuyo
fin sea el intervenir directamente o bien para asesorar la intervencién de otros. En su
mayoria estos vendrian siendo, estudios de impacto, sobre cdmo determinada variable o
aspecto organizacional influye en el rendimiento, productividad y bienestar de las personas
en el trabajo y por tanto en la eficiencia, rentabilidad y desarrollo de la empresa en la que
labora.

Algunos ejemplos de dichos estudios son: Motivacion—Satisfaccion, comunicacion, valores
gue unen a las personas en el trabajo, relaciones interpersonales, liderazgo, toma de
decisiones, trabajo en equipo, estudios acerca de las condiciones de trabajo, estudios
organizacionales de clima, cultura, comunicacién, estilo de direccién, imagen, identidad,

confeccién y validacién de pruebas.



e Intervencion:

Definida como toda actuacién del psicélogo en la empresa, en la cual se proponga
objetivos y el alcance de resultados concretos, en concordancia con los objetivos y
estrategia de la organizacién. Tal concepto es aplicable tanto a proyectos que tienen
principio y fin, como a trabajos de caracter continuo. La diferencia esta en que los primeros

hacen pensar en planes especificos de trabajo y los segundos en sistemas de trabajo.

e Estudio de Puestos:

Incluye la relacién y descripcién detallada del trabajo de cada puesto de la organizacion
y la conformacién de su perfil o profesiograma, asi como el disefio ergondmico del puesto,
lugar de trabajo y ambiente laboral (condiciones de trabajo, equipos de trabajo, relaciones
de informacién y autoridad) aptos para el desempeno humano, dando por resultado un

aumento en la calidad de vida laboral y en los resultados de la empresa.

e Estudios de Personal:

A través de estos estudios se buscan, eligen e incorporan empleados a la organizacion
encontrando el puesto adecuado para la persona y la persona idénea para el puesto,
viéndose actualmente como un proceso de orientacidn vocacional y de deteccién del
potencial humano de la persona, no sélo para el puesto actual sino también para su posible
desarrollo dentro de la organizacién. Parte del profesiograma para la elaboracion del
procedimiento psicolégico-evaluativo correspondiente a cada puesto, seguido del
reclutamiento, la evaluacion, una propuesta jerarquizada de candidatos idoneos, toma de
y finalmente la incorporacidon de la persona al puesto y a la organizacion, pasando su

expediente al Registro de Personal.

e Formacion y Desarrollo:
Referente al proceso de aprendizaje y entrenamiento de competencias, actitudes y
valores necesarias para el desempefio eficaz de la persona en el puesto y de su carrera

profesional, coherentes con los objetivos y la cultura de la organizacién que se trate. Los



resultados de la formacion se esperan también a nivel empresarial teniendo en cuenta el
impacto de las competencias adquiridas en el alcance de los objetivos de la empresa, por lo
que definen indicadores operacionales de eficacia de la formacidn que permitan verificar
su valor real, sus efectos y beneficios. Por ejemplo: mejoras, deteccidon de oportunidades
de negocio, optimizacion econdmica por disminucion de costos, incremento de la calidad,
repercusién en la cultura, clima e imagen de la empresa, entre otros.

El psicélogo en esta drea puede funcionar como experto en temas de su competencia
profesional u ocuparse del diagndstico de necesidades de formaciéon y desarrollo
estratégico de todos los subsistemas, asi como de la gestidn de los planes de capacitaciéon

de la Organizacion.

e Consultoria:

Aqui el Psicélogo brinda asesoria en la solucion de conflictos y problemas
organizacionales a partir de la experiencia acumulada en la solucién de situaciones
similares, de la cual se espera la elaboracidon e implementacion de estrategias, politicas y

programas de desarrollo en la empresa.

e Seqguridad y Salud Laboral:

Dentro de esta funcion se encuentra toda la labor profilactica que realiza el psicélogo a
favor de la proteccion, seguridad y salud de las personas en el trabajo. Abarca la prevencién
de accidentes laborales y de enfermedades por afectacidon de sustancias neurotdxicas, de
los efectos negativos del trabajo como: la fatiga, la monotonia, la carga psiquica, el estrés y
la toma de medidas profilacticas de seguridad para evitar que estos se conviertan en

obstaculizadores del maximo rendimiento y la satisfaccidén personal.

e Orientacion Psicoldgica

La funcidon clinica y de orientacién siempre se le demandarda al psicdlogo
independientemente del campo en el que trabaje. La orientacidn psicoldgica en el dmbito
de la empresa es la atencion que realiza el Psicodlogo del Trabajo a los problemas personales

y profesionales del trabajador relacionados con falta de informacién, confusién a la hora de



tomar decisiones, conflictos interpersonales, esto a través de una relacion de ayuda de
corta duracion.

Ademas de la atencidn a los conflictos interpersonales en el trabajo, en la relacién jefe-
subordinado y a los problemas personales del trabajador es necesario agregar otras
problematicas a atender por el Psicdlogo, tales como: preparacion para la jubilacién, el
directivo ante la pérdida o asuncion del poder; reconversidon de plantillas, atencion a
interruptos, conflicto de roles en la mujer, madre, esposa, trabajadora, implicacion del
hombre en sus responsabilidades como padre, esposo y trabajador; conflicto trabajo,

familia, tiempo libre, resistencias al cambio, estrés laboral, entre otros.

e Evaluacion del Rendimiento:

A través de esta funcién, se provee a la persona periddicamente de retroalimentacién
sobre su desempefio y rendimiento, mediante la critica constructiva. Se parte de la
definicion de los criterios de evaluacién, previamente conocidos y discutidos con el

trabajador, los cuales deben responder a la estrategia y cultura de la empresa.

e Estimulacion y Compensacion:

Este es el procedimiento que incluye los criterios y las practicas utilizadas por la empresa
para retribuir y compensar a sus empleados a través de motivadores econdmicos o no
econdémicos; ejemplos de ello son: la retribucién por resultados, al reconocimiento
inmediato por el desempefio exitoso, a la adecuacidn de las recompensas a las personas;
politicas altamente personalizadas al atender a la psicologia individual de cada trabajador,
recogida en el Registro de Personal, (expediente psicolégico que debe tener el psicélogo de

cada trabajador a partir del estudio de seleccion).

Esta es una funcidn que requiere gran coherencia interna: por un lado entre el
contenido organizativo de los puestos y las retribuciones asignadas a los mismos y por otro,
entre los comportamientos retribuidos y los comportamientos claves para el alcance de los

objetivos empresariales. Debe ser ademds conocida por todos los miembros de la



organizacidon y competitiva en relacion a otras empresas del sector, para que logre atraer,
retener e involucrar al personal de la organizacidn.

e Gestion de Recursos Humanos (GRH):

Definida como toda la labor de andlisis, planificacidn, organizacién, motivacién y control
de las actividades en las que influyen o son influidas las personas que trabajan en la
organizacidn, y bajo este enfoque se enfrenta el vinculo trabajador - empresa — entorno.
Dentro de este sistema entran las funciones antes mencionadas, como variables
interconectadas que componen la ecuacién de la
GRH y como aspectos a contemplar en politicas y acciones que obedecen a los objetivos y

plan estratégico de la empresa.

La razén que justifica el trabajarlas como sistema es la de que cada una de las practicas
de GRH, atienden a las diferentes condiciones necesarias para que la persona rinda y
disfrute de su trabajo. Nos referimos a que sea el puesto-tarea idéneo para ella, que tenga
claramente definida la tarea, que el método de trabajo sea adecuado y se forme en él, que
tenga claridad en los criterios a partir de los cuales se evaluara su desempefio, que se le

reconozca y estimule .

e Marketing:

El Marketing, es el sistema contempordneo de comercializacién de un producto. Para
ser eficiente y rentable es imprescindible que la empresa establezca y coordine una politica
comercial encaminada a obtener una visién global del mercado donde se situaran los
productos que fabrica o bien los servicios que ofrece. Con el objetivo de cumplir
eficazmente tal finalidad, se crea el departamento de Marketing, dénde el Psicélogo puede
estudiar las necesidades, gustos e intereses del mercado para determinar
interdisciplinarmente qué enfoque debe darse a la comercializacion, partiendo de las

necesidades del cliente.



e Relaciones Publicas:

Las Relaciones Publicas son el conjunto de actividades laborales destinadas a elevar en
grado Optimo las relaciones internas y externas de la empresa con sus publicos y clientes, a
través de medios como: promocién de actos sociales, discursos, conferencias, protocolos,
atencion a la correspondencia, relaciones con los clientes externos e internos atendiendo a
incidencias negativas, quejas, insatisfacciones; relaciones con los medios de difusion masiva

y elaboracién del historial de la empresa.

e Relacionista Publico:
Considerado como el hacedor importante de la historia, cultura, identidad e imagen de
la Empresa, dichas funciones deben contemplarse y obedecer a las proyecciones de la

estrategia empresarial, de lo contrario se configurardn espontaneamente.

e Direccion:

Bajo esta categoria se encuentra la ocupacion de puestos de direccidon por parte del
psicologo. Direccidn, gestidn, administracion, son términos que se usan hoy indistintamente
y que se refieren a la actividad de conducir a las organizaciones hacia el alcance de sus
objetivos-meta, a través de las funciones de andlisis, planificacién, organizacién, motivacién

y control.

e Burocracia:
Hace referencia a las funciones del psicélogo percibido como un administrador de

personal llevando ndminas, salarios, disciplina laboral y otros empleos.

e Trabajo Interdisciplinar:
Se refiere a la necesidad del trabajo en equipos interdisciplinares con ingenieros,
economistas, abogados, personas clave de la organizacidn, entre otros; para el abordaje de

los problemas de la empresa.



Un estudioso mas dedicado al estudio e identificacion de las funciones y roles que
cumple el psicélogo dentro de la organizacion es Jiménez (2006), quien menciona que una
de las principales tareas que tiene el psicélogo en tal ambito, es facilitarle a la empresa el
conocimiento del impacto que los individuos ejercen sobre la misma. Para poder
comprender ésta influencia es necesario, como primera medida, saber que el
comportamiento humano dentro de las organizaciones es impredecible porque combina
necesidades y sistemas de valores arraigados en las personas, por lo tanto, todo lo que se
puede hacer es aumentar el conocimiento y comprensién sobre el comportamiento de los
empleados de las organizaciones e incrementar planes para elevar tanto la calidad del

trabajo como la de las relaciones humanas.

Haciendo énfasis en otra funcion primordial del trabajo del psicélogo en la empresa,
Harter (2002, citado en Chiang, V. 2010), considera que una de las cuestiones mas
importantes a tomar en cuenta por el Psicélogo Organizacional, es el compromiso laboral
de cada trabajador, el cual incluye un involucramiento de los individuos, la satisfaccion y el

entusiasmo por el trabajo.

III

Continuando con el término de “compromiso laboral” para Chiang V., Nuiez P.,
Martin J., Salazar B. y Mauricio (2010), tal concepto se logra identificar en las empresas
como el vinculo de lealtad por el cual el trabajador desea permanecer en la organizacion
debido a su motivacién implicita. Compromiso como proceso de identificacién y de creencia
acerca de la importancia tanto de su labor como de la necesidad y utilidad de las funciones
gue realiza en el trabajo. En el concepto de compromiso laboral se incluyen la aceptacion
de las metas de la organizacion, la disposicion a realizar esfuerzos en pro de ésta y la

expresion del deseo de mantenerse como miembro activo de la misma dentro de una

practica constante.

Por su parte Allen (1991, citado en Chiang, V. 2010), definié el compromiso laboral
como “un estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacidn, la cual presenta consecuencias respecto a la decisién para continuar en la

organizacién o dejarla”. Tal autor propuso una divisién del compromiso en tres



componentes: afectivo, de continuacion y normativo; asi, la naturaleza del compromiso es
respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber permanecer en la organizacidn. Para una
mejor comprensién de dichas divisiones a continuacion se describird brevemente cada una

de ellas.

Compromiso afectivo (deseo), se refiere a los lazos emocionales que las personas
forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las

psicoldgicas) y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la organizacion.

Compromiso de continuacion (necesidad), es muy posible que la persona evalue las
inversiones en tiempo y esfuerzo que perderia en caso de dejar la organizacidn, es decir, los
costos (financieros, fisicos y psicolégicos) en los cuales incurriria al retirarse, o bien de las

pocas posibilidades para encontrar otro empleo.

Compromiso normativo (deber), se encuentra la creencia en la lealtad a la
organizacién (sentido moral), quizd por recibir ciertas prestaciones (por ejemplo,
capacitacién o pagos de colegiaturas), conducente a un sentido del deber proporcionar una
correspondencia. Este aspecto va en concordancia con la -Teoria de la Reciprocidad-, la cual
postula que “Quien recibe algin beneficio adquiere el precepto moral interno de retribuir

al donante”.

Con facilidad se pueden encontrar dichos compromisos en el area de Recursos
Humanos, siendo una de las areas en las que los empleados forman lazos afectuosos mas
intensos, los cuales se ven afectados al momento de cambios en el ambiente. De acuerdo a
Maldonado y Uzcategui, (2006), la naturaleza cambiante del trabajo, se origina entre otras
cosas, por los procesos vivenciados en las organizaciones para adaptarse a un entorno
multicultural, lo cual demanda que las politicas y practicas de Recursos Humanos,
promuevan cambios a los fines de mantener o identificar una fuerza de trabajo mas

diversificada.



Los cambios que se tienen en las organizaciones primordialmente estan bajo la
responsabilidad del gerente, puesto que mayoritariamente es ocupado por un Psicélogo
Organizacional; al respecto Pérez (2001), expresa que al gerente se le exige un accionar
dirigido a convertirse en un promotor de cambios en la organizacién, explica tres

perspectivas:

a) Referente a la perspectiva de la organizacion, indicando que el gerente debe hacer
las cosas de manera rapido, eficientemente, al menor costo posible, con el esfuerzo
minimo y con excelentes resultados.

b) Enfocada a los colaboradores, quienes aspiran a ser tratados con equidad, que sus
gerentes sean honestos y comuniquen, que compartan expectativas, que coordinen
sus esfuerzos, pero que también trabajen con ellos, asumiendo responsabilidades,
reconociendo los esfuerzos, asi como resolviendo problemas y compartiendo
créditos.

c) Se refiere a la perspectiva del gerente, su tarea consiste en equilibrar las funciones
gue involucran, tanto a la organizacién como a sus colaboradores; convirtiéndose
en un agente de cambio impuesto por las transformaciones constantes, propias del
entorno, por lo que tienen que tomar conciencia del compromiso de mejorar la

organizacién en todos sus ordenes.

Para la gerencia es importante mirar a la organizacién con una visién amplia,
integradora y realista; por lo que se busca construir un Clima Organizacional., que propicie
el logro de los objetivos reconocidos y deseados al emplear sus conocimientos sobre la
realidad organizacional, sobre la cual mantienen creencias y opiniones de los mismos
colaboradores. Pérez de Maldonado (2004), plantea que el CO. Puede ser entendido como
-un fendmeno socialmente construido, que surge de las interacciones individuo-grupo-
condiciones de trabajo, lo que da como resultado un significado a las experiencias
individuales y grupales, debido a que lo que pertenece y ocurre en la organizacién afecta e

interactia con todo. Los resultados organizacionales son consecuencia de dichas



interacciones, mismas que se dan de manera dinamica, cambiante y cargada de afectividad-

que:

Es conveniente que la gerencia, especificamente el psicdlogo trabaje con el CO., dado

El CO., se construye colectivamente desde la interaccion cotidiana en la
organizacién, y como tal, esa construccidn tiene capacidad de facilitar u obstaculizar
el logro de las metas organizacionales.

El CO., constituye un punto de partida importante para abordar la evaluacidon de las
organizaciones. Conocer el clima permite una visidn holistica, capaz de integrar el
ambiente como variable sistémica, que aborda fendmenos complejos con una
perspectiva global.

El CO., al ser construido por los miembros de la organizacién, tiene la virtud de que
cuando estos conocen los resultados de la evaluacién y toman conciencia de que es
una percepcién compartida, puede propiciarse en ellos la reflexion y la auto-
reflexidon y, como consecuencia de estas, se podrdn en conjunto, disefiar acciones
para mejorar tal construccidn. Siendo este momento donde se destaca su mayor
valor; trabajar con el CO., permite generar procesos de mejora orientados a

incrementar la eficacia de las practicas organizacionales.

Como se ha visto en el presente capitulo y anteriores el rol del psicélogo dentro de una

organizacién es de gran importancia ya que su funciéon va desde la deteccidn de necesidades

hasta el buen funcionamiento de la empresa en cuestidn. Es por ello que en el siguiente

capitulo se justificara la necesaria participacién del psicélogo organizacional dentro de la

empresa en sus diversos ambitos; presentando una propuesta sobre las funciones que

puede llevar a cabo con el objetivo de mejorar el desempefio de los trabajadores a través

de diversas estrategias llegando asi al buen funcionamiento de la organizacién.



CAPITULO 4 PROPUESTA ESTRATEGICA PLANTEADA DESDE LA PSICOLOGIA PARA MEDIR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA.

Como se ha mencionado en los capitulos anteriores del presente trabajo, el psicélogo
cumple con diversas funciones dentro de una organizacién, dependiendo de Ia
administracion y normas de la empresa a la que es perteneciente, es que lleva a cabo las
tareas y roles a desempefiar. Algunas de las tareas mds comunes que realiza son:

e Efectuar la observacidn, medicién, evaluacion y modificacién del Clima
Organizacional.

e Colaborar en el disefio de los planes y programas de capacitacion y entrenamiento
del personal, cuyo fin sea el mejoramiento del rendimiento y desempeno laboral.

e Disefiary llevar a cabo programas de evaluacién del desempefio del personal.

e Efectuar procesos de reclutamiento, evaluacién y seleccién de personal, para el cual
empleara de manera eficiente y efectiva las diversas técnicas psicolégicas de
evaluacion, tales como: la observacién, la entrevista y la aplicacién de pruebas
psicométricas.

e Asesorar a la empresa o persona encargada de la organizacién en temas como el
liderazgo, toma de decisiones y las negociaciones, asi como en la formacién de los
valores y la cultura organizacional.

Algunos estudiosos como: Munsterberg, H. (1913), Lewin K. (1939), Reichers y
Schneider (1990), Chiavenato (2001), Furnham (2001, citado en Gémez 2008), y demas
autores, llevaron a cabo investigaciones sobre el C.0. en las cuales han hecho énfasis en los
siguientes temas motivacion, liderazgo, satisfaccion y capacitacion laboral.

Dichos factores se han estudiado por separado, esto debido principalmente a dos
causas:

1) El experto que lo realiza no es precisamente un psicélogo, ya que en el ambito de

Recursos Humanos se pueden encontrar Administradores, Contadores, entre otros.

2) El especialista encontrado en el departamento de Recursos Humanos ya sea un

Psicdlogo o experto de otra area, limitan el trabajo a desarrollar a la aplicacién de

encuestas en el personal, a partir de los resultados sean cuales sean, dirigen su



trabajo a una platica par los empleados, tomando en cuenta solo algunos de los
posibles factores que pueden estar involucrados en su desempefio.

Es por ello la importancia de que el “Psicélogo Organizacional” se encargue de la ya
mencionada drea de Recursos Humanos, ya que es considerado como el especialista que
cuenta con los conocimientos requeridos para el mejoramiento del -Clima Organizacional-
y buen funcionamiento de la empresa. El Psicélogo debe considerar aquellos factores que
influyen en el comportamiento tanto de los trabajadores como de los jefes. A partir de la
deteccidn de dichos factores el experto debe ser capaz de crear estrategias que mejoren el
funcionamiento a nivel laboral y grupal u organizacional.

La propuesta que se ofrece en tal capitulo, se basa en la importancia de lainmersién del
Psicélogo en la empresa como el mejoramiento de su desempeiio dentro de la misma, esto
mediante la propuesta de estrategias que midan el desarrollo eficiente del Clima
Organizacional, para lo cual se retomaran algunos trabajos realizados por colegas y otros
estudiosos con el propdsito de obtener mas y mejores resultados a nivel organizacional.

Los factores que influyen en el CO. son diversos, mismos a los que no se les ha dado la
importancia que tienen, o bien no se les ha tomado en cuenta dentro de lo que implica un
buen funcionamiento del trabajador. Algunos de estos factores y una forma de llevarlos a
cabo e implementarlos en la administracion empresarial es la siguiente:

En primer instancia y como ya es sabido, es muy importante conocer los objetivos
empresariales, la misién y vision de la misma; de tal forma que dicho conocimiento permita
al psicélogo experto encaminar su buen y mejor desempefio dentro de la organizacion. Por
obvio que parezca tal punto, se han tenido casos en los que el Psicdlogo no tiene
conocimiento sobre los resultados que la empresa quiere tener o hacia dénde se quiere
dirigir, por lo que termina llevando a cabo funciones no correspondientes a su rol dentro de
la empresa.

En segundo nivel, es indispensable conocer los departamentos con que cuenta la
empresa, el o los equipos de trabajo, la relacidon que existe entre trabajadores y entre
empleados-jefes, la comunicacidn que se tiene, las expectativas que tienen los trabajadores
al estar laborando en tal empresa, sus objetivos, el cdmo se sienten dentro de su ambito
laboral, la percepcidn de politicas y trabajo a desempenfiar, el qué opinan de sus jefes y lugar
de trabajo, y sobre todo cdmo consideran el ambiente en el que se estdn desenvolviendo,
qué le implementarian o quitarian. A pesar de que el trabajo que desempena el trabajador
es grato, en ocasiones el problema de una mala productividad de su parte, radica en que no
se sienten conformes con su ambiente laboral o bien las compaiiias laborales que tienen.



Es aqui donde el Psicélogo, como experto del comportamiento humano, crea nuevas
estrategias o mejora las ya existentes con el fin de conseguir ambientes de trabajo
confortables, o bien mejores relaciones de trabajo sin necesidad de entablar un fuerte lazo
afectivo entre quienes presentan la inconformidad con su entorno.

Una de las estrategias que ofrece mds y mejores resultados inmediatos es la
implementacidon de cursos, los cuales deben estar dirigidos principalmente a las
necesidades de la empresa, basados en aquellos estimulos que posibiliten una excelente
productividad en los empleados, tales cursos, deben hacer sentir al trabajador que es
importante para la empresa, hacerle ver los beneficios y privilegios con que cuenta al ser
parte de la mismay conocer maneras en que puede llegar a ascender o mantener su puesto
de forma grata y agradable, siendo productivo tanto para la empresa como para si mismo.

Para que los cursos tengan buenos resultados es indispensable que se haya trabajado o
se trabaje a la par la Motivacion, ya que de ella depende que el trabajador se sienta capaz
de llevar a cabo su rol dentro de la organizacidn y tenga ideales bajo los cuales defienda su
estancia laboral. Para lograr mejores resultados es preciso tomar en cuenta tanto el factor
externo en que se desempefa el trabajador como los factores internos o cogniciones del
sujeto, partiendo de los procesos administrativos que se llevan a cabo ya que de estos
depende el ajuste o no de los empleados a la empresa. Una técnica eficiente para ello es el
disefiar politicas de bienestar, seguridad, higiene y salud ocupacional para los trabajadores.

Los Incentivos, son parte importante para fomentar la motivacidn, pues, de estos
dependen las ganas de mejorar el trabajo desempefiado por el trabajador; los dos tipos de
incentivos principales y mds importantes para los trabajadores: 1) sociales, dado que son
pocos los jefes que se preocupan por hacerle ver al empleado su buen desempefio en la
semana, quincena o mes (segun sea el caso), debido a las presiones de trabajo y exigencias
gue antepone; lo que no sabe es que un reconocimiento social al trabajo de -tal empleado-
favorece y hasta predice que se suscite con mayor frecuencia en un futuro. 2) Econémico,
para todos es bien sabido que la necesidad del trabajador se basa en su mayoria de veces
en lo monetario, es por eso que se considera un factor importante que impulsa el buen
desempeiio de cualquier trabajador.

Para saber si las estrategias de ofrecer incentivos, cursos, motivaciéon y demas, dan
resultados o no, es preciso realizar una Evaluacion del Desempeiio, mediante la creacién de
pruebas pre y post a las intervenciones, el psicdlogo debe ser sumamente cuidadoso al



evaluar el desempefio ya que este se valora en los resultados que el trabajador tiene en el
presente, es decir, si cumple o no con las metas y objetivos previamente impuestos.

Las estrategias anteriormente mencionadas son las mas relevantes y menos tomadas
en cuenta por los especialistas que se desarrollan en el ambito organizacional, ya que de
una u otra forma las hacen a un lado, limitando su trabajo y buen desempefio, teniendo
como consecuencia una productividad baja a nivel empresarial. Esto debido a lo poco
estratégico que es el departamento de Recursos Humanos, lugar en que el Psicélogo debe
enfocar su atencidn y ser sumamente creativo en todos aquellos detalles que otros colegas
han dejado a un lado.

Una vez llevado a cabo ciertas intervenciones, haber recabado y analizado informacion
sobre el desempeno laboral y C.O., es pertinente comparar los resultados con los objetivos
y expectativas empresariales, de tal forma que se logren detectar aquellos factores del C.O.
que falten por evaluar, cuyo fin sea la elaboracién de una escala que complemente los
aspectos a mejorar del mismo.

Retomando las escalas revisadas en el capitulo 2, a continuacion se presenta una
propuesta de posibles dimensiones a considerar en una escala que mida aspectos del C.O.
como: motivacion, incentivos, comunicacién entre trabajadores, la cohesiéon de cada uno
de los grupos existentes en la empresa, las opiniones de los empleados con respecto a las
reglas, la evaluacion del desempeiio y demas.

Dimension ftem y descripcion Aportaciones
*Comodidad: Referente a | Ayuda a saber si la administracion
los esfuerzos que realiza la de la empresa crea planes para

direccion para crear un hacer del ambiente del trabajador
ambiente fisico sanoy un lugar agradable.
agradable para sus
empleados.
*Autonomia de los Favorece el conocer si los
Clima empleados: se apoya en el | empleados se sienten satisfechos
Organizacional. grado de satisfaccion que con su ambiente laboral, ademas
sienten los empleados en su de saber si los planes
trabajo u organizacion. desarrollados por la empresa para
gue esto suceda son funcionales o
no.




*Tipo de atmdsfera que se
tiene dentro de la
organizacion.

*Espacio de trabajo: grado
en el que los empleados
tienen adecuado espacio de
trabajo y libertad para
moverse en él.

*Apoyo: tipo de apoyo que
da la alta direccidn a los
empleados en situaciones

dentro y fuera de su trabajo.

*Relaciones laborales: tipo
de relaciones que se tiene
tanto con los compafieros
de trabajo como con los
superiores.

*Sensaciones fisicas
desagradables: tales como
dolores de cabeza, de
espalda, cansancio y demas.
Una vez obtenida una
respuesta afirmativa seria
conveniente indagar al
respecto.

Ayuda a detectar el tipo de
ambiente que se tiene dentro de
la empresa y si este favorece o no

el desempefio del personal.

Ayuda a conocer las dimensiones
fisicas del espacio donde trabaja
el empleado y si el lugar es
adecuado o no. Asi como el orden
y limpieza del area en que se
desenvuelven.

Ayuda a conocer si los empleados
cuentan con la comprensién y
confianza de acudir a la empresa
en ocasiones que asi lo requieran.

Facilita el conocer si existe algln
tipo de problema por el cual no se
cumplen positivamente los
objetivos laborales.

Ayuda a saber, en caso de no
tener los resultados deseados, los
posibles factores y el porqué de
los mismos y si tiene algo que ver
o no con el ambiente de trabajo o
la tensidn que este puede
significar.

*Caracteristicas de los
procesos de comunicacion:
naturaleza de los tipos de

Ofrece una mejor manera de
conocer el tipo de comunicacion




Caracteristicas
organizacionales.

comunicacién en la
empresa, asi como la
manera de hacerlos.

*Estructura: percepcion de
las obligaciones, de las
reglas y de las politicas en
que se encuentra la
organizacion.

*Objetivos de rendimiento
y de perfeccionamiento:
planificacion y formacidn

deseada.

*Control. Reglamentos y
presiones que puede utilizar
la direccién para controlar a

los empleados.

*Calidad de Trabajo:
Ausencia de errores durante
el desarrollo de las
actividades a realizar.

gue lleva a cabo cada grupo de la
organizacion.

Brinda una perspectiva de la
forma en que son percibidas por
los trabajadores las normas y
reglas de la empresa.

Ayuda a conocer si el empleado
lleva a cabo una planeacién de
objetivos y si los lleva a cabo o no.

Favorece el cumplimiento de
objetivos por parte de los
empleados, ayuda a conocer si el
trabajador sabe qué es lo que se
espera de él y las aportaciones
gue debe tener dentro de la
empresa.

Permite tener una perspectiva
sobre el dominio que tienen los
empleados acerca de las
actividades que realizan, ademas
de la exactitud y rapidez con que
las llevan a cabo.

Percepciones e
intereses
individuales.

*Competencias de los
empleados: grado en el cual
los empleados tienen el
entrenamiento apropiado
de fondo y “saben como”
hacer lo que espera de ellos.

*Importancia 'y
responsabilidad en el
trabajo: grado en el cual los
empleados ven la
responsabilidad como una
parte de su trabajo y el

Ayuda a obtener mas y mejores
resultados del trabajo de los
empleados.

Incita a los trabajadores a
percibirse como personas
responsables e importantes
dentro del lugar en que laboran.




trabajo es necesario para las
operaciones acertadas en la
organizacion.

*Puntualidad y asistencia:
normas a seguir de acuerdo
a las politicas de cada
empresa.

*Presentacion personal:
imagen y representacion de
la organizacion a la que se
es perteneciente.

Favorece el conocer si se estan
llevando a cabo las primeras
reglas a seguir por parte de los
integrantes de la empresa.

Exige una excelente imagen tanto
a nivel individual como grupal y
organizacional.

Relaciones
personales
Compaiiero-
Compaiiero.
Jefe-Empleado

*Apoyo: los sentimientos de
apoyo y de amistad que
experimentan los
empleados en el trabajo.

*Caracteristicas de los
procesos de influencia:
importancia de Ia
interaccidn superior-
subordinado para establecer
los objetivos de la
organizacion.

*Cohesion: Basada en las
relaciones de amistad y
apoyo en que viven los

trabajadores entre si.

*Apoyo patronal: se refiere
hasta qué punto los
superiores estan
interesados en el progreso
de sus agentes, en
apoyarlos en sus esfuerzos y
en mantener un espiritu
amistoso de cooperacion.

Ayuda a detectar una de las
causas por las cueles no se estan
obteniendo los resultados
esperados.

Ayuda a conocer el tipo de
relacién existente entre superior y
subordinado.

Favorece la deteccién de conocer
si el trabajo se esta llevando a
cabo en grupo o de forma
individual y detectar a los
participantes.

Ofrece el poder detectar si entre
los intereses de los jefes o
superiores se encuentran los
trabajadores y no solo las
aportaciones que pueden obtener
de ellos.




Motivacion

*Caracteristicas de las
fuerzas motivacionales:
procedimientos que se
muestran e instrumentan
para motivar a los
empleados y responder a
sus necesidades.

*Remuneracion: percepcion
de equidad en Ia
remuneracion cuando el
trabajo esta bien hecho.

*Aspectos motivacionales
que desarrolla la empresa
para sus empleados.

*Motivacion de los
empleados: grado en el cual
los trabajadores muestran
preocupacion por la calidad
de su trabajo, intentan
seguir adelante, son
involucrados en su trabajo,
etc.

*Reconocimiento social.

Ayudan a motivar a los empleados
demostrandoles los beneficios
extras que pueden obtener al

cumplir de forma adecuada a las
responsabilidades empresariales
gue se les dan al momento en que
se incorporan a cierta
organizacion.

Favorece la deteccién sobre
cualquier tipo de incentivos que la
empresa ofrece o no a sus
empleados.

Muestre una perspectiva de qué
tan motivados o no se sienten los
empleados al llevar a cabo su
trabajo.

Ofrecen seguridad, confianza y
satisfaccion por parte del
trabajador, ya que el hecho de
gue se le reconozco publicamente
su trabajo resulta ser muy
gratificante aunque poco
utilizado.




El objetivo de proponer la escala ya mencionada, es el reunir los elementos mas
importantes que en su momento han sido aislados por algunos estudiosos, dado que son
factores que de cierta forma influyen en el desempefio de cada trabajadory a su vez el buen
funcionamiento empresarial. Seria de gran relevancia el que dichos factores se tomaran en
cuenta, con el propdsito de crear nuevos y mejores intervenciones enfocadas en aquellos

aspectos que determinen tanto el buen como el mal funcionamiento organizacional.



CONCLUSIONES

El Clima Organizacional de una empresa se puede definir como el entorno o
ambiente de tal organizacidn, las relaciones personales que se establecen o no en el mismo,
el tipo de liderazgos que se llevan a cabo, y demas implicaciones presentes en el ambito
laboral. Es por ello la importancia de llevar a cabo estudios en los cuales se propongan
estrategias que permitan el mejoramiento del C.0., tomando en cuenta que el trabajo es

percibido como el segundo lugar dénde la gente pasa el mayor tiempo de su vida.

Siguiendo a Maldonado y Uzcategui, (2006), la principal area con la que se debe de
comenzar a trabajar aspectos del CO, es la de Recursos Humanos, siendo la encargada de
procurar el capital humano. Por tal razén el experto encargado del mejoramiento del Clima
debe asegurarse de la existencia de un excelente ambiente de trabajo, de tal forma que se
vea reflejado en los demds departamentos y pueda ser tomada como ejemplo a seguir. El
qgue el departamento de Recursos Humanos mantenga y sea creador de climas agradables
dentro de la empresa, permitira tener una inversion a largo plazo tanto en el capital humano

como en las metas y objetivos a cumplir.

El lugar fisico en que se desarrollan las actividades laborales, es un factor importante
del cual depende el bienestar y satisfaccion del trabajador, dado que se requiere de un
ambiente que esté debidamente condicionado, de acuerdo al tipo de labores que se

desarrollaran dentro del mismo.

Después del lugar del trabajo, de acuerdo a Chiavenato (2001), con respecto a los
aspectos motivacionales, un aspecto de tan indole e igual importancia son las relaciones
personales y/o laborales que se llegan a desarrollar entre los empleados, dado que dichas
relaciones son las primordiales razones que tienen los empleados, para llevar a cabo de
mejor manera su trabajo cumpliendo los objetivos del mismo. En su gran mayoria las
personas han reportado realizar mejor sus funciones cuando tienen una buena convivencia
con sus compafieros, siendo asi la cohesién parte fundamental para poder desarrollar y

mantener un buen CO. Asi pues logramos deducir que, la calidad del entorno laboral se
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determina por la manera en que el personal desarrolla sus actividades dentro de la

organizacion.

Siguiendo con la cuestién personal, el reconocimiento por parte de los jefes hacia
los trabajadores es indispensable para que el personal desarrolle de forma fructifera las
tareas que se le asignan, favoreciendo asi el buen funcionamiento de la empresa en que se
labora. Lo mds comun a utilizar como reforzadores positivos es lo monetario. La mayoria de
los jefes reportan no reconocer en publico la labor de su personal, ademas de que
desconocen el impacto positivo que trae consigo. De ahi la importancia de hacer notar a los
jefes la relevancia de motivar de forma verbal a los empleados, explicandoles las ventajas
que esto traerd consigo, como la obtencién de los resultados reflejados de forma mas
inmediata, reencontrarse con la calidad humana propia y descubrir la de los subordinados.
Ademas de la adquisicidon por parte de los trabajadores de una motivacién, cuyo fin esté
dirigido a mejorar y /o mantener tanto su buen desempefio como el buen funcionamiento
a nivel organizacional vy finalmente, permitir que el personal se percate de que es parte
indispensable para la organizacion y se comprometa mas con la empresa; concordando con
Chiang (2010), quien menciona que el compromiso por parte de los trabajadores ayuda al

mejoramiento de sus funciones y obtencién de mejores resultados en sus labores.

Para llevar a cabo las estrategias presentadas en el capitulo 4 y obtener mejores
resultados en lo que respecta al desarrollo y mantenimiento de un excelente CO, se
requiere que el encargado de supervisar el trabajo y desarrollar nuevas estrategias que
mejoren el ya mencionado Clima, sea un Psicdlogo, ya que es el mejor y mas apto estudioso
gue puede conjuntar todos y cada uno de los factores implicados de cualquier indole, como
es el caso de: emociones, relaciones personales, ambientes fisicos, aspectos

motivacionales, y demas.

Es necesaria la creacidén o implementacién de items en las escalas ya propuestas por

algunos autores como Martinez (2001), Fernandez (2003), Gémez (2008), y demas; con el



fin de que se logre incluir los aspectos necesarios para detectar los factores que estan
posibilitando el buen funcionamiento y desarrollo de la empresa, como aquellos que por el

contrario lo obstaculizan



RECOMENDACIONES

Derivadas de las conclusiones anteriormente relatadas, se pueden hacer las siguientes

recomendaciones:

Proponer programas de motivacidn al personal de la empresa con la finalidad de hacer
sentir a los empleados parte importante a nivel empresarial.

Desarrollar estrategias que mejoren el buen funcionamiento de las areas de cierta
organizacioén, creando actividades en las que puedan participar los empleados y a su vez
sirvan como impulso y distractores de la carga laboral.

Asegurarse de la existencia de una buena comunicacién entre los jefes y empleados y
entre los mismos compafieros de trabajo.

Llevar a cabo la aplicacion de escalas que permitan el conocimiento de aspectos
personales y grupales, percepciones y recomendaciones que los trabajadores puedan

tener hacia su ambiente de trabajo; ademas de que estas se realicen de forma periddica.

Como se ha visto a lo largo de la presente tesina es muy importante el trabajo del
psicélogo dentro de una empresa, dado que de sus conocimientos y aportaciones

depende el buen funcionamiento de la misma.

El mejor método para lograr identificar los factores que debemos mantener, cambiar o
renovar dentro de una empresa cuyo fin sea el mejorar su funcién, es llevando a cabo una
revision exhaustiva sobre el cdmo se estd manejando, comenzando como se revisé en los
primeros capitulos del presente trabajo, por los antecedentes del verdadero significado de
la organizacidn dentro del area de la Psicologia, asi como de las funciones que un psicélogo
experto debe de tener dentro de la misma y por su puesto la importancia de contar con la

presencia de por lo menos un experto del area dentro de cada organizacion.



De igual forma como se pudo apreciar, es basico identificar aquellos factores que
respectan al dmbito personal de cada uno de los integrantes de la organizacién, dado que
tales factores son clave al momento de crear nuevas y mejores propuestas que mejoren el

funcionamiento de la empresa.

Una vez recabada la informacién que se requiera, haber identificado los factores de
cualquier indole y mads relevantes es preciso no dejar el trabajo del especialista en lo
cotidiano, tal es el caso de revisiones y supervisiones de las tareas del resto del personal. Es
importante hacer saber que el psicélogo puede ser creador de ideas innovadoras y basar su
desempeiio en aquellos factores que puedan ser determinantes y tan obvios que a la simple
vista de los demads especialistas no sean tomados en cuenta. Es por ello la importancia y
recomendaciones del presente trabajo, al haber llevado a cabo una revisién de aquellas
escalas cuyo fin es medir el CO, siendo lo mds importante el poder llevar a cabo la aplicaciéon
de la escala antes mencionada en el cap. 4 o bien sea tomada en cuenta para futuras

investigaciones basadas en el CO.
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