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INTRODUCCION

La psicologia a lo largo del tiempo ha ido evolucionando y se ha diversificado
en diferentes areas, por ello, surge la psicologia organizacional; en primera
instancia, es necesario definir a qué nos referimos con “organizacion”, la cual se
compone de un conjunto de personas que realizan actividades especificas para
cumplir un fin en comun, ademas, como caracteristica en particular, se necesita del
uso adecuado de recursos econémicos, humanos y tecnoldgicos, para alcanzar el
objetivo por el cual las personas se asocian, de lo contrario, el funcionamiento de
dicha organizacion se veréa perjudicado (Ospina, 2019); de este modo, la labor de
esta area psicologica se enfoca en estudiar el efecto del comportamiento de los
miembros que componen una organizacion -asociacion y/o sociedad- en funcion de
sus objetivos, para asi, intervenir de manera que se logren estos o se mejoren en el
proceso. Como consecuencia, tanto la disciplina administrativa, como la
psicologica, comenzaron a formular estrategias que permitieran tener injerencia

sobre los resultados organizacionales, tal es el caso del diagnostico organizacional.

Por consiguiente, el objetivo del presente trabajo, consistié en identificar las
ventajas del diagnostico organizacional a través de una revision bibliografica;
ademas, se plantearon los siguientes objetivos especificos que permitieran analizar
el papel del profesionista de la psicologia en laimplementacion de esta herramienta;
el primero fue, identificar la funcidn y caracteristicas del diagndstico organizacional,
el segundo, identificar las competencias del psicélogo para desempefiar su trabajo
en la organizacion; el tercero, diferenciar las funciones del psicélogo organizacional,
en comparaciéon con las que realiza el administrador dentro de una asociacion; el
cuarto, examinar la labor del psicélogo con los factores externos e internos que
afectan a la organizacion; por ultimo, analizar el impacto que tiene la cultura
organizacional en el comportamiento de los miembros que conforman una

asociacion.

Por tal motivo, la presente investigacion documental estda compuesta por dos

capitulos; el primero analiza el proceso histérico en los cuales se destaca el



surgimiento de la psicologia organizacional y la manera en que la definicién de esta
facilita identificar las funciones, competencias generales y particulares que requiere
el psicélogo para desempefiar su trabajo bajo un marco ético. Por otro lado, el
segundo capitulo explica el significado del diagnéstico organizacional, y permite
analizar su funcién, metodologia y procedimiento para su ejecucion, ademas,
expone algunos de los factores que intervienen en el proceso de mejora al aplicar
esta herramienta, tal es el caso de la satisfacciéon laboral, desigualdad de sexo,

motivacion, aprendizaje organizacional, segregacion vertical y horizontal.

Finalmente, se expone una sintesis de la forma en que se logran los objetivos
y una breve perspectiva del alcance que puede tener el diagndstico organizacional
al considerar los factores que inciden en desigualdades laborales, que no solo
afectan a la persona de manera individual, sino que limitan el funcionamiento y el
alcance de las metas organizacionales, por lo que, si estas son tomadas en cuenta,
cada una de las partes involucradas obtendra beneficios de distinta indole a largo

plazo.



1. ROL DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Para definir el papel de los psicologos en las organizaciones, se ha dado un
proceso en el cual, las necesidades y demandas realizadas a dichos profesionistas
ha permitido el desarrollo de la disciplina, asi como la delimitacion de sus funciones
y tareas, todo ello, con el fin de beneficiar tanto a las organizaciones como a los
trabajadores. Asi mismo, los detalles historicos de este proceso dan evidencia de

las caracteristicas que el rol del psiclogo organizacional tiene hoy en dia.

1.1 Antecedentes de la psicologia organizacional

Para empezar, se expondran brevemente aquellos eventos histéricos que dan
forma a lo que hoy en dia se conoce como psicologia organizacional, y que

permitiran identificar con precision el papel del psicélogo en las organizaciones.

Los antecedentes de la aplicacion de los principios psicologicos en las
organizaciones, data de tiempo antes de que se realizaran procedimientos de
investigacion al respecto, por ejemplo, los historiadores sefialan que las primeras
evaluaciones de aptitudes se realizaron en China en el afio 2200 a. C., con la
finalidad de identificar si los posibles empleados del emperador eran aptos para
trabajar a su servicio, de esta manera, la observacion de la conducta en una
actividad laboral, permitié seleccionar a las personas que tenian mayor habilidad

para realizarla (Aragon, 2015).

Por otro lado, en Grecia, Platon defendia la idea de que todos los seres
humanos son iguales a excepcidon de sus cualidades y aptitudes, ya que unas
estarian mas desarrolladas que otras, por ello, existia la divisién social del trabajo
en tres partes, estas eran, guerreros, artesanos, y fildsofos, de acuerdo a esta
clasificacion de actividades, se realizarian valoraciones para identificar las aptitudes

y cualidades de cada persona (Aragon, 2015).

Més adelante, con respecto a los antecedentes cientificos de la psicologia, en
Inglaterra entre los siglos XVII y XVIII, se comienza a desarrollar la doctrina del
empirismo, sus principios proponian que la manera de acercarse a entender el

mundo era a través de la experiencia directa que se tenia con la realidad. Al mismo



tiempo, un personaje importante en esta época es John Locke, quién en 1689 ayudé
con la creacién del concepto de empirismo, ya que consideraba que la Unica forma
para dominar la naturaleza, era por medio de la observacion, registrar resultados, y
realizar experimentos para comprobar que las observaciones que se hacian eran
acertadas (Porras, 2016); con base en estos antecedentes, el empirismo era el
unico medio de conocimiento verdadero y se tomaba en cuenta solo lo que se podia

ver, oir, tocar, u oler (Garcia, 2014).

También, mediante las bases propuestas por el empirismo, crecio el interés en
averiguar si existian determinantes de la conducta que permitieran anticipar el
comportamiento de una persona, lo que dio lugar a trabajos como el de Franz
Joseph Gall, quién alrededor del afio 1800, propuso la idea de que las facultades
psiquicas estaban localizadas en zonas especificas del cerebro, las cuales
consideraba que permitian identificar caracteristicas de personalidad en las
personas; a estas creencias se les llamaba frenologia, a pesar de que este supuesto
guedd descartado mas adelante, el trabajo de Gall, sirvio como antecedente de la

evaluacion neuropsicologica (Garcia, 2014).

Por otro lado, se comenzaron a incorporar aportaciones de modelos
estadisticos a la comprension cientifica del comportamiento, Adolphe Quetelet entre
los afios 1841 y 1870 realiz6 varios estudios utilizando la curva normal de Gauss,
esta curva consiste en describir el comportamiento de los errores de medicion;
Quetelet la aplicaba para explicar ciertos aspectos de la conducta humana, donde
se podian observar regularidades del comportamiento a través de las desviaciones
de las personas sobre una curva normal, mientras que los errores 0 desviaciones
se podrian representar en los dos extremos de la curva (Aragon, 2015). Lo anterior,
establecio la base para futuras investigaciones que darian forma a lo que ahora

llamamos psicologia, y cuya direccion comenzo a tener fundamentos cientificos.

También, Ernst Heinrich Weber, en 1860, tenia interés hacia la medicion de
ciertos comportamientos humanos, en este caso, sus investigaciones constaban de
relacionar el incremento de un estimulo cuando se produce una diferencia sensorial

justamente perceptible, los resultados de su trabajo permitieron determinar la



agudeza o sutileza de las diversas modalidades sensoriales, al mismo tiempo, dicho

trabajo fue publicado en su obra “elementos de la psicofisica” (Garcia 2014).

Con respecto a los esfuerzos por registrar aquello que se consideraba era un
fendmeno psicologico, Theodor Fechner en 1866, utilizé la ley de Weber como
referencia para realizar mediciones de los umbrales diferenciales en distintos
niveles de estimulacion, esto dio pie a la posibilidad de medir lo subjetivo, es decir,
Fechner encontré una manera para medir aguellos procesos internos que aparecen
y actian de diferente forma en el sujeto, un ejemplo de ello, es el comportamiento
del sujeto ante diferentes entornos sociales. Partiendo de esto, Fechner descubrio
la manera para estudiar cuantitativamente, lo que se consideraba fisico y mental,
debido a que la sensacion y la percepcion de las personas, no se podia medir
directamente; esto le permitié a Fechner encontrar una solucion mediante el reporte
verbal del sujeto, y asi saber la intensidad de los estimulos que percibe la persona,
esto es antecedente lejano de la evaluacion de factores o variables psicologicas
(Aguilar y Vargas 2010).

Posteriormente, Wilhem Wundt en 1879 con su trabajo, contribuyd a
establecer a la psicologia como ciencia experimental, Wundt (1879, como se citd en
Aguilar y Vargas, 2010) en sus investigaciones, utilizaba como punto de partida el
trabajo de Fechner, con el fin de estudiar fendmenos con la metodologia propia de
la investigacion fisiologica de esa época, como la sensacion, la percepcion, la
atencion y el tiempo de reaccion (Aguilar y Vargas, 2010); el trabajo de Wundt (1879,
como se citdé en Aguilar y Vargas, 2010), tenia como base las ideas positivistas de
la época; al respecto, dicha corriente filoséfica consiste en afirmar que todo
conocimiento deriva de alguna manera de la experiencia, por lo que, rechaza
cualquier conocimiento anterior a la experiencia; posteriormente, bajo esta
influencia filosofica de entender el mundo y la ciencia, el enfoque psicolégico que
adoptaria esta aproximacién fue el conductismo, al tomar en cuenta a la conducta
externa y observable, como objeto de estudio. Por todo lo anterior, poco a poco los
trabajos de los psicologos se fueron enfocando a identificar con mayor precision las

variables que influian en la conducta de una actividad laboral.



Todavia cabe sefialar que, antes de iniciar la Primera Guerra Mundial, los
psicologos comenzaban a presentar trabajos y propuestas relacionados con
psicologia industrial/organizacional. Ademas, el término “Psicologia Industrial” fue
ocupado pocas veces antes de la Primera Guerra Mundial, sin embargo, era mas
comun escuchar que la llamaran “Psicologia Econdmica”, “Psicologia de Negocios”,

y “Psicologia del Empleo” (Gomez, 2016).

En cuanto a los fundadores de la psicologia organizacional, Walter Dill Scott
(1903, como se citd en Garcia, 2014) fue de los primeros psicélogos en presentar
su trabajo relacionado a la naciente area de intervencion; Scott dio una conferencia
acerca del empleo de la psicologia en anuncios publicitarios, fue tan bien recibida
su propuesta, que lo llevo a crear obras como “Teoria de la Publicidad” y “La
Psicologia en la Publicidad”, ademas, abord6 temas como métodos de seleccion de
personal, incremento de la eficiencia en el trabajo y técnicas para el mercado y la

publicidad.

Por otra parte, otro fundador que realiz6é aportaciones al area, fue el ingeniero
Frederick W. Taylor (1911, como se citd en Muchinsky, 2002), al respecto, su trabajo
consistio en identificar técnicas para el incremento de rendimiento; Taylor se percato
del valor que tenia redisefar las situaciones de trabajo para alcanzar rendimientos
mas altos para las empresa, al igual que el trabajador perciba mejor sueldo; de esta
manera, Taylor demostré6 que los empleados producen mas si llevan a cabo
momentos de descanso, no obstante, la Comision Interestatal de Comercio y la
Camara de representantes de los Estados Unidos lo acusaban de sobreexplotar a
sus empleados, en parte, porque se dio cuenta que con menos empleados podia
cubrir la tasa esperada de produccion, y asi, comenzé a despedir a muchos
trabajadores asignandole mas trabajo a los que se quedaban en la compaiiia.
Durante este periodo, estall6 la Primera Guerra Mundial y la polémica respecto a

los métodos empleados por Taylor termind.

Al mismo tiempo, Hugo Minsterberg (1913, como se cité en Muchinsky, 2002)
quiso aplicar métodos psicolégicos tradicionales a problemas industriales

especificos, en 1913 publico su libro llamado “Psicologia y Eficacia Industrial”, el



cual estaba dividido en dos partes tituladas, “El Mejor Hombre” y “El Mejor Trabajo”,
estas describian el acoplamiento del hombre a la maquina, y de la maquina al
hombre. Cabe sefialar que, Minsterberg era de origen aleméan y trabajaba en la
universidad de Harvard, sin embargo, en los inicios de la Primera Guerra Mundial,
abiertamente apoyo la causa alemana, por tal motivo fue marginado y la presion
emocional que le producia el conflicto armado lo condujo a su muerte en 1916
(Muchinsky, 2002).

Asi mismo, Jhon Watson fue uno de los pioneros del conductismo, entre 1914
y 1918, respecto a su contribucidbn en el &rea organizacional, aplic6 sus
conocimientos en psicologia para ocupar el rango militar de mayor en el ejército de
Estados Unidos en la Primera Guerra Mundial, durante este tiempo, desarrollo y
aplicoé pruebas motrices y perceptuales para pilotos. Por otro lado, el psicélogo e
ingeniero Henry Gantt (1916, como se citdé en Muchinsky, 2002) ocupd un puesto
importante durante este conflicto armado, su labor consistio en incrementar la
eficacia en buques de cargas, esto lo logré aplicando un diagrama que estaba
conformado por un eje vertical, en el cual, se encontraba una lista con diferentes
actividades de trabajo, mientras que en el eje horizontal, se detallaba el tiempo de
duracion de cada una de estas, en consecuencia, cada actividad de trabajo podia
comenzar su curso a la mitad de la posterior, con lo que el personal realizaba cada

actividad asignada con exactitud (Muchinsky, 2002).

También, la Primera Guerra Mundial ayudo para que hubiera un cambio en la
direccion de la investigacion en la naciente Psicologia Industrial, debido a que en
esa época, existia la necesidad de potencializar ciertos aspectos del
comportamiento de las personas en condiciones de batalla, debido a esto, varios
psicélogos que se encontraban bajo el mando de Robert Yerkes (1917, como se citd
en Muchinsky, 2002), ofrecieron sus servicios a la armada norteamericana, Yy
desarrollaron un conjunto de pruebas de capacidad mental, estas fueron el Army
Alpha y Army Beta, su objetivo era colocar reclutas nuevos que tuvieran la mejor

capacidad para ejecutar determinados puestos, de esta manera, el 1 de octubre de



1917, se registré la primera aplicacion masiva de pruebas psicologicas para la

seleccion de personas (Muchisnky, 2002).

Por otro lado, después de la finalizacion de la Primera Guerra Mundial, fuera
de los Estados Unidos, la Psicologia Industrial/Organizacional comenzo a prosperar
con psicologos que se dieron a la labor de estudiar problemas de la industria,
ejemplo de ello fueron, Jules Suter en Suiza; Bernad Mucio en Australia; Jean Marie
Kahy en Francia; Emil Kraepeli en Alemania; etc., (GOmez, 2016); por otra parte, se
realizaron experimentos famosos, como el llevado a cabo en la fabrica Hawthorne
de la Estern Electric Company, por Elton Mayo (1924, como se cité en Muchinsky,
2002); esta investigacién tenia por objetivo encontrar la relacién entre la iluminacién
y la eficiencia de los empleados, para ello, a lo largo del dia modificaban las luces
del lugar colocandolas mas tenues o brillantes, los resultados exhibian que la
productividad aumentaba conforme se realizaba el experimento, y parecia no tener
relacion con la iluminacion; en consecuencia, los investigadores dedujeron que al
saberse los empleados que se encontraban dentro del experimento, dicha condicion
provocaba los incrementos de productividad, a este resultado lo llamaron efecto
Hawthorne, y fue el primer hallazgo que perfilo el estudio de la influencia de las
personas en la conducta del empleado, ello debido a que, los factores sociales
pueden ser mas importantes que los aspectos del ambiente fisico en el trabajo
(Goémez, 2016).

Después del estudio Hawthorne, se realizaron otros cuatro estudios en la
misma compafiia que consistian en investigar acerca de otras areas nunca
estudiadas por la psicologia industrial, como el redisefio de puestos de trabajo,
cambios en la duracion del dia y la semana laborales, introduccién de periodos de
descanso, y planes de salarios individuales y de grupo, estos estudios ayudaron a
conocer la importancia que tienen las actitudes de los trabajadores, y la valoracién
gue se les brinda a los supervisores mas tolerantes y flexibles, ya que esto, puede
repercutir en el comportamiento humano de manera positiva 0 negativa en la

productividad que brinda el trabajador; ademas, se observo la necesidad de que los



trabajadores sean vistos como personas, y no solo como capital humano de trabajo
(Muchinsky, 2002).

Casi al mismo tiempo en que finalizaron estas investigaciones, comenzoé la
Segunda Guerra Mundial, este nuevo conflicto duré de 1939 a 1945.
Simultdneamente, el gobierno de los Estados Unidos requiri6 mas ayuda de los
psicélogos en contraste a la Primera Guerra Mundial, de las actividades realizadas,
muchos psicologos contribuyeron con el ejército de los Estados Unidos en la
seleccion de reclutas, capacitacion, evaluacion del desempefio, trabajo en equipo,
y disefios de equipos de trabajo (Muchinsky, 2002); por esta labor, en 1944, la
American Psychological Association (APA) reconoce a la psicologia industrial con
un caracter cientifico, ademas de crear el primer codigo de ética donde se
establecen los principios de “competencia, integridad, responsabilidad profesional y
cientifica, respeto por la dignidad y los derechos de la gente, preocupacion por el
bienestar de los demas y responsabilidad social” (Muchinsky, 2002, p. 38), al ejercer
la psicologia organizacional. En consecuencia, la Segunda Guerra Mundial fue un
escenario que facilité el que la Psicologia Industrial fuera ampliamente aceptada, en

lo académico, lo social, y en los ramos de la produccion.

A causa de los conflictos globales como la Primera y Segunda Guerra Mundial,
surgieron cambios en la forma de intervenir de la Psicologia
Industrial/Organizacional, a su vez, tuvo como efecto el reconocimiento del trabajo
realizado, por lo que se consideré que los psicélogos eran capaces de realizar
valiosas colaboraciones para la sociedad, ademas de contribuir al alcance de las

metas de las organizaciones (Muchinsky, 2002).

De esta manera, se comprob6 que el psicélogo tiene la capacidad de liderar y
controlar grupos; por ello, cada vez con mayor frecuencia, el psicélogo era asignado
a areas de recursos humanos en las empresas; dicha labor implicaba coordinar la
participacion de los individuos con el fin de lograr los objetivos organizacionales. Al
respecto, Hernandez, Hernandez y Maldonado (2016) analizaron el perfil de varios

profesionales que pueden gestionar el area de recursos humanos, y encontraron
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que el psicologo cumple con los requisitos que necesita dicha area para ser
gestionada.

En conclusion, el ser humano ha manifestado la tendencia a medir y predecir
el comportamiento humano, en ese proceso, varios investigadores han usado
distintos métodos y perspectivas para lograrlo, en consecuencia, la psicologia es
producto de aportaciones sistematicas basadas en el método cientifico; mas adn,
estos esfuerzos le permitieron a la Psicologia Organizacional definirse como un area
de intervencion, y por lo tanto, delimitar paulatinamente las funciones del psicélogo

en las organizaciones.

1.2 Funciones del psic6logo organizacional

La delimitacion formal de las funciones del psic6logo en las organizaciones de
un pais, se plasma en los curriculos de las universidades, debido a que la formacion
universitaria del psicologo impulsa el desarrollo de habilidades que le permiten
entender el comportamiento del trabajador, ya que uno de sus principales intereses
es el bienestar del empleado, sin perder de vista las necesidades de las
organizaciones, por lo tanto, la descripcion de las labores del psicélogo es muy
amplia debido a que cumple con varias funciones dentro de una institucion

(Hernandez, Hernandez y Maldonado, 2016).

Por otro lado, un ejemplo de la percepcion del trabajo del psicélogo en las
organizaciones enfocado a las actividades que realiza el empleado, es la
investigacion realizada por Gomez (2012), en ella se describe la aplicacion de una
encuesta a gerentes de empresas medianas de Neiva y Armenia, con el objetivo de
identificar las actitudes que muestran los gerentes frente a las funciones de los
psicélogos; los resultados indicaron que los gerentes presentan una actitud
favorable hacia las funciones del psicologo, ya que consideran que estimulan las
cualidades y habilidades de los trabajadores, ofrecen oportunidades de crecimiento
por igual a los empleados, y su papel es vital para mantener la motivacién del
empleado; por lo tanto, existe la percepcion de que el trabajo de los psicologos

ayuda a cumplir con los proyectos empresariales.
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Acerca del rol del psicologo organizacional, es necesario definir a que se hace
referencia cuando se habla de este, al respecto, Porras (2013) define el rol como
una funcibn que una persona representa ante diversas situaciones en un
determinado lugar, y para un grupo del que forma parte. De ahi que, la
especializacion del psicélogo organizacional es hacia el andlisis del comportamiento
de las personas en el &mbito laboral y sus principales roles son la investigacion, el
diagnéstico y la intervencion, estos son basicos para lograr potencializar los
procesos de la organizacion (Reyes, 2016); también, existen autores que plantean
los procesos que deben de existir dentro del area de Recursos Humanos para un
buen funcionamiento en las organizaciones, tal es el caso de Chiavenato (2009)

guien propone seis procesos:

1. Admision de personal: Este proceso se divide en dos partes, el
reclutamiento y la seleccion de personas, la primera consiste en la divulgacion y
comunicacion, en ellas se convocan candidatos para un puesto dentro de la
organizacion; mientras que, la seleccion de personal es la eleccion, clasificacion
y decision, respecto de quien es el candidato que cubre las necesidades del
puesto. Para este proceso, el psicologo toma en cuenta tanto a la organizacion,
la cual elige a quien va a laborar dentro de la misma, como a la persona, en cuyo
caso, selecciona el puesto al que se postula para aplicar sus esfuerzos y
competencias, es decir, es una decision reciproca; por lo que, el psicdlogo se
encarga de plantear el perfil del puesto que contiene las caracteristicas que
requiere en una persona para cubrir alguna vacante, con base a los resultados
de ciertas evaluaciones como pruebas psicométricas o entrevistas, el psicélogo
propondra los postulantes que se adecuen mas al perfil que solicita el puesto
(Chiavenato, 2009).

2. Divisién de cargos y salarios: Consiste en disefiar y planificar las
tareas que va a desempefar el ocupante de un puesto, y especificar el salario

gue obtendra el trabajador de dicho puesto (Chiavenato, 2009).

3. Compensacion de personal: Se refiere a los incentivos que pueden

motivar a los trabajadores de la empresa, ya sea para que cumplan con el
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progreso del cumplimiento de objetivos, o después de haberlos cumplido. En
este proceso, el psicélogo analiza cuéles son los factores que motivan a los
empleados, y facilita la exposicion a estimulos para que cumplan con los
objetivos asignados (Alvarez, Estrella y Rosas, 2018).

4. Desarrollo de personal: En este, el empleado se involucra en procesos
de aprendizaje que le permiten estar capacitado para desempefiar bajo cierto
criterio su trabajo, al mismo tiempo, la labor del psicélogo es disefiar y ejecutar,
segun sea el caso, un conjunto de actividades para que los trabajadores ejecuten
conductas acordes a los requerimientos que les demanda su actividad laboral,
como consecuencia, este proceso demanda al psicélogo actividades que van
desde la realizacion de los diagnosticos de necesidades de capacitacion, a crear
estrategias de ensefianza — aprendizaje, que generen evidencia de los cambios
conductuales en los empleados, incluso debe recabar informacién o datos con
directivos para identificar temas que puedan facilitar acciones innovadoras

(Alvarez, Estrella y Rosas, 2018).

5. Mantenimiento de personal: Permite crear acciones que protejan la
integridad fisica y psicologica del trabajador, para ello, el psicologo se encarga
de investigar si la organizacién implementa medidas de seguridad adecuadas
para prevenir accidentes y enfermedades laborales, por otro lado, si hay alguna
falla en los procedimientos de seguridad e higiene, el psicélogo interviene
elaborando propuestas conductuales para que exista un ambiente seguro
(Alvarez et al., 2018).

6. Evaluacién del personal: Se trata de una valoracion sistematica de la
manera en que se ejecutan las funciones del trabajador; en este proceso, el
psicélogo se encarga de medir las acciones individuales asociadas a las metas
organizacionales, asi como a los equipos de trabajo; con base en los resultados,
plantea propuestas para la potencializacibn del comportamiento de los

involucrados (Alvarez et al., 2018).
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Por consiguiente, los psicélogos cuentan con habilidades suficientes para
encargarse de la implementacion de dichos procesos, debido a que su trabajo se
centra en identificar, analizar, realizar acciones y evaluar, todo aquello que tenga
una relacion con el comportamiento de las personas en el trabajo; sin duda, la
formacion del psicologo, le permite observar aquellas conductas que se requieren
modificar, ademas de implementar las acciones para su modificacién, de esta
manera, tiene la posibilidad de generar procesos de innovacion en la organizacion,

teniendo en consecuencia, una mejora en el funcionamiento de la misma.

Habria que decir también que, el psicélogo, para analizar la situacion de las
organizaciones, se encarga de realizar estudios de rendimiento, productividad,
bienestar de los trabajadores, rentabilidad, motivacion-satisfaccion, comunicacion,
valores y normas de comportamiento, relaciones interpersonales, liderazgo, toma
de decisiones, trabajo en equipo, estudios acerca de las condiciones de trabajo,
clima organizacional, cultura, comunicacion, imagen, validacion de pruebas, etc.
(Reyes, 2016).

También, en ocasiones, el psicélogo requerira habilidades para desempefarse
en otras areas como la comercial, marketing, produccion y operaciones a nivel de
alta gerencia; por lo tanto, debido a la variedad de campos donde el psicélogo se
desempeiia, Porras (2013) propone un listado de actividades las cuales el psicologo

organizacional es capaz de realizar:

e Planear, dirigir, organizar tareas, y relaciones humanas, dentro de la
organizacion.

e Recomendar acciones preventivas o de modificacion de acuerdo con los
resultados de los métodos aplicados (observacion, encuestas, entrevistas,
etc.) para la deteccién de problemas.

e Investigar, identificar y modificar los factores que influyen en el
comportamiento de los trabajadores de la organizacion y que impactan en la
eficiencia organizacional.

e Crear mejoras para la imagen empresarial.
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e Asesorar, y aplicar, técnicas que les permitan a los empleados mejorar su
trabajo, asi como en el empleo de maquinaria que se utilice en la
organizacion.

e Proponer soluciones para la integracion humana, y afrontamiento de
demandas, tanto internas como externas a la organizacion, en las que se
promueva la creatividad e innovacion de los procesos administrativos, de
produccién y operativos.

e Asesorar respecto a las mejores formas de conducta de liderazgo.

e Recomendar acciones o politicas para incentivar al personal.

e Aplicar e interpretar pruebas psicométricas de acuerdo a sus principios

tedricos, y en funcién de las necesidades organizacionales.

De modo que, el psicélogo desempefia tareas con una carga de
responsabilidad alta, ademas, requiere estar en constante actualizacion en cuanto
a conocimientos, debido a las demandas que se le hacen, producto de la

competencia y diversificacion actual que existe en las organizaciones.
1.2.1 Diferencias de funciones entre administradores y psicologos.

En las areas de recursos humanos de las organizaciones, el trabajo es
multidisciplinario, por lo que el psicélogo interactiia con profesionistas dedicados a
la administracion de empresas, ciencias de la comunicacion, pedagogia, ingenieria,
medicina, etc. Ahora bien, la funcién fundamental del psicélogo que diferencia a
cualquier otra profesion, es la de analizar los factores conductuales que pueden
afectar a los empleados de una organizacion, tal es el caso del estrés laboral, la
motivacion, la ansiedad, etc., es decir, aquellos factores de riesgo psicosociales que
pueden repercutir en la productividad, o aquellas manifestaciones del

comportamiento que pueden tener un impacto para favorecer la misma (Rios, 2012).

Por otro lado, dentro de una organizacion, el psicélogo y el administrador
mantienen una mayor cantidad de semejanzas en cuanto a las tareas que
desempefan; a su vez, las funciones de estas dos profesiones se pueden

representar a través del perfil profesional de cada uno; este consiste en describir el
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conjunto de capacidades y competencias que clasifican la formacién de un individuo

en su profesion o trabajo, a continuacion, se sintetizan dichos elementos:

Tabla 1. Diferencias de perfil profesional entre profesionales en administracion y psicologia

Administracion

Psicologia

-Los administradores tienen
conocimientos y habilidades sobre la
planeacion de estrategias para la
orientacion al cliente, y capacidad de
negociacion y comercial, ya que estas
competencias ayudan a la organizacion
a ser mas competitiva ante otras en el

mercado (Villarfuerte y Benites, 2018).

-Conocimiento de normas de
informacion  financiera (Villarfuerte,
2018).

-Elaboracion de estados financieros
(Villarfuerte, 2018).
-Implementacion de modelos

administrativos como la administracion

por objetivos, administracion por
contingencias, por excepcion y la
subcontratacion outsourcing
(Villarfuerte, 2018).
-Conocimiento de elementos que
conforman al derecho fiscal y penal
(Villarfuerte, 2018).

-Manejo de elementos como oferta,

-Los psicdlogos tienen conocimientos y
habilidades

psicolégica y el

sobre la evaluaciéon
psicodiagnostico, su
especialidad es
de

competencia de

en reclutamiento y

seleccion personal por su
realizar perfiles de
puestos y evaluacidbn con pruebas
2004).

-Alta competencia en la redaccion de

psicométricas (Castro,

informes y el diagnéstico empleando
de

(Castro,

diferentes tipos pruebas
2004).

-Elaborar estrategias apropiadas para

psicologicas

el andlisis e interpretacion de datos

(Castro, 2004).
-Eleccion de estrategias, métodos,
procedimientos e instrumentos

adecuados para la evaluacion de
en la
2004).

-Detectar probleméticas, necesidades y

fenbmenos  psicolégicos

organizacion (Castro,
expectativas de los que prestan sus
servicios a la organizacion (Castro,
2004).
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demanda, costos, punto de equilibrio y
2018).
-Aplicacion de factores econdmicos en

mercado (Villarfuerte,
la distribucién, produccion y consumo
de bienes de las unidades productivas
2018).
-Planeacion fiscal, costeo y punto de

(Villarfuerte,

-Evaluar el impacto de los programas
de 2004).
-Uso de tecnologias de informacion y

intervenciéon  (Castro,

comunicacion para mostrar resultados
2004).

resultados.

(Castro,
-Manejo estadistico de
(Castro, 2004).

equilibro 6ptimo para la rentabilidad de
de la
2018).

-Andlisis del estado de la organizacién

recursos econémicos

organizacion (Villarfuerte,

a nivel corporativo (Villarfuerte, 2018).

Considerando las habilidades de ambos profesionales, se observa que, a
pesar de tener el mismo objetivo y diferentes enfoques de accion, ambos utilizan
sus capacidades para beneficio de la organizacion, y de las personas que laboran

en las mismas.

Por ejemplo, en un estudio para el aumento de la productividad en una
empresa molinera realizado por administradores de la Universidad Tecnologica de
Peru, se llevo a cabo una observacion en la que se enlistaron las causas y los
efectos de las acciones que se adoptan en la organizacion, para después, plantear
las posibles soluciones; en este caso eligieron la solucién de ajustar los tiempos de
produccion, y no tomaron en cuenta los aspectos que influian en los empleados
para el incremento de la produccién de sacos de harina; sin embargo, se presento
un incremento de 105 a 143 sacos por hora. (Ugarte, Rojas y Valentin, 2018). Por
otra parte, Jasso, Gonzalez y Zuhiga, (2018) psicologos de la Universidad
Michoacana de San Nicolas de Hidalgo, exploraron los factores que podrian
incrementar la productividad en una empresa automotriz, en donde trabajaron con
los empleados de la misma, implementando 15 minutos de siesta, musica durante

toda la jornada de trabajo y servicio de café; finalmente, los resultados arrojaron que
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hubo un aumento en la productividad, por lo que se pudo comprobar que un cambio

en el ambiente hace diferencia en el comportamiento del trabajador.

Asi pues, los administradores y psicélogos tienen diferentes perspectivas para
realizar investigaciones e intervenciones, ambas profesiones pueden proponer e
implementar estrategias cuyos resultados tienen la caracteristica de mantenerse a

lo largo del tiempo, beneficiando tanto a las personas como a las organizaciones.

1.3 Competencias del psicélogo organizacional

Las condiciones ambientales en el ambito organizacional son dinamicas y no
permanecen estables durante mucho tiempo, ya que los avances tecnoldgicos y la
competencia por nuevos mercados demanda a las organizaciones transformar sus
procesos, productos y servicios; para adaptarse a estas condiciones, los empleados
requieren ajustar su comportamiento con base en las habilidades y conocimientos
gue poseen, y que deberan ir modificando en funcion de este entorno cambiante.
En dicho contexto, las competencias laborales hacen referencia a aquellos
conocimientos y habilidades que cada individuo emplea para realizar de manera
optima las funciones de su puesto de trabajo, de esta manera la persona tiene la
posibilidad de ser mas competitivo frente a las demandas de las organizaciones
(Charria, Sarsosa, Uribe, LOpez y Arenas, 2011), y estas se vuelven esenciales para
el funcionamiento organizacional, solamente si la persona se comporta de acuerdo
con aquello que su puesto le demanda, y lo hace con criterios de desempefio

especificos, podra contribuir al alcance de los objetivos organizacionales.

En primera instancia, Gil (2007) menciona la existencia de varios tipos de
competencias, el conjunto de estas hace al individuo mas habil para realizar su

trabajo, las cuales son:

e Competencias generales: Son aquellas que comprueban el aprendizaje
adquirido a lo largo de la vida del individuo, estas competencias se refieren
a la lecto-escritura, la alfabetizacion matematica, habilidad comunicativa, el
trabajo en equipo, pensamiento critico, y reflexivo, y el uso de nuevas

tecnologias de la informacion.
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e Competencias transferibles: Estas demuestran la capacidad del individuo por
adquirir por si mismo nuevas competencias, de esta manera, facilita el
desplazamiento en el mercado laboral.

e Competencias esenciales: Se consideran obligatorias debido a que sin ellas
no se podria realizar una actividad especifica; por ejemplo, al abrir una
vacante de trabajo para un ingeniero metallrgico y seleccionaran para cubrir
el puesto a un licenciado en sociologia, la persona elegida no seria capaz de
realizar todas las actividades que requiere el empleo, ya que la formacion
académica del socidlogo no se enfoca en situaciones matematicas y para
dicho puesto se requieren conocimientos de analisis mateméaticos avanzados
para satisfacer las necesidades del puesto.

e Competencia profesional: Es el conjunto de cuatro elementos, como el saber,
saber hacer, saber ser y saber estar, es decir, que es la suma de la técnica,
la metodologia, el &mbito personal y la participacion de cada individuo dentro
del ambiente laboral. La combinacion de tales elementos ayuda a realizar
mas facilmente las actividades que requiere ejecutar.

e Competencialaboral: se refiere a aquellos conocimientos y habilidades que
cada individuo emplea para realizar de manera Optima las funciones de su
puesto de trabajo, de esta manera la persona tiene la posibilidad de ser mas
competitivo frente a las demandas de las organizaciones (Charria et al.,
2011).

Otro rasgo de las competencias es que, ayudan a la organizacion a
fundamentar la gestidén de los recursos humanos, sirve como un elemento para la
evaluacion del personal, facilita el entendimiento de los principios y objetivos de la
organizacion, permite una mejor comunicacion de jefe-subordinado acerca de las
actividades a realizar en el puesto de trabajo, y posibilita identificar las posibles
necesidades para la capacitacion del personal (Mamani, 2019; Gil, 2007); asi
mismo, ayuda al empleado a conocer las habilidades que debe potencializar o
aprender a desarrollar, por tanto, mejora el ambiente laboral, y de esta manera el

empleado tiene la posibilidad de obtener mejores beneficios o incentivos (Gil, 2007).
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Por otro lado, las competencias se encuentran presentes en diversas
situaciones en el ambito laboral; un ejemplo es la seleccion del personal con base
en estas, mejor conocido como “entrevista laboral por competencias” que se define
como el requerimiento de las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias
para un desempefio apropiado en su puesto de trabajo. Para realizar la entrevista,
el procedimiento consta en plantear criterios de desempefio; después, identificar
competencias personales asociadas al desempefio; posteriormente, recabar
informacion acerca de las competencias de los candidatos; por ultimo, comparar
competencias de candidatos que requiere el puesto (Alles, 2019, Gil, 2007). Por
consiguiente, este proceso favorece la eleccion de personal debido a que los

resultados predicen el posible desemperio del solicitante a la vacante.

Otro empleo de las competencias dentro de la organizacion es en la evaluacion
del desempefio laboral, este proceso supervisa los resultados del trabajo con base
en el logro de objetivos, y la ejecucion de competencias que son necesarias para
realizar las actividades asignadas. Después de haber realizado la evaluacion, se
reconocen los logros obtenidos y se identifican las habilidades que se requieren
modificar para un mejor desempefio (Gil, 2007), de tal manera que, si se mejoran
dichas habilidades, habria posibilidad de superar las metas planteadas y esto a su
vez, podria tener como consecuencia beneficios tanto para el trabajador como para

la organizacion.

De esta manera, en el caso del perfil del psicologo, las competencias

genéricas propuestas por Amador, Velazquez y Alarcén (2018) son:

e Manejo de programas informaticos basicos.

e Trabajo en equipos interdisciplinares y multidisciplinares.

e Redaccion de informes psicoldgicos.

e Direccién seguimiento y gestién de acciones.

e Autoconfianza: Consiste en la seguridad profesional al desempefiar su
trabajo y de esta manera aceptar proyectos con grandes desafios.

e Flexibilidad: Modifica su comportamiento para adaptarse a nhuevas

situaciones o personas.
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Habilidad de comunicacién: Presenta ideas y proyectos adecuadamente ante

gerentes y personal de organizaciones externas.

Realizacién de presentaciones en publico.
Obtencion y andlisis de datos.

Afrontamiento ante el estrés.

Iniciativa o productividad: Promueve ideas innovadoras y actla con rapidez
para crear oportunidades.

Pensamiento analitico: Analiza situaciones para anticipar posibles problemas
0 potencializar aspectos que se presenten.

Compresion interpersonal: ldentifica las preocupaciones y la légica del

comportamiento de otras personas.

Asi mismo, para el perfil del psicologo organizacional, algunas de las

competencias laborales que se requieren segun Mufioz (2015) son:

Elaborar perfiles de puesto.

Habilidades para la seleccion de personal.

Evaluar el desempefio de manera objetiva.

Desarrollar programas de capacitacion.

Desarrollo de personas: Dirige e impulsa el desarrollo del capital humano
para que logren adquirir nuevas habilidades para solucionar de manera
adecuada los problemas que se presenten en el trabajo.

Direccion de personas: Registra el rendimiento del personal y realiza
comparaciones con los resultados y logros de objetivos.

Busqueda de informacion: Usa diferentes herramientas para adquirir la
informacion solicitada, la organiza y toma decisiones adecuadas al costo-
beneficio de la organizacion.

Vision estratégica: ldentifica los cambios del entorno, asi como las
oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades de la organizacion.
Habilidad numérica: Propone proyectos que representen una rentabilidad y

no un gasto para la organizacion.
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e Orientacidn al cliente: Se ocupa en cumplir las necesidades del cliente interno
y externo.
e Impacto e influencia: Crea estrategias para que sus ideas para conseguir

objetivos.

Simultdneamente, la ejecucién de este tipo de competencias laborales por
parte del psicélogo tendra efecto sobre la gestién del capital humano, y de esta
manera, podra manejar los distintos procesos que se encuentran en la organizacién
(Mufioz, 2015).

Por otra parte, a pesar del papel que tienen las competencias en el alcance de
objetivos organizacionales, al egresar de la universidad, los psicélogos no valoran
de manera equitativa todas aquellas que pueden ser requeridas para ser
contratados por una organizacién, al respecto, Uribe, Aristizabal, Barona y Lépez
(2009) aplicaron cuestionarios a algunos egresados de universidades de la carrera
de psicologia, como resultado, encontraron que le asignan un alto nivel de
importancia a las competencias para la seleccion y reclutamiento de personal, la
elaboracién de perfiles psicologicos, analisis de puestos, el desarrollo de programas
de evaluacion de desempefio, manejo de paquetes informaticos basicos, al trabajo
en equipo interdisciplinario, la realizacion de programas de capacitacion e induccion
y el entrenamiento; no obstante, identificaron que los egresados consideraban no
relevante las competencias para prevencion de riesgos y accidentes laborales, lo
cual es preocupante, ya que ejecutar acciones especificas en esta area es una parte
esencial del ejercicio profesional del psicologo para que el trabajador se
desemperie en condiciones ambientales seguras y salubres indispensables, sin ello,
la organizacion corre el riesgo disminuir su productividad, mientras que el empleado

arriesga o dafa su salud y calidad de vida.

Es asi como, las competencias laborales permiten al profesionista
desempenfar una actividad especifica requerida por la organizacion, no obstante, las
competencias no son suficientes para realizar adecuadamente el trabajo asignado,
también es importante tomar en cuenta factores como la experiencia, actitudes,

ética, actualizacion profesional, entre otros.
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1.4 Retos actuales de formacién del psicélogo organizacional

Hoy en dia, el psicélogo que ejerce su profesién en las organizaciones se
enfrenta a las particularidades y demandas de la globalizacion. Por una parte, el
psicélogo debe competir por un lugar en el ambito laboral con otros profesionistas
como los ingenieros industriales, administradores, abogados, etc., y por otra, tiene
que lidiar con las regulaciones gubernamentales, las nuevas tecnologias y las
transformaciones econdémicas; por esto, el psicélogo tiene necesidad de ampliar sus
conocimientos y experiencia, con el propésito de obtener mejores condiciones de
trabajo (Del cerro, 2013).

En primera instancia, el psicélogo se enfrenta a los cambios tecnoldgicos, los
cuales dependen directamente de factores particulares de la organizacion; asi como
el presupuesto, los recursos cibernéticos, baterias de pruebas psicoldgicas, etc., de
esta manera el psicologo se ve en la necesidad de adaptarse a los medios con los
gue se cuenta; para ilustrar mejor, en el caso de las organizaciones que requieren
de un reclutamiento y seleccion de personal masiva, el reto tecnologico del
psicélogo es poseer la labor de predecir el comportamiento laboral y productivo del
solicitante a un determinado puesto de trabajo y esto podria ser posible si se
seleccionan las pruebas psicologicas adecuadas y aplicaciones cibernéticas que le
permitan visualizar mejor la informacion recabada y asi poder evaluarla para filtrar
los perfiles que se adecuen al perfil demandante para cubrir la vacante de forma
rapida y eficaz (Cardenas, 2013). A causa de esto, el psicologo requiere de la
actualizacion del manejo de nuevos programas para llevar a cabo el andlisis de

grandes masas de informacion.

Ademas, el psicologo requiere actualizarse constantemente en los procesos y
técnicas de evaluacion del desempefio, ya que debe proporcionar informacion
valida, confiable y detallada, asi que requiere manejar instrumentos y tecnologias
de medicion cada vez mas precisas y sustentables (Ramos, y Del Pueblo, 2018).
En consecuencia, el psicélogo tiene como desafio estar al tanto de las nuevas

contribuciones para la intervencion y evaluacion del personal, de esta manera,
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podra identificar y aplicar estrategias especificas para las condiciones laborales que

lo requieran (Ramos et al., 2018).

Asi mismo, el psicologo tiene el reto de instrumentar las nuevas politicas y
practicas de recursos humanos establecidas en la legislacion del pais donde se
encuentra laborando, ya que estas regulaciones se modifican y adaptan en funcion
de los cambios sociales, econdmicos, politicos y comerciales que se pueden dar

durante los periodos de gestion gubernamental (Ramos et al., 2018).

Por otro lado, la demanda de psicologos en las organizaciones cada vez es
mas alta, por lo que también, requiere adaptar las formas para brindar sus servicios,
hoy en dia, el profesionista, o la profesionista, pueden ser contratados de manera
externa por la organizacion para realizar una tarea en especifica temporalmente,
cuyos resultados sean precisos y duraderos, de esta forma, quién requiere sus
servicios reduce costos relacionados al salario; mientras que a los psicélogos les
permite adquirir experiencia en diversas condiciones y retos laborales (Fernandez,
2014).

Asi que, existen diversos retos y demandas de actualizacion gracias a las
nuevas tecnologias y a las condiciones cambiantes de los entornos laborales,
actualmente existe una gran diversidad de técnicas y herramientas para facilitar el
rol del psicélogo, lo que redunda en el desarrollo de los trabajadores y en el
mejoramiento de las condiciones laborales de la organizacion; por otra parte, un
elemento de ejercicio profesional que no debe ser dejado de lado es la actuacion

congruente con el codigo ético, del cual se hablara a continuacion.
1.5 El ejercicio ético del psicdlogo en las organizaciones

Para ejercer su profesion con calidad, es indispensable que el psicélogo esté
al tanto de las normas que rigen su ocupacion, estas son conocidas como cédigo
ético profesional, el cual hace referencia a los lineamiento de comportamiento que
deben guiar al profesionista en el ambito laboral, por ende, es necesario que el
profesionista identifique y se comporte de forma congruente con esta normatividad,

lo que le permitira prever conflictos al prestar sus servicios, no obstante, si llega a
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faltar a dicho cddigo, existen consecuencias como amonestaciones, suspensiones
temporales para ejercer, la expulsion de las organizaciones donde se laboraba,
problemas legales, y en el peor de los casos, el retiro de la cédula profesional
(Montes, 2017).

De acuerdo con esto, el Cédigo Etico del Psicélogo fue creado al existir
problemas que en repetidas ocasiones desprestigiaban a la profesion, la mayoria
de estas situaciones eran producto de incompetencia profesional, acoso sexual por
parte del psicélogo y falta de confidencialidad, por lo que, como gremio de
profesionistas se tuvo la necesidad de aplicar medidas para que las situaciones

mencionadas no volvieran a ocurrir (SMP, 2007).

Dicho lo anterior, el codigo ético es un instrumento que tiene como propodsito
asegurar la proteccion de los clientes que reciben servicios psicolégicos, proteger a
las areas de aplicacion de la psicologiay amparar al psicologo en su actuacion. Asi
mismo, manifiesta explicitamente las normas de conducta y los valores morales con
los que debera ejercer en situaciones reales (SMP, 2007). Cabe destacar que, el
coédigo ético tendra actualizaciones a causa de los avances cientificos y
tecnoldgicos, por lo que es fundamental que el profesionista de la psicologia esté al
tanto de las modificaciones que debera poner en practica para mantener un ejercicio

consistente con su normatividad.

De este modo, el Cédigo Etico del Psicologo indica las formas de actuacion
ante situaciones que pudieran suceder en el ejercicio profesional en sus distintas
areas de aplicacion. Ahora bien, segun la Sociedad Mexicana de Psicologia (SMP)
(2007) y Montes (2017), la normativa que especifica el actuar del psicologo en al

area organizacional indica que:

1. El psicélogo debe de desempefiar su profesion con la maxima integridad y
objetividad, manteniendo el respeto hacia los trabajadores y hacia la
sociedad en general (SMP, 2007, p.38).

2. El psicélogo no esta obligado a seguir instrucciones de sus superiores Si

dichas instrucciones rompen con los principios éticos (SMP, 2007, p. 57).
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3. Si existe un conflicto con respecto a los procedimientos de la organizacion y
los intereses del personal, el deber del psicologo es defender los intereses del
trabajador (SMP, 2007, p.49).

4. El psicologo debe exponer a la psicologia como una profesion cientifica,
contribuyendo al bienestar de la sociedad y los individuos en particular (SMP,
2007, p.37).

5. Alteraciones en los procesos de seleccion del personal para acceder a cargos
puestos mediante sobornos a los especialistas o directivos, o por venta de
determinados puestos o cargos, o por abuso del poder, constituyen hechos
fuertemente punibles no sélo en términos éticos o morales, también penales.
(SMP, 2007, p. 39).

6. El psicélogo debe tener como premisa el mantenimiento de la dignidad del
candidato, no lo debe subestimar, subvalorar o minimizar y considerarlo siempre
como un fin en si mismo y no como un medio para alcanzar los objetivos
empresariales (SMP, 2007, p. 39).

7. Los favores especiales concedidos a personas recomendadas por algun
individuo importante de la empresa, las gratificaciones y obsequios, el
intercambio de servicios y toda otra practica similar resultan no sélo éticamente

condenables, sino también de alto riesgo legalmente (SMP, 2007, p.41).

8. El psicologo debe mantener una alta confidencialidad de datos personales

de los trabajadores y de la empresa (SMP, 2007, p.84)

9. Silos requerimientos de las organizaciones se anteponen ante el codigo ético
del psicélogo, este debe dar a conocer su compromiso con el codigo ético y debe
exhibir posibles soluciones que permita respetar las normas impuestas (SMP,
2007, p. 36).

Es asi como, el cadigo ético del psicologo orienta la conducta del profesionista

para llevar a cabo una relacibn adecuada con las personas, organizaciones,
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subordinados, superiores y los demas profesionales con los que trabaja, ya que
cada acto que lleva a la practica influye en el bienestar psicosocial de las personas

gue integran a las organizaciones, ya sea de manera directa o indirecta.

En conclusion, a lo largo del tiempo, los psicélogos han demostrado capacidad
para poder realizar su trabajo eficazmente al interior de las organizaciones,
colocandose en una posicion competente en comparacion con otros profesionales.
Por otro lado, gracias a la intervencion e investigacion realizada a través de los
afos, se ha definido con mayor precision la forma de ejercicio profesional en dicha
area, por ello, los psicélogos identifican sus funciones, el alcance que puede tener
su ejercicio profesional, y las conductas que deben presentar para cumplir con su
cargo éticamente; ademas, hoy en dia los psicologos tienen un papel relevante y de
mayor responsabilidad en las organizaciones, lo que les demanda afrontar los
desafios que su trabajo supone, como lo es el realizar el diagndstico organizacional,

tema que a continuacion se abordara.
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2. DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

En la vida cotidiana se llevan a cabo diagnésticos informales de distintas
situaciones, por ejemplo, al cocinar se prueba el alimento para determinar qué
condimentos se pueden agregar, o se determina si el producto esta listo para servir,
otro ejemplo es; por ende, el diagndstico es necesario para identificar la condicion
en la que se encuentra un objeto, persona u organizacion, ya que su proposito es
evaluar las posibles formas para actuar, y anticipar probables consecuencias si se
mantienen las condiciones que han generado los resultados actuales, finalmente,
permite definir alternativas viables que permitan mejorar el estado actual

(Valenzuela, Ramirez, Gonzalez y Celaya, 2010).

Lo mismo sucede en la vida laboral, existen diferentes tipos de diagndstico
dependiendo del area de profesionalizacion, estos pueden ser de enfermeria,
medicina, contaduria, etc.; asi mismo, ocurre en el area de la psicologia
organizacional. Al respecto, el diagndstico es un proceso analitico que ayuda a
conocer la situacion real de una organizacion, de esta manera se podran descubrir
y corregir problemas, ademas de detectar areas de oportunidad y aprovechamiento
(Mendoza, 2018).

En particular, la realizacion del diagnostico organizacional permite configurar
las acciones a realizar para modificar los niveles de productividad y mejorar las
condiciones de interaccion de los empleados; por tal motivo, es necesario cumplir
con diagnosticos acertados sobre la condicién presente de las organizaciones
(Valenzuela et al., 2010).

Dicho de manera mas especifica, los distintos motivos por los que una organizacion

puede solicitar un diagnostico son los siguientes (Valenzuela et al., 2010):

e Debido al crecimiento veloz de una organizacién. En ocasiones resulta dificil
seguir trabajando con los mismos conceptos organizativos, asi que se
requiere saber los cambios que se pueden realizar para seguir progresando

dentro del mercado.
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e Debido a la falta de actualizaciones. Esto puede suceder en el personal, el
equipo de trabajo o cuestiones ambientales del lugar donde se labora;
ademas, pueden ser necesarias innovaciones en el producto que la
organizacion ofrece en el mercado.

e |dentificar el impacto de variables en el entorno de la organizacion. Para
anticiparse a condiciones desfavorables, se deben reconocer los factores a
los que se encuentra sujeta la organizacion y asi prevenir posibles
consecuencias negativas.

e Actualizacion de los cambios del entorno. Para aumentar la eficacia de cada
uno de los elementos que permiten el funcionamiento de la organizacion, se
deben considerar cambios politicos, econdmicos, sociales o de otro tipo;
como resultado, la organizacion disminuird o prevendra el efecto de estas
situaciones.

e Para evitar conflictos entre trabajadores. Identificar las formas de interaccion
que favorecen el trabajo, permitiran generar condiciones ambientales

acordes a las metas organizacionales.

Méas aun, al realizar el diagndstico se consideran dos perspectivas para
analizar la situacién actual de la organizacion, las cuales, segun Meza y Carballeda

(2013) son las siguientes:

a) Diagnostico funcional: Consiste en analizar aspectos como la produccion, la
satisfaccion del personal y el mantenimiento que se lleva a cabo en la
organizacion, etc.

b) Diagndstico cultural: Consta en analizar el impacto de los valores y creencias

gue afectan al comportamiento del trabajador y a la misma organizacion.

De esta manera, estos elementos ayudan a tener una mejor definicion e
identificacion de los procedimientos llevados a cabo en la organizacién, como
resultado, es posible detectar los factores que intervienen en la obtencién de los

resultados organizacionales.
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Por ejemplo, la investigacibn de Noguera y Samudio (2014) analiza la
perspectiva funcional y cultural en un hospital central de fuerzas armadas de
Paraguay; en el cual se investigo la satisfaccion laboral en los empleados; de igual
manera, se investigaron las causas por medio de entrevistas semi estructuradas
para indagar las relaciones interpersonales, la satisfaccion del empleado y la
estructura de la organizacion. Los resultados arrojaron que, las areas de liderazgo,
motivacion y reciprocidad, muestran insatisfaccion en los empleados; gracias a este
diagnéstico se identificaron las areas que se deben potencializar en el hospital.

En resumen, el propoésito de realizar un diagndstico organizacional es definir e
identificar las estrategias que previamente desconoce la organizacion para
intervenir en areas clave de su funcionamiento, por otro lado, cada diagndstico es
unico, ya que cada organizacion presenta variables, factores e individuos que la

hacen totalmente diferente del resto.
2.1 Elementos para realizar el diagnostico organizacional

En primer instancia, antes de llevar a la practica estudios de diagndstico
organizacional, se debe considerar el partir de una perspectiva teérica, en
consecuencia, esto definira la direccion de la metodologia a utilizar, al igual que los
indicativos para el andlisis de resultados obtenidos en la investigacion para el

diagndstico; algunos de los modelos que se pueden llevar a cabo son los siguientes:

e ElI modelo de contingencias realizado por Lawrence y Lorsh (1973, como se
cit6 en Avila, 2013). Consiste en percibir el funcionamiento de las
organizaciones como un sistema abierto que basa su estabilidad en el
equilibrio interno y externo, es decir, la adaptacién de la organizacién se
relaciona con su estructura y las exigencias ambientales.

e El modelo de estructura en cinco de Mintzberg (1979, como se cité en Avila,
2013). Este enfogue toma en consideracion cinco estructuras:

1. La primera parte de la organizacion que contempla es el “Grupo
estratégico”; dicho grupo esta conformado por la decisién sobre la

designacion de recursos e inspeccidon de proyectos, la evaluacion del
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desempefio del personal y el analisis para asignar incentivos y
estimulos.

La “Gerencia en linea” consiste en evaluar la interaccion entre gerente
y el operador.

La “Tecno-estructura” es el analisis de los métodos de entrenamiento
del personal.

El “Staff de apoyo” se encarga de realizar la evaluacion de las
decisiones para contratar distintos profesionales (ambito legal,
relaciones publicas, seguridad, etc.) Asi como analizar las ventajas e
inconvenientes monetarios de emplearlos.

El “Nucleo operativo” radica en examinar el trabajo del personal que
efectia de manera directa las tareas de fabricacion y suministro de

materiales o servicios de la organizacion.

El modelo de las seis casillas de Weisbord (Gonzalez y Varela, 2016); dentro

de este modelo se analizan seis aspectos:

1.

2
3.
4

Averiguar los propositos de la organizacion.

Considerar la estructura, es decir, la manera de dividir el trabajo.
Indagar acerca de las recompensas.

Estudiar los mecanismos Uutiles, en otras palabras, la tecnologia con
la que cuenta la organizacion.

Investigar las relaciones entre los trabajadores.

Examinar el liderazgo, es decir, se encarga de evaluar el equilibrio
gue mantienen los lideres en los anteriores cinco aspectos para lograr

los objetivos.

El modelo de auditoria del sistema humano (ASH) (Quijano, Yepes, Bergery

Romeo, 2008). Su proposito es efectuar un diagndstico e intervencion para

la mejora empresarial; ademas, de estudiar la calidad del funcionamiento del

sistema de gestion. Por otro lado, cuenta con su propio modelo teérico del

comportamiento organizacional, y posee una bateria de instrumentos que

evallan diversas dimensiones del comportamiento humano y de las

organizaciones, con la finalidad de:
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1. Evaluar la eficacia laboral.

2. Analizar componentes estratégicos de la organizacion como el capital
humano y el capital estructural interno.
Examinar la manera de gestion y como repercute en los trabajadores.
Instrumentar su propio sistema de control, para intervenir y evaluar los

resultados de las acciones realizadas, en los momentos indicados.

Asi mismo, todas las perspectivas tedricas tienen en comin analizar los
siguientes aspectos que deben estar presentes en la organizacion; y a la vez, sirven
como un punto de partida para el psicélogo que realiza el diagnéstico (Romero,
2018):

1. El proposito de la empresa: Es a donde va dirigida la organizacion, es decir,
las empresas se plantean lo que quieren lograr a corto y largo plazo, por ello, el
psicélogo debe tener conocimiento de los propositos para asi crear

intervenciones que ayuden a su cumplimiento.
2.La estructura de la empresa: Es la forma en la que se gestiona la organizacion.

3. Las relaciones interpersonales en la empresa: Se refiere a las formas de

interaccion entre trabajadores.
4. El liderazgo: Es la manera de dirigir e interactuar con los trabajadores.

5.Lasrecompensas e incentivos: Se utilizan para motivar a los trabajadores para

gue realicen su trabajo de una manera eficaz y eficiente.

6. Latecnologia: Son las herramientas que se utilizan para que la empresa se
expanda de forma rapida y eficiente, o también, se considera a aquellos
conocimientos que son adaptados para cumplir requerimientos sociales
concretos, aplicados por los profesionales que laboran dentro de la misma

organizacion.

Por otra parte, antes de comenzar con todo el bosquejo de la informacion

requerida para efectuar el diagndstico organizacional, es necesario explicar ciertos
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aspectos por parte del profesional hacia quien solicite el servicio, como los
mencionados por Meza, et al (2013):

1. El cliente debe mostrar disposicion para llevar a cabo los cambios que el

diagnostico arrojo.

2. El cliente debe facilitar los recursos y el ambiente para la realizacion del

proceso.

3. El profesional que efectie el procedimiento debe de mantener la

confidencialidad de los datos.

4.Una vez terminado el procedimiento, el psicologo expondréa al cliente todo el
proceso realizado y el producto obtenido.

Por consiguiente, el diagndstico organizacional requiere de una preparacion
previa que contemple cada uno de los elementos expuestos, de esta manera se
podra acceder a la informacion necesaria para iniciar y mantener el proceso de

diagnastico.
2.2 Metodologia para realizar el diagndstico organizacional

Para cumplir con el propésito del diagnéstico organizacional, se necesita seguir
una serie de pasos, estos permiten definir el procedimiento a seguir de forma
ordenada, y asi conservar la validez cientifica en cada una de las partes que lo

conforman, al respecto se han planteado las siguientes etapas:

Plantear el problema. Es la base de toda la investigacion, ya que, en esta
parte, se expone el asunto central que se requiere resolver. El planteamiento del
problema debe ser lo mas preciso posible, ya que esto permite que el resto de la
secuencia de pasos se encaminen a una solucién eficaz (Rodriguez, Gonzalez, Noy

y Pérez, 2012; Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Definir el tipo de investigacion. La eleccién del alcance de la investigacion

depende del fin que se requiere conseguir, de esta manera, quien realiza el
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diagnostico efectia un método o combina mas de uno; por esta razon, a
continuacion, se enlistan algunos tipos de investigacion (Rodriguez, et al., 2012;
Hernandez, et al., 2014):

a) Alcance descriptivo: Se busca exponer las caracteristicas o propiedades
de personas, grupos, comunidades, procesos u otro tipo de fenémeno al
gue se solicite un analisis.

b) Alcance correlacional: Se intenta responder preguntas de investigacion;
por ejemplo, ¢ Influye la falta de comunicacion a la productividad de una
empresa? De esta manera se realiza un andlisis para conocer la relacion
entre variables.

c) Alcance explicativo: No solo se limita a la descripcion de conceptos o
relaciones entre variables, sino que su labor es explicar las causas de los

eventos y fendmenos que se investigaron.

Establecer hipodtesis. Hace referencia a una explicacion tentativa de la
ocurrencia del fenomeno que se pretende investigar, es decir, la hipotesis comunica
lo que se intenta probar en la investigacion (Rodriguez, et al., 2012; Hernandez, et
al., 2014).

Especificar el disefio de la investigacion. Se determina el plan en general a
ejecutar, dicho de otra manera, son las estrategias que la persona que realiza el
diagnastico elige para adquirir informacion util para la investigacion (Rodriguez, et
al., 2012; Hernandez, et al., 2014).

Seleccionar la muestra. Es elegir a los participantes con los que se le
realizara la investigacion, con el fin de inferir el comportamiento de la poblacion,
(Rodriguez, et al., 2012; Hernandez, et al., 2014).

Recolectar los datos. Consiste en recopilar informacion de los posibles
factores que influyen al problema en cuestién, es decir, dependiendo de lo que se
requiere identificar, se selecciona el instrumento para cumplir con el propésito de

indagar sobre varios temas como ausentismo, mala actitud, servicio no realizado,
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control de horario, relaciones con el cliente, etc.; por ende, en la realizacion del
diagnostico se pretende encontrar los instrumentos adecuados para llevar a cabo la
busqueda; algunos de ellos son (Romero, 2018; Rodriguez, et al., 2012; Hernandez,
et al., 2014; Losada, D"Alessandro, Pérez, De Sousa y Szer, 2016):

a) Observacién directa: La investigacion se centra en estudiar de primera
mano el objeto de estudio en situaciones particulares.

b) Observacion indirecta: El estudio del objeto a investigar se realiza a partir
de documentacion relacionada con el objeto de estudio, ya sean
documentos, graficos, fotografias, trabajos de investigacion previos o
cualquier otro tipo de documentacion que permita saber mas del objeto
investigado.

c) Entrevista semiestructurada: El entrevistador despliega una estrategia
mixta, alternando preguntas estructuradas y espontaneas.

d) Escala Likert: Es una escala psicométrica comunmente utilizada en los
cuestionarios, es de uso amplio en encuestas para la investigacion, la
forma en que se redacta permite responder el nivel de acuerdo o

desacuerdo con un item o pregunta.

De igual manera, al aplicar cualquier instrumento, se debe explicar a los

participantes que la informacién brindada sera confidencial.

Analizar los datos. Sirve para transformar y separar los datos en informacion
(til, para este paso, se requiere organizar toda la informacion recolectada en una
base de datos, y con base en esto, seleccionar un modelo para realizar el analisis
estadistico y representar los resultados de forma entendible por medio de graficas
o tablas; de esta manera, se determinan las conclusiones y posteriormente se podra
decidir sobre las acciones a tomar (Rodriguez, et al., 2012; Hernandez, et al., 2014;
Losada, et al., 2016).

Presentar un reporte. Tiene como fin difundir los resultados y conclusiones
de la investigacion; simultaneamente, se plantean las propuestas de intervencion

correspondientes a los resultados obtenidos; también, es recomendable usar otras
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investigaciones empiricas y tedricas para realizar las propuestas y que estas tengan
una fundamentacion previa. (Rodriguez, et al., 2012; Hernandez, et al., 2014;
Losada, et al., 2016).

Asi que, el procedimiento de investigacion para realizar el diagnostico
organizacional debe poseer una estructura secuencial y especifica, siendo asi mas

probable obtener resultados confiables.

Un ejemplo del procedimiento realizado para obtener el diagnéstico
organizacional es el trabajo de Gonzélez, Janine y Caldera (2017), quienes en una
microempresa de agroalimentos, plantearon como objetivo fortalecer la estructura
organizacional, y definir la planeacion estratégica en la cual se sustentaria. Para
ello, llevaron a cabo tres etapas, en la primera, aplicaron una entrevista
semiestructurada a la duefia para conocer la historia de la empresa; la segunda
consistid6 en emplear una plantilla de planeacién estratégica que contenia cuatro
apartados, los cuales eran: datos generales de la organizacion, la mision y vision
actuales, y el ultimo, un diagndstico situacional; por otro lado, en la tercera etapa,
se aplico una entrevista de responsabilidad social empresarial, este término hace
referencia a las obligaciones que poseen los empresarios para determinar las
decisiones politicas, econdmicas, legales, etc., con base en los objetivos y valores
de la asociacion; la entrevista tenia el objetivo de conocer los niveles de
responsabilidad de los empleados de la empresa, la cual incluia nueve variables:
identificacion, conocimiento de responsabilidad social corporativa, administracion,
ecologia, laboral, econdémico, control percibido, consecuencias personales y

consecuencias de los clientes.

En el andlisis de los resultados se logro identificar que la organizacién presenta
inconsistencia en la estructura, también el personal desconocia las
responsabilidades que tenia a su cargo; por esta razOn, se propuso una
reestructuracion de la visidbn y mision, ademas de realizar una descripcion de
puestos para que los empleados conozcan sus obligaciones dentro de la
organizacion y de esta manera, atender las estrategias planteadas para el

cumplimiento de las metas organizacionales; cabe sefalar que, para realizar este
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tipo de tareas, psicologas y psicologos regularmente se encuentran debidamente
entrenados a diferencia de otros profesionistas. Por consiguiente, el trabajo
realizado por Gonzalez, Janine y Caldera (2017), da muestra que al realizar los
pasos de diagnéstico organizacional basados en evidencia, se lograra identificar
con precision las acciones que se pueden implementar para mejorar el

funcionamiento organizacional.

En resumen, la metodologia de investigacion para la realizacion del
diagnoéstico organizacional sirve para valorar la estructura, los procedimientos, las
politicas, y las acciones concretas, que pueden ser o no de utlidad para la
organizacion, de esta manera, es posible intervenir con acciones puntuales que

solucionen problemas o mejoren las condiciones actuales.
2.3 Factores clave pararealizar el diagnostico organizacional

Para comenzar, se debe considerar que existen agentes que tienen un impacto
positivo 0 negativo en el funcionamiento de las organizaciones, estos son
denominados factores internos y externos, a su vez, pueden ser identificados
mediante el diagndstico organizacional, lo que permitira establecer propuestas de
solucion ante las consecuencias que la presencia de los factores tiene en la
operacion de la organizacion; al respecto, Alvarez (2018) menciona algunos de los

factores externos e internos que se deben considerar al realizar el diagnostico:
Factores externos

Competencia. Se refiere al conjunto de organizaciones que aspiran a

sobresalir con un objetivo similar y que participan en un mismo mercado.

Clientes. Para las organizaciones que se dedican a la venta y compra de
productos o servicios, los clientes mantienen a la organizacién, por tal motivo, se
requiere mantener cierto grado de relacion con ellos, y disefiar y aplicar estrategias

para atraer a una mayor cantidad.
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Proveedores. Son los que suministran los materiales o servicios a una
organizacion, por lo tanto, es necesario mantener comunicacion constante y cumplir
con las obligaciones de pago, de esta forma, los distribuidores proveeran de
productos o servicios de calidad y los costos de los materiales o servicios adquiridos

también seran mejores.

Ademas, dentro de los factores externos, se encuentran dos aspectos
importantes los cuales la organizacién depende y podrian marcar si se mantiene o

no dentro del mercado, los cuales son:

Dimension econdmica. Factores econdémicos que pueden influir en el
desempeiio organizacional son la inflacion, las tasas de interés, el desempleo,

condiciones sociopoliticas, e inclusive, la salud publica.

Dimension tecnoldgica. Se refiere a los métodos disponibles para convertir
los recursos en elementos de consumo para el cliente, por lo que su desarrollo se
vuelve fundamental al competir con otras organizaciones, quien posee la tecnologia

mas avanzada, tiene la posibilidad de generar mejores productos y servicios.
Factores internos

Los propietarios. Son el grupo de personas que han invertido en la
organizacion, como resultado, tienen todos los derechos de propiedad y el derecho

de cambiar las politicas de la misma en cualquier momento.

Mision. Esta responde a las preguntas “; para qué existe la empresa? y ¢ Cual
es su proposito?” permite dar direccion a la organizacion, por lo que su formulacién

debe ser especifica y evitar ambiguiedad.

Juntadirectiva. Tiene el papel de supervisar a los gerentes de la organizacion,
por lo que sus decisiones determinan el rumbo de las acciones que se tomaran, lo

gue afectara positiva o negativamente a la organizacion.

Estructura organizacional. Son los niveles jerarquicos en los que se

encuentran los trabajadores de la empresa, por lo que una estructura que permita
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el cumplimiento de los objetivos y metas, es fundamental para la optimizacién de

las acciones al interior de la organizacion.

Cultura organizacional. Es el comportamiento colectivo de los miembros de
la organizacion, el cual comprende los valores, creencias, actitudes, prioridades y

habitos en los que se deben basar las acciones de los miembros de la organizacion.

Por todo lo anterior, parte de la tarea del diagndstico organizacional es
considerar los factores internos y externos, clasificarlos conforme a su severidad e
impacto, ademas, de predecir en la medida de lo posible, su probabilidad de

ocurrencia.

Finalmente, un factor interno determinante en el diagndstico organizacional y
gue destaca por su complejidad es la cultura organizacional, esta incluye tanto las
formas de actuacion reguladas y normadas para cumplir con el trabajo dentro de la
organizacion, asi como la interaccion y creencias de los trabajadores sobre la forma
de realizar sus actividades cotidianas, por lo que se explicara con mayor detalle a

continuacion.
2.3.1 Cultura organizacional.

Actualmente, las organizaciones tienen mayor interés en lo que hacen los
trabajadores, asi como sus opiniones y valoraciones respecto al trabajo, esto se
debe a que son una pieza clave para potencializar el desempefio laboral en la
organizacion, por ello, el diagndstico organizacional considera a la cultura un factor
determinante para detectar aspectos que requieren cambios y mejoras en el
ambiente en el que se desempefian los empleados, asi como en la forma de
interaccidén que estos mantienen, en consecuencia el diagnostico tiende a promover
la satisfaccion laboral, incrementar la productividad y optimizar la calidad de los

servicios (Rivera, Carrillo, Forgiony, Nuvan, Rozo, 2018).

Asi mismo, para comprender mejor este componente organizacional, es
necesario definir el término “cultura”, la cual se define como los conocimientos,

creencias, interacciones, relaciones sociales, necesidades, moral, derechos,



39

costumbres y cualquier otro tipo de habilidades y habitos alcanzados dentro de un
grupo o sociedad (Barrera, 2013).

Por ende, la cultura organizacional se define como todo conjunto de elementos
personales que representa la realidad en comun de los miembros que conforman a
la institucion, la cual a su vez, repercute en su conducta; dichos elementos son los

siguientes (Alcécer y Vera, 2018):

Valores. Son planteados por la directiva, ademas, son parte central de la
cultura y se relacionan con los objetivos de la organizacion; los valores se centran
en situaciones consideradas prioritarias y en las caracteristicas principales
individuales de los miembros del grupo. Por consiguiente, al establecer los valores,
el publico externo a la organizacion tiene posibilidad de identificar las cualidades

gue la representan.

Normas y consecuencias del comportamiento. Son las reglas que
establecen comportamientos permitidos y no permitidos, a la vez, se especifican las
consecuencias de presentar una u otra forma de conducta dentro de la organizacion;
un ejemplo de esto son los reconocimientos a las personas que obtuvieron un buen

desemperio.

Historia. Son el conjunto de narrativas dentro de la organizacion, las cuales
tienen datos importantes de la cultura existente dentro de la misma y que tienen la

funcidn de generar identidad grupal.

Personajes sobresalientes. Son aquellas personas que hicieron un cambio
dentro de la organizacion, superaron algun obstaculo con éxito, y a causa de sus

actos, obtuvieron un reconocimiento por su esfuerzo.

Comunicacién. Es la distribucidén de informacion de tipo informal, formal y no

verbal dentro de la organizacion.

Asi mismo, cada organizacion se diferencia de otras por la cultura que posee,

por lo que tiende a producir un sentimiento de pertenencia a los miembros de la
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asociacion; a su vez, orienta la conducta para cumplir los objetivos y ayuda a la
adaptacion de la organizacion ante el entorno externo que enfrenta (Alcocer, et al.,
2018).

Un ejemplo de diagndstico organizacional cuyo objetivo fue identificar la
cultura organizacional, es el trabajo realizado por Vaca (2017), este llevé a cabo con
servidores publicos en Ecuador; los resultados indicaron que la cultura de
competencia prevalecia entre los miembros de la organizacion, es decir, estaba
enfocada en alcanzar las metas que se planteaban; sin embargo, los trabajadores
planteaban preferir en sus formas de trabajo una cultura de “clan”, es decir, donde
se presentara con mayor regularidad episodios de colaboracion y trabajo en equipo;
por lo cual, los servidores publicos tenian la necesidad de tener mas y mejores
relaciones personales dentro de la organizacién. Asi mismo, el autor concluye que
si las necesidades encontradas se satisfacen, los trabajadores presentaran
comportamientos asociados con una mayor eficacia, eficiencia y calidad al
desempeiar su trabajo, redundando en el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Simultaneamente, los miembros de cada organizacion tienen jerarquizadas
sus necesidades, a pesar de que cada una posee diferentes condiciones, esto se
debe a que la cultura de cada pais o region influye en estas, y por lo tanto, las

prioridades y formas de actuacion varian (Cantillo y Daza, 2011).

Por otro lado, autores como Hofstede, Hofstede y Minkov, (2010) realizaron un
trabajo en el que identificaron dimensiones que representan la cultura
organizacional en cincuenta paises, para el caso de México las categorias mas

representativas fueron las siguientes:

Individualismo - colectivismo. Refiere a temas personales, en especial un
particular vigor en la carrera, recompensas y el respeto personal; asi mismo, el
colectivismo, hace énfasis en los valores y en la convivencia entre los miembros de
un grupo, de esto dependen los intereses personales, mientras que el individualismo

es obrar de acuerdo a la propia voluntad sin tomar en consideracion a los demas
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miembros; tomando esto Ultimo, México tiende a ser mas colectivista que

individualista.

Poder - distancia. Es el grado de cercania o lejania entre los administradores
y los empleados en la toma de decisiones; en México, los gerentes 0 mandos
superiores ejercen su poder sobre los empleados en comparacién con otros paises

donde estos no ejercen poder ante nadie.

Incertidumbre - evitamiento. Se refiere al grado de claridad o ambigiedad
gue tienen las instrucciones que reciben los empleados, lo cual provoca actitudes
de rechazo y preferencias de los trabajadores. Si hay un alto grado de
incertidumbre, los empleados tienden a evadir las tareas, ya que se interpreta como
un riesgo a la seguridad laboral. Los trabajadores mexicanos prefieren tener
instrucciones claras y especificas; no obstante, en ciertos casos las empresas

mexicanas suelen dar 6rdenes con alto indice de ambigtedad.

Masculinidad - femineidad. En México hay un machismo marcado, este
consiste en enaltecer las tareas que realiza un hombre sobre la mujer en cualquier

actividad de la vida, ya sean del hogar o en el ambito laboral.

Un ejemplo de esta ultima dimensién, es la investigacion de Moctezuma, Narro
y Orozco (2014), la cual exhibe que en México entre los afios 1995 y 2012 la
participacion femenina ha incrementado a un 43%; no obstante, hay diferencias en
cuanto a los ingresos salariales entre géneros, ya que las mujeres perciben menos
salario en contraste con los hombres por empleos similares; ademas, entre los afios
2000 y 2011 se redujeron los apoyos gubernamentales para el empleo de las
mujeres en los programas de apoyo al empleo de la secretaria de trabajo y prevision
social en un 38%, en comparacién con la reduccién hacia los hombres de un 16.6%,

lo que indica una mayor afectacion hacia las mujeres.
2.3.1.1 Desigualdad laboral y salarial entre hombres y mujeres.

Por otro lado, a causa de los cambios derivados del modelo econémico que

han provocado una mayor inestabilidad a nivel global como la recesion econémica
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del 2008, existe la necesidad de que las mujeres ingresen al campo laboral; sin
embargo, esto ha sido tema de discusion debido a las modificaciones que deben
realizar los hombres y mujeres en las labores del hogar, en las formas de interaccion
y formacion de las hijas e hijos, y en las relaciones laborales, como consecuencia,
algunas personas manifiestan actitudes de desvalorizacion hacia la mujer, algunas
de ellas han sido producto de la tradicion judeo-cristiana, en la cual, la mujer debe
adoptar un rol o papel de servidumbre y sumision ante su marido; de manera similar,
este tipo de actitudes se manifiesta en los cuentos para nifios, donde la mujer
necesita de la presencia de un hombre para que la proteja, por ejemplo, en el cuento
de caperucita roja, caperucita tuvo una consecuencia negativa al decidir de manera
independiente el camino hacia donde ir, mientras que un leflador tuvo que
rescatarla, de esta manera, estas ideas se han ido transmitiendo y perpetuando de
generacion en generacion (Baron y Byrne, 2005). Por esta razon, al cambiar el
modelo tradicional de la familia, y los roles que en ella se presentan, donde las
mujeres también trabajan, muchos hombres desean tomar un lugar superior tanto

en el ambito laboral como en el del hogar.

Como resultado, en varias organizaciones se llega a presentar una condiciéon
de division del trabajo de acuerdo al sexo, es decir, se han asignado tareas
especificas para mujeres y hombres, estas a su vez, son un reflejo de los
estereotipos que se tienen de cada sexo; simultdneamente, las mujeres se han
planteado cuestionamientos acerca de la desigualdad y discriminacion dentro y
fuera del ambiente laboral. Entendiendo la discriminacion como las actitudes de
prejuicio usualmente negativas hacia un determinado grupo étnico, racial, religioso
o de género (Baron y Byrne, 2005), en relacion a esto ultimo, la UNESCO (2018)
plantea la necesidad de garantizar la equidad entre hombres y mujeres en la vida
cotidiana, es decir, que ambas partes adquieran un trato que se considere
igualitario cuando se hable de derechos, beneficios y obligaciones; por ejemplo, en
el ambito laboral la falta de equidad se ve reflejada en las diferencias de
responsabilidades, salarios, puestos de trabajo, etc., que se les asignan a los
trabajadores y trabajadoras; como consecuencia, esta problematica, ha tenido

efectos negativos en las mujeres, como truncar el avance profesional o incluso
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propiciar a que dejen de trabajar, por esta razon, estas formas de interaccion
desiguales se han convertido en un inconveniente en general para la sociedad,
debido a las demandas de produccion que son propias de un mundo globalizado,
en las que solamente por medio de la participacion de las mujeres sera posible

mantener una economia sostenida.

Por otra parte, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) (2018) sefiala
que el promedio mundial de la insercion de mujeres al ambito laboral se ha
mantenido en un aproximado del 40%. Por otro lado, en el caso de México, en la
Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo realizada por el INEGI (2018), expone
qgue entre el 2005 y 2018 la tasa econdémica se ha percibido un leve incremento en
la participacion laboral de las mujeres; no obstante, esto no significa que haya
mejorado la oferta laboral para las mujeres, ya que no existe informacién que

muestre las condiciones en las que se encuentran laborando.

Como contrapartida, si existen articulos que muestran las problematicas que
conllevan las desigualdades de sexo en el trabajo; tal es el ejemplo del diagnéstico
organizacional realizado por Hernandez y Morales (2017) en el cual demostraron
gue, la percepcion de inequidad afecta a la motivacion laboral en una pequefa
empresa de Culiacan; en primera instancia, la motivacion laboral se refiere a la
disposicion de la persona a desempefar determinadas actividades de acuerdo al
ambiente y la satisfaccion laboral, a la vez, esta tiene relacion con las actitudes que
puede presentar un trabajador o trabajadora frente a su actividad, estas pueden ser
positivas o negativas. Como resultado del diagndstico, dichos autores encontraron
una correlacion entre la motivacion laboral con cuatro dimensiones, las cuales son:
la comunicacion, el trabajo en equipo, el modelo de administracion y la equidad;
esta Ultima parece tener cierto efecto sobre el comportamiento de los empleados,
ya que al percibir relaciones igualitarias y justas en la organizacion, las personas
experimentaran una mayor motivacioén para cumplir con sus labores. Asi mismo, las
dimensiones relacionadas con la satisfaccién laboral son los ingresos, el nivel
académico, la relacion de trabajo con la profesién, el tipo de trabajo, los incentivos

salariales o el reconocimiento; finalmente, los autores concluyeron que los
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trabajadores tienden a adaptarse con mayor facilidad a los cambios y tienden a

presentar comportamientos cooperativos si se encuentran satisfechos y motivados.

Es por esto que, el diagnostico organizacional permite identificar las
necesidades de las empleadas y empleados, de manera que puede ser un
instrumento de cambio social en las organizaciones, tal es el caso de esta empresa
mexicana que identifica la equidad de género como un elemento estratégico de

cambio y de productividad dentro de su cultura organizacional.

Con respecto a la desigualdad salarial entre hombres y mujeres en México, el
INEGI (2015) expone que las mujeres adultas con estudios universitarios ganan
79% del ingreso total, mientras que los hombres tiene el sueldo del 100%; por
ejemplo, en la investigacion de Reyes, Canal y Del Callejo (2018) realizada en la
Secretaria de Relaciones Exteriores del Gobierno Federal, encontraron la existencia
de una brecha salarial entre hombres y mujeres, en donde el sueldo del 50% de los
hombres oscilaba entre los $10,988 y $39,433, mientras que el 50% de las mujeres
se encontraba entre los $10,598 y $24,504, dando evidencia de las diferencias
salariales por el sexo de la persona; igualmente, es de notar que la mayoria de los
puestos jerarquicos mas altos son ocupados por hombres; ademas, los autores
identificaron que la satisfaccién laboral de los varones es mas alta en comparacion

al de las mujeres.

Por otro lado, Borra y Gomez (2012) en su investigacion identifican la
correlacion entre el salario y la satisfaccion laboral, por lo que concluye que los
trabajadores mas satisfechos tendran una productividad mas alta y ambas variables
serian determinantes una de otra, es decir, a mayor satisfaccidon laboral el salario
del trabajador incrementara y viceversa, a mayor salario, mas alta seria la
satisfaccion laboral, por esta razon, si por el mismo puesto de trabajo un hombre y
una mujer reciben una remuneracion diferente, es motivo de insatisfaccion laboral,
debido a la desvalorizacion del trabajo que desempefia el empleado y por la
diferencia salarial. Como resultado, la actitud de desvalorizacion del hombre ante la
mujer, ha tenido un impacto desfavorable en el género femenino, debido a que es

mas propenso a sufrir de depresién en comparacion al hombre, ya que las mujeres
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estan socialmente presionadas a ser modestas con los logros que obtienen, es
decir, que tienen la obligacion de ser cooperativas y generosas sin ninguna
presuncién; no obstante, en el caso del hombre tiene la necesidad de ser todo lo
contrario, con el fin de aumentar su autoestima (Baron y Byrne, 2005).

2.3.1.2 Segregacion laboral

Cabe sefalar que, las ideas de considerar un trabajo masculino o femenino se
debe a los estereotipos culturales de género, los cuales marcan el rol y la valoracién
de comportamientos de hombres y mujeres, por ejemplo, las mujeres seran
consideradas de entrada como aptas para desempefiarse en ocupaciones que son
consideradas femeninas, como peluqueria, secretariado, ventas, profesorado a
nivel preescolar y primaria, ama de casa, trabajo social, enfermeria etc., igualmente
ocurre con los hombres, ya que por lo comun se les asignan trabajos en los que se
ve involucrada la fuerza fisica, como en los distintos oficios de la construccion;
también, se les ha considerado con una mayor habilidad para ejecutar puestos que
involucran conocimientos en matematicas y ciencias, asi como una mayor
disposicion de enfrentar peligro fisico, como en los puestos de seguridad publica,
bomberos y el ejército (Bahamondes, Miranda, Avendafio y Estrada, 2017); al
mismo tiempo, parece ser que los hombres son mas valorados en actividades
laborales que ponen en riesgo su vida debido a que esto es una caracteristica de la
masculinidad, la cual socialmente, ha llegado a ser simbolo de admiracién y

apreciacion, pero a la vez, de segregacion hacia las mujeres (Baron y Byrne, 2005).

A su vez, dichos estereotipos culturales se afirman con la percepcion de las
acciones de las personas que conviven en un mismo entorno; en otras palabras, Si
un padre de familia menosprecia las actividades que desempefia su esposa, el hijo

probablemente presentara conductas similares (Baron y Byrne, 2005).

Por lo tanto, hay oficios y profesiones que se definen como femeninos o

masculinos, lo cual significa un obstaculo para ambos sexos, ya que, si una mujer
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labora en un trabajo catalogado como masculino o viceversa, podrian presentarse
acciones de discriminacion, afectando de esta manera el funcionamiento de la
organizacion; a ese fenémeno se le llama segregacion laboral por género, la cual

se divide en dos partes (Reyes, Canal y Del Callejo, 2018):

Segregacion horizontal. Hace referencia a la cantidad de hombres y mujeres

concentrados en los diversos sectores o actividades propias de cada género.

Para ilustrar mejor, una investigacién realizada por la OIT (2016), indica que
en los paises desarrollados se encuentra mayor cantidad de mujeres en sectores
menos remunerados como en el &mbito de la salud y/o el trabajo social, mientras
gue, en otros paises principalmente de bajos ingresos, las mujeres estan
concentradas en los trabajos agricolas que demandan muchas horas laborales y la
remuneracion es baja; ademas, en México hay una gran feminizacion en
profesiones como medicina, odontologia, farmacéutica, fisioterapia, enfermeria,
etc.; de igual modo, haciendo la comparacién entre hombres y mujeres en los
odontélogos y médicos, el 93.91% son mujeres y el 6.09% lo ocupan hombres
(Martinez, 2015).

A pesar del poco porcentaje que ocupan los varones en las profesiones del
sector de la salud, hay una distincion en la manera de desempefiar su trabajo;
ejemplo de ello, es la investigacion llevada a cabo por Corral, Cid y Nafez (2012),
en ella participaron profesionales de enfermeria en la que analizaron los roles que
llevan a cabo hombres y mujeres; los resultados muestran que, cuando una mujer
tiene un puesto de liderazgo, se le exigen mas competencias y conocimientos que
a los hombres; por otro lado, aunado a cumplir con sus obligaciones establecidas,
a las enfermeras se les da la responsabilidad de cuidar al paciente, o de auxiliar del
hombre para realizar alguna actividad. En el caso de los enfermeros, su labor se
limita en dar instrucciones o aplicar los métodos que requiere el paciente sin tener
otro tipo de atencién hacia este. Finalmente, Corral, Cid y Nufiez (2012) concluyen
gue existe una mayor exigencia hacia las mujeres al desempefar la misma
ocupacion, simultaneamente, los hombres tienden a ser menos empéaticos a

comparacion de las mujeres con los pacientes. Por ende, se puede inferir que la
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cultura influye en las formas de interaccion en el trabajo, ya que en el hogar, es
comun que las mujeres se encarguen de los enfermos en casa y sean empéaticas
con ellos; como consecuencia, al percibir estas condiciones desiguales, existe la
posibilidad de que la motivacion de las enfermeras resulte afectada al tener méas

responsabilidades a comparacién del hombre, y recibir la misma remuneracion.

En contraste, existen trabajos que se consideran masculinos, carreras como
las ingenierias relacionadas con la informatica, fabricacion mecéanica, electricidad-
electrénica, ocupaciones ligadas a la politica etc., son realizadas en una mayor
proporcion por hombres. En la poblacion mexicana existen ciertas actividades
laborales en las que predomina la presencia de los varones, por ejemplo, del total
de la poblacion economicamente activa, el 31.5% son trabajadores industriales,
artesanos y ayudantes; de manera similar, el 12.9% de hombres labora en
actividades de construccion, mientras que solo el 0.9% de las mujeres trabaja en
esta industria (INEGI, 2018). Un ejemplo de segregacion horizontal que existe en
los trabajos dedicados a la construccién, en el caso de las mujeres que estudian
carreras como arquitectura o topografia, son elegidas para realizar actividades
administrativas, contables, de dibujo o restauracion; lejos del lugar de trabajo de los
hombres (Ortiz 2014).

Por otro lado, las mujeres en comparacion con los hombres se encuentran con
menor seguridad social, debido a que los tipos de contratacion son de tipo temporal,
COomo consecuencia, tienen menor acceso a la capacitacion, lo cual es un problema
debido a que los procesos de entrenamiento permiten incrementar la eficiencia en
el trabajo y disminuir accidentes en el mismo, lo que pone en desventaja competitiva

y en riesgo a la salud a las mujeres.

Segregacion vertical. Consiste en la concentraciéon de hombres o mujeres en

los niveles jerarquicos en una misma organizacion, institucion, etc.

Para ilustrar mejor, en el trabajo de Zabludovsky (2015) sefiala que en el 2012,
los hombres que laboraban en compafiias grandes de México, en un 98% ocupaban

puestos de director general con profesiones de informatica y sistemas, un 95% en
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administracion y finanzas y un 92% en investigacion y operaciones, mientras que
las mujeres ocupaban un 2%, 5% y 8% en cada profesibn sefialada.
Definitivamente, se puede observar que existe una segregacion vertical marcada
hacia las mujeres, por esta razén, al momento de recopilar los datos para la
realizacion del diagnostico de cultura organizacional, es recomendable analizar la
concentracion de hombres y mujeres en las organizaciones, para después
identificar si las personas que ocupan los puestos tienen las caracteristicas y
competencias necesarias para desempefiarlos independientemente de su sexo, si
no fuera el caso, seria necesario realizar ajustes de puestos sin que ello suponga el
despido del personal, mientras se transita a una seleccion de personal que asegure

la equidad en el trabajo.

Con respecto a la industria manufacturera, hay una cantidad equilibrada de
hombres y mujeres, dicho de otra forma, el 16.7% de personas que trabajan en esta
industria lo constituyen hombres, mientras que el 16.3% son mujeres, de donde se
infiere que, la diferencia es minima (Ortiz, 2014); no obstante, el problema no solo
es la cantidad de hombres y mujeres situados en los diferentes sectores laborales,
si no también, la desigualdad de asignacion de puestos jerarquicos, los salarios y

las interacciones sociales.

En conclusion, se deberia considerar principalmente el trabajo y las
aportaciones que realiza la persona a la organizacion, sin desvalorizar sus
habilidades y conocimientos por su sexo; ademas, en una organizacion cuya politica
y acciones sean equitativas, existiria mas satisfaccion laboral al reconocer sin
distincién los logros de las trabajadoras y trabajadores. Con base en esto, los
procesos de seleccidn que son un elemento basico que permitird configurar el tipo
de personas que integraran a la organizacién, debe asegurar la eleccién de
personas que ayuden a seguir cumpliendo con los objetivos organizacionales,
ademas de asignar el salario y el puesto jerarquico propio de la actividad laboral.
De igual modo, deberia ocurrir lo mismo con los procesos y acciones de
capacitacion, es decir, para reducir riesgos en el trabajo, seria necesario que

mujeres y hombres reciban entrenamiento para que ejecuten sus competencias sin
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ninguna distincion, de esta manera, el aprendizaje organizacional permitira que se
ejecuten las acciones necesarias con la aportacion de las personas mas indicadas
en cada puesto, independientemente de su sexo, por esto, a continuacion se explica

a detalle este ultimo concepto.

2.3.2 Aprendizaje organizacional.

Las organizaciones se encuentran en continuos cambios, por lo tanto, estan
en un frecuente aprendizaje y adaptacion debido a los errores y aciertos en el
proceso para alcanzar sus objetivos, o enfrentarse a las condiciones sociales,
politicas y econOmicas de su contexto, de esta manera, los miembros de la
organizacion, tienen la posibilidad de identificar, poner en practica y mejorar las
habilidades y conocimientos de aquellos que componen a la asociacion, con el

proposito de completar alguna tarea compleja (Ley, 2011).

Para identificar la funcion del aprendizaje organizacional, es necesario definir
el término “aprendizaje”, para Angulo (2017), este puede ser entendido como un
proceso en el que se adquiere la capacidad de responder adecuadamente a una
situacion, de esta manera, adquirir nuevos habitos y comportamientos mediante la
experiencia es una forma de respuesta adaptativa a las demandas del ambiente. De
manera especifica, Angulo (2017) considera que el proceso que conlleva el

aprendizaje consiste en:

1. Eleccion de un determinado modelo de conducta.

2. Entender el funcionamiento tedrico de una determinada conducta o
comportamiento.
Ejecutar la informacion tedrica.
Comparar la informacion adquirida con anterioridad con la nueva para
combinarlas y establecer relaciones significativas.

5. Toda la informacién adquirida se utiliza para poder interpretar, predecir y

responder a las exigencias del entorno.
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Dicho lo anterior, el aprendizaje organizacional es el conjunto de valores
organizacionales que dirigen a la asociacion para utilizar el conocimiento que ya se
poseia por parte de los integrantes de la misma, y de esta manera, generar nuevo
aprendizaje que permita producir una ventaja competitiva, es decir, los miembros
de la asociacion deben identificar y utilizar la informacion sobre los clientes, la
competencia y el comportamiento del mercado, para obtener beneficios econémicos
y reducir costos, obtener o crear nuevas tecnologias, e incrementar el desempefio
financiero; de igual manera, el aprendizaje organizacional busca convertir a la
organizacion en un sistema que consista en que cada parte que la conforma

dependa una de otra (Vega, Martinez y Parga, 2019; Angulo , 2017).

Por otro lado, el aprendizaje organizacional tiene ciertas caracteristicas que le
permiten encajar a las particularidades de cada asociacion, las cuales son (Del Rio
y Santiesteban, 2011):

e Esta orientado por los Recursos Humanos. El departamento evalGa las
necesidades que se presentan a causa de los cambios organizacionales.

e Es de caracter practico. Las necesidades se presentan de acuerdo a las
exigencias actuales del entorno laboral, como resultado, esto posibilita
adquirir habilidades y modificar actitudes que ayuden a cumplir con los
objetivos organizacionales.

e Trabajo en equipo. El conjunto de conocimientos de los miembros de la
organizacion, facilitan el incremento de ideas para identificar, evaluar y crear
alternativas para la solucion de problemas.

e Retroalimentacién. Promueve una continua autoevaluacion para los cambios
de comportamiento.

e Requiere evaluacion sistematica. Los cambios ambientales en los que se
encuentra la organizacion, demandan un diagndstico continuo de
necesidades, con el propdsito de pronosticar las demandas del entorno, y en

consecuencia, ajustar las estrategias de aprendizaje.

Asi mismo, al ejecutar el aprendizaje organizacional, los empleados

aprenderan con mayor rapidez y realizaran acciones en funcion de sus capacidades,
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con el fin de cumplir con las tareas que les son encomendadas, ademas de plantear
e implementar nuevas formas de realizar estas, en consecuencia, la organizacion
podra mantenerse compitiendo en el mercado en el que se encuentra inserta. Por
esta razon, al momento de realizar el diagndéstico organizacional, si se identifica que
existen problemas constantes ante un entorno de cambios impredecibles, es posible
proponer modificaciones a la cultura organizacional, de forma que guien a los
empleados a un aprendizaje continuo y veloz, con el fin de modificar las

interacciones externas e internas que afectan a la organizacion (Ley, 2015).

Un ejemplo de diagndstico del aprendizaje organizacional es la investigacién
de Vega, Martinez y Parga (2019) que tenia como objetivo analizar la influencia de
la competitividad y el desempefio laboral, con el aprendizaje organizacional en 250
empresas pequeiias dedicadas a la industria textil, muebles, agroindustria,
metalmecanica, construccion, del sector comercio y servicios; en este estudio se
aplicé un instrumento para indagar los datos sociodemograficos e informacion de la
empresa, después se aplico otro instrumento dividido en dos escalas; la primera
media la competitividad, de la cual, sus dimensiones consistian en el compromiso
con el aprendizaje, la vision compartida y su disposicion para poner en practica lo
aprendido, este también consideraba tres factores: resultados financieros,
reduccion de costos y tecnologia; por otra parte, el segundo instrumento media el
desempeiio organizacional, el cual consideraba cinco factores: los beneficios,
rendimiento global, satisfaccion del cliente y de los empleados. Como resultado, se
encontr6 que el aprendizaje organizacional tiene influencia en el desempefio
laboral, al igual que es una ventaja competitiva en las organizaciones que fueron

parte del estudio.

A su vez, las organizaciones tienen como objetivo ser competitivas en todo
momento contra otras asociaciones; por consiguiente, Ahumada (2002), menciona
algunos objetivos que sirven de referencia para que puedan lograr los propdsitos

planteados:

1. El producto o servicio debe de tener dificultad para ser copiado por otros

competidores.
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2. Acceso a diversos mercados.

3. Adjuntar valor al producto, es decir, agregarle beneficios a lo que la
organizacion ofrece, de esta manera, realizar un articulo o servicio mas deseable

al publico.

Ademas, para lograr dichos objetivos, Ahumada (2002) propone que, el
aprendizaje organizacional debe combatir las dificultades que presente la
asociacion para adaptar su funcionamiento a causa de factores como, las normas
internas, la historia de la organizacion, los procesos fiscales y legales, los
obstaculos para ingresar o salir de los mercados, la celeridad de los cambios en el
entorno etc.; como resultado, dichos factores producen cierta resistencia que
interfiere con la adaptacion de la organizacion, por lo tanto, actualmente es
necesario que las organizaciones adopten modelos para optimizar su aprendizaje
organizacional; igualmente, es necesario que en dichos modelos exista la
posibilidad de desarrollar mecanismos de captacion, almacenamiento,
interpretacion, transferencia, produccion, y evaluacion del conocimiento, también, el
gue la organizacién aproveche a nivel individual y grupal toda la informacion
asimilada, de esta manera, evaluar el desempefio de cada miembro dentro de la
asociacion por medio de las tareas realizadas que requieran habilidades variadas,

experiencia, y una respuesta pronta y acertada (Stable, 2016).

Un ejemplo, es el modelo de aprendizaje organizacional para asociaciones de
ciencia tecnologia e innovacion propuesto por Stable (2016) el cual posee cuatro
dimensiones, la primera corresponde a los condicionantes para el proceso de
aprendizaje, que a su vez se componen por liderazgo, organizacién del trabajo y las
relaciones que se efectian dentro de la organizacion; la segunda, son los elementos
de gestion organizacional que radican en la memoria organizacional, innovacion,
tecnologias de informacién, comunicacion, cultura organizacional y estrategia; la
tercera, comprende la asociacion de los stocks de conocimiento, la cual se basa en
el conjunto de conocimientos a nivel individual, grupal y organizacional; por ultimo,
los actores externos, representados por variables que permiten cambios a los

diferentes contextos con el fin de aportar informacion y nuevos saberes a la
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organizacion; asi mismo, por medio de estas dimensiones, el modelo explica e
integra la manera de incrementar la capacidad de aprendizaje a través de la
interaccion entre sus distintos niveles, esto Ultimo es posible definirlo a partir de un
indicador cuantitativo que expresa el indice de aprendizaje organizacional (IA) que
se consigue a través del numero de practicas internas (IPAI), practicas externas
(IPAE) y los instrumentos que facilitan el aprendizaje organizacional (l), esta se

expresa mediante la siguiente formula:
IA= IPAI + IPAE + |

Para implementar este modelo se utiliza una serie de técnicas, procedimientos

y herramientas a lo largo de las siguientes fases:

1. Intervencidn. Permite obtener la vision del estado actual de la organizacion
en la capacidad de aprendizaje y el desempefio.

2. Generacion de relaciones. Identifica las competencias de la organizacion.

3. Formalizacion organizacional. Establecer acciones concretas para las
deficiencias de conocimientos en la organizacion.

4. Incidencia. Evalta la manera en que el aprendizaje ayuda a mejorar el

desempeiio organizacional.

Por lo tanto, este modelo ayuda a generar informacion, interpretarla, usarla y
almacenarla en la organizacion, asi mismo, permite tener conocimiento util para

producir ventajas competitivas.

En resumen, fomentar el aprendizaje organizacional tiene la finalidad de evitar
gue la organizacién sea dafiada por factores externos e internos; igualmente, los
empleados puedan desarrollar su capacidad de tomar decisiones ante
circunstancias nuevas sin importar el puesto que desemperfien; como resultado, se
encontraran en mejores condiciones para realizar su trabajo, y es posible que
genere un sentido de pertenencia hacia la organizacién; por otra parte, existen otros

factores relacionados con la cultura y el aprendizaje organizacional que pueden
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afectar de manera positiva 0 negativa a la asociacion, es el caso de la satisfaccion

laboral y la motivacion (Montes, 2017).
2.3.3 Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral constituye uno de los temas mas estudiados en
investigaciones de diagndéstico organizacional, ya que con frecuencia existen
problemas asociados al bienestar del empleado, estos tienen relacién con la salud
fisica y/o psicologica de las personas en las organizaciones. Por otro lado, la falta
de satisfaccion laboral puede producir ausentismo, rotacién del personal,
disminucion del desempefio laboral, entre otras consecuencias, las cuales afectan
la productividad de la organizacion. Por consiguiente, Pujol y Dabos (2018) definen
la satisfaccion laboral como una variable que influye en el comportamiento humano
dependiendo del grado de acuerdo o desacuerdo que perciba el individuo ante la
realizacion de su trabajo; partiendo de esta idea, se han propuesto distintos

enfoques para el estudio de la satisfaccion laboral, las cuales son:

Enfoque situacional. Consiste en la interpretacion de los individuos de ciertas
situaciones, dependiendo de la valoracibn que hagan de la condicion que
experimentan, presentaran o no, comportamientos de respuesta apropiadas a la
condicion que se presenta, dicho en otras palabras, en la presencia de eventos
organizacionales significativos, los empleados tendran posibilidad de interpretar y
responder de manera consistente; un ejemplo de ello es proveer adecuadamente
incentivos para premiar los comportamientos que se consideran correctos, de modo
gue, esto puede incrementar el uso de las habilidades necesarias para obtener

resultados satisfactorios (Dierdorff y Morgenson, 2013).

Enfoque disposicional. Se refiere a las conclusiones que las personas
formulan acerca de ellos mismos, de las personas de su entorno y de su ambiente,
por otra parte, existen cuatro rasgos principales disposicionales que describen la

manera de evaluarse de cada individuo, los cuales son (Pujol y Dabos, 2018):
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1) La autoestima. Hace referencia al valor que cada individuo expresa de si
mismo.

2) La autoeficacia. Es la creencia que posee cada persona de las habilidades
gue necesita para llevar a cabo una tarea exitosamente.

3) Ellocus interno. Es el nivel de control que cree tener el individuo ante ciertas
conductas y eventos.

4) La estabilidad emocional. Es la tendencia de la persona a poseer una vision

positiva de su entorno

Enfoque interaccionista. Explica que las variables disposicionales y
situacionales son determinantes de la satisfaccion laboral, por consiguiente, este
enfoque a diferencia de las anteriores propuestas pretende integrar los elementos
tanto individuales como situacionales, mismos que se influyen mutuamente como
un sistema complejo de relacion entre sus elementos, dicho en otras palabras, la
variabilidad de la ocurrencia de ciertas actitudes y comportamientos de los
miembros de una organizacion, seran expresadas de acuerdo a las diferentes

situaciones (Judge y Zapata, 2015).

Por consiguiente, la satisfaccion laboral influye directamente en la actitud de
la persona; un ejemplo de esto es el diagndstico organizacional realizado por Juarez
(2012), que tuvo como obijetivo correlacionar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en personal de salud en el Hospital General Regional 72 del Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS); los resultados arrojaron que hay una alta
correlacion entre estas variables, es decir, entre mejor sea el clima laboral, mayor
sera la satisfaccion, es decir, si las actitudes y comportamientos de los miembros
del hospital estudiado cambian, posiblemente el ambiente laboral mejore.
Finalmente, dicho autor concluyé que si el personal de salud tiene mayor
satisfaccion laboral, ofrecerd mejor atencion al brindar los servicios de salud al

paciente.

Asi que, es necesario que las organizaciones inviertan y destinen parte de sus
esfuerzos a que las condiciones de trabajo provoquen en el empleado un estado de

satisfaccion laboral, de lo contrario se corre el riesgo de que las personas
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disminuyan el empefio que destinan a realizar sus tareas laborales, haya descuidos,
se evite el trabajo, y se comience a buscar otras opciones de empleo. Por otra parte,
un fendbmeno asociado a la satisfaccion laboral, y al cual se le ha dado atencion
debido a que se considera fundamental al realizar las actividades laborales es la

motivacion, la cual se explicara a continuacion.
2.3.4 Motivacién.

Por otra parte, el estudio de la conducta de los empleados en las
organizaciones es mas frecuente conforme pasa el tiempo, ello debido a que estas
buscan modificar el comportamiento de los miembros que la conforman, con el
propdsito de potencializar la misma, y disminuir los posibles problemas que afecten
a la asociacion; por consiguiente, un factor que puede ayudar a que esto suceda,
es la motivacion, la cual, hace referencia a todo impulso que anime al humano a

realizar o dejar de hacer algo (Naranjo, 2009; Araya y Pedrero, 2013).

Por su parte, se han planteado varias teorias para explicar la manera de
incrementar aquello que se ha denominado como “motivacién” de una persona para
realizar sus actividades, una de estas teorias es la propuesta por Maslow (1943) la
cual explica que el ser humano debe satisfacer ciertas necesidades para llegar a la

autorrealizacion; dichas necesidades son:

Necesidades fisiolégicas. Consisten en comer, dormir, beber agua y
reproducirse, a pesar de que estas necesidades son relativamente faciles de
satisfacer, sin embargo, si una de estas no es cubierta, automaticamente se

convierte en un impulso motivante de mayor relevancia.

Necesidad de seguridad. Hace referencia a todo acto que asegure la

supervivencia.

Necesidades sociales. Esta representada por el afecto, la aceptacion a un
determinado grupo, la intimidad sexual, etc., de esta manera, la persona
posiblemente se sienta con mas valor, ya que tiene las posibilidades para tener un

tiempo de entretenimiento con otras personas o en diversos contextos.
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Necesidades de reconocimiento. Es aquella gratificacién hacia la persona
por la confianza, el respeto y el éxito que ha adquirido. Por otra parte, Diaz (1999)
afiade que en esta necesidad, la persona también requiere de ser estimado por sus
ocupaciones; por ejemplo, la profesion o deporte que realiza, de igual manera, la
persona necesita sentirse respetado y admirado por su inteligencia, belleza,
simpatia, etc.

Necesidad de autorrealizacion. Los individuos que satisfacen las demas
necesidades, utilizan los recursos que han obtenido con la finalidad de tener una
idea mucho mas definida de si mismos y demostrar independencia ante cualquier
situacion demandante, un ejemplo de esto podria ser ayudar a otras personas
economicamente, ser director de la empresa donde se trabaja, formar una familia,

etc.

Un ejemplo del empleo de estos conceptos, es la investigacion realizada por
Diaz (1999), quien aplico a trabajadores mexicanos un cuestionario que se basaba
en la teoria de la motivacion de Maslow, con el objetivo de identificar las
necesidades a las que le adjudicaban mas prioridad a satisfacer. Los resultados
arrojaron tres necesidades primordiales que los trabajadores reportaban como
necesarias; la primera es el dinero, ya que el trabajador “cree encontrar en él la
solucion a todos sus problemas” (Diaz, 1999, p. 61); por consiguiente, en las
organizaciones mexicanas se podrian implementar estrategias como recompensas
economicas por la realizacion exitosa del trabajo, de esta manera, se pretende
impulsar al empleado a obtener mejores resultados en las actividades que se le
encomienden. A la par, Diaz (1999) identificé que la segunda necesidad es la de
reconocimiento, debido a que a los trabajadores les gustaria ser valorados por el

trabajo que realizan.

Por otro lado, Diaz (1999) considera que la necesidad social es fundamental
para los trabajadores encuestados, ejemplo de ello es, el disponer de tiempo para
la diversién, como ir al cine, al teatro, disfrutar de algin deporte recreativo con los
amigos, etc. Por ultimo, la necesidad de ir al doctor por chequeos de rutina para

prevenir enfermedades es la de menor prioridad para la muestra encuestada.
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Cabe sefalar que, a pesar de que se identificaron las necesidades de los
empleados en distintas organizaciones mexicanas, es recomendable realizar un
diagnéstico organizacional, ya que, a pesar de estar inmersas en la misma cultura
de un pais, las necesidades pueden variar en cada asociacion, considerando que,
cada organizacion puede tener ciertas areas de oportunidad que otras no tengan.

A su vez, un ejemplo del efecto que puede tener la motivacion en los miembros
de las organizaciones, es la investigacion realizada por Rivera, Hernandez,
Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) que tenia como objetivo analizar la relacion de la
motivacién con el clima organizacional y la satisfaccion, en las relaciones
interpersonales en funcionarios que laboraron en la empresa denominada
Integrados en Salud IPS LTDA, a quienes se les aplico un instrumento disefiado
para identificar factores de motivacion, la estructura del mismo estaba dividido en
tres dimensiones: a) condiciones motivacionales internas; b) retribuciones deseadas
en el trabajo; y c) condiciones motivacionales externas. De la misma forma se
aplicaron otros dos instrumentos, el primero media el clima organizacional,
mediante la escala elaborada por Moss (2008); mientras que, el segundo media la
satisfaccion en las relaciones interpersonales en el trabajo y los datos obtenidos se
sometieron a un analisis de correlacion de Spearman. Los resultados arrojaron una
correlacidon positiva en las relaciones interpersonales y el clima organizacional, por
lo que se infiere que entre mas agradable sean percibidas las relaciones
interpersonales, mejor sera percibido el clima organizacional; por otro lado, se
evidencia estadisticamente que existe una correlacion significativa entre mas
favorables sean percibidas las relaciones interpersonales y el clima organizacional,

mayor es la motivacion del empleado.

Asi mismo, la motivacion depende de la percepcion del individuo, de esta
manera, si el empleado percibe un clima agradable dentro de la organizacion,
posiblemente podria modificarse la motivacion del empleado, de esta manera

impulsarlo a realizar mejor su trabajo.
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Conclusiones

La finalidad de la presente revision documental fue identificar las ventajas del
diagnéstico organizacional, de las cuales, se encontrd que este sirve para identificar
elementos problematicos o que requieren mejora, para a su vez, realizar las
modificaciones que permitan el crecimiento y funcionamiento Optimo de la
organizacion. De esta forma, el proceso para llegar a este fin, implica detectar y
analizar el comportamiento de los miembros de la organizacion, para con ello,
identificar las acciones que pueden potencializar su conducta en el trabajo; por
ejemplo, si en una asociacion existe una baja productividad, posiblemente se podria
deber a una disminucion de la motivacion o satisfaccion laboral, discriminacion en
el trabajo por cuestiones de sexo o género, la falta de reconocimiento a los
empleados, etc., después de identificar la causa es posible poner en marcha
acciones correctivas y preventivas. Por otro lado, los motivos por los que una
organizacion puede verse afectada varian dependiendo de los problemas que
enfrenta cada una de las mismas, de ahi surge la necesidad de que cada asociacion
solicite la realizacion del diagnostico organizacional, y de esta manera mantenerse

en una situacion de competitividad u operatividad adecuada.

Con respecto a los objetivos especificos, el primero consistio en identificar la
funcién y caracteristicas del diagndstico organizacional, al respecto, se expuso que
la funcidn principal de este, es detectar la situacion actual en la que se encuentra la
asociacion, el cual puede ser solicitado para anticipar condiciones que afecten
negativamente, estas pueden ser cambios veloces en el mercado o la tecnologia, la
falta de actualizacién en los procesos productivos, conflictos sociales y econémicos
con los trabajadores, etc. Por otra parte, para realizar un diagndstico organizacional
se requiere de una determinada metodologia, seguir un modelo teérico para lograr
su propdsito y considerar factores externos, internos y la cultura de la organizacion,

tanto la explicita como la implicita, de lo contrario, el resultado ser& deficiente.
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En cuanto al segundo objetivo, se identificaron las competencias del psicélogo
para desempefiar su trabajo en la organizacion, de estas destaca la facilidad de
interactuar con otras personas, ademas de facilitar el proceso de comunicacion,
tener habilidad de andlisis y liderazgo, también, requiere actualizacién de
conocimientos y el aprendizaje de nuevas habilidades para el disefio de propuestas
de adaptacién a las demandas y cambios de la organizacion.

Aunado a lo anterior, es pertinente diferenciar las funciones del psic6logo
organizacional con las que realiza el administrador dentro de una organizacion,
como resultado se identifica que la labor principal del psicologo es analizar los
factores conductuales que afectan a los miembros de una organizaciéon, mientras
gue en el caso del administrador, su funcion primordial es dirigir los recursos
econdmicos Yy tecnologicos con los que cuenta la asociacion para potencializar a la

misma.

El siguiente objetivo consistié en examinar la labor del psicologo con los
factores externos e internos que afectan en la organizacion, de los cuales se
requiere prevenir o intervenir sobre aquellos que pueden afectar negativamente a la
organizacion; en consonancia con ello, la labor del psicélogo esta directamente
relacionada con los factores internos, debido a que cuenta con las competencias
necesarias para solucionar los problemas que afectan al comportamiento laboral de

los empleados.

Por ultimo, se analizé el impacto que tiene la cultura organizacional en el
comportamiento de los miembros que conforman una asociacién, como resultado,
se hall6 que las problematicas que actualmente surgen respecto a la cultura
organizacional pueden ser la desigualdad de género, el decremento de la
satisfaccion laboral y en la motivacion. En el caso de la desigualdad laboral, hay
una diferencia entre hombres y mujeres en cuanto a quien recibe mejores
beneficios, demostrando que los varones reciben mas; sin embargo, en el proceso
de reclutamiento y seleccién de personal hay una distinciébn en el género, por
ejemplo, Reyes, Moreno y Camacho (2018) mencionan que en los partidos politicos

se les exige gue retnan en sus equipos un determinado niumero de mujeres, como
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consecuencia, resulta injusto para ambos sexos, ya que se deberia elegir a una

persona para cubrir una vacante de acuerdo a sus habilidades y no por su sexo.

Asi mismo, la segregacién horizontal es un problema para las organizaciones,
debido a que en la mayoria de las veces el sexo femenino se ve afectado por la
discriminacion, como consecuencia la persona puede presentar una baja motivacién
y satisfaccion, también depresién, como resultado, no tendria un buen desempefio
laboral. Ademas, la segregacion vertical también es un impedimento para que las
personas principalmente del sexo femenino sean reconocidas por su trabajo, ya que
este factor parece influir de manera preponderante en la satisfaccion laboral, al no
presentarse, puede tener un efecto negativo sobre el desempefio de la personay a

mediano plazo ser un inconveniente para el crecimiento de la organizacion.

Con respecto a la piramide de motivacion propuesta por Maslow, esta presenta
inconsistencias en lo reportado en las investigaciones (Diaz, 1999), ya que no es
necesario cumplir con todas las necesidades de manera escalonada para alcanzar
lo que se ha denominado sentido de autorrealizacion, es decir, cada persona tiene
diferentes necesidades que desea cumplir y las pondera en funcién de su
experiencia, por lo tanto, puede procurar satisfacer cualquier necesidad, sin cumplir
con todas las etapas que plantea la teoria. Por lo que se refiere a las
recomendaciones de mejoras para el diagndstico organizacional, se debe tomar en
consideracion a la cultura organizacional, los problemas de discriminacion de sexo,
ya que estos no solamente afectan a las trabajadoras, sino a la sociedad en su
conjunto, tanto econdémica como socialmente, por el hecho de perpetuar formas de

desigualdad.

Acerca de la aportacion a la disciplina Psicoldgica, la presente tesina presenta
un analisis documental del procedimiento del diagndstico organizacional, ademas
de considerar factores como la desigualdad de sexo en el trabajo, ya que no hay
suficientes estudios que lo identifiguen como un problema y determinen propuestas
para resolver la problemética. Por otra parte, la limitacion de esta investigacion
documental fue encontrar textos recientes que mostraran evidencia de aplicaciones

bajo un estricto método cientifico, por lo que, se hace necesario el desarrollo de
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trabajos que eviten caer en explicaciones pseudocientificas que solamente dificultan
el entendimiento del comportamiento en las organizaciones, y a la larga acarrean

pérdidas econdmicas y de confianza hacia las mismas.

Finalmente, la propuesta para futuras investigaciones que busquen evidencia
del efecto y los resultados del diagnéstico organizacional es el considerar cada uno
de los factores mencionados en el trabajo, y en nuestro pais, es prioritario el
desarrollar estudios y acciones acerca de la discriminacion y desigualdad hacia las

mujeres en el trabajo.
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