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\-" Unidad 1

Antecedentes
de la psicologia
organizacional

Autor: Doris Babativa
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Los antecedentes de una ciencia, deben verse desde dos pers-
pectivas: la epistemoldgicay la dimensién aplicada. La prime-
ra, buscara recuperar de manera sucinta la historia y evolucion
del conocimiento, planteado desde las corrientes del pensa-
miento, las escuelas y las teorias; el sequndo componente, tie-
ne que ver con la evolucién de los campos de aplicacion de la
psicologia en las organizaciones.

Desde la dimension epistemoldgica, se realizara una sintesis
que permita la comprensién de la evolucion del pensamien-
to y desde el campo aplicado, se realizara una breve resefa
historica sobre la evolucién de la psicologia organizacional,
especialmente en Colombia.

Seguido de las reflexiones filosoficas y aplicadas, sera impor-
tante describir las caracteristicas que deben observar y anali-
zar a partir de larelaciéon que se da entre el sujeto y su trabajo,
entendiéndose éste ultimo como una dimension social, eco-
noémica y politica para el desarrollo integral del ser humanoy
el de la sociedad.

Por consiguiente, no se puede desconocer que en el mundo
del trabajo, el sujeto teje y construye su realidad situada, y
desde alli se comporta a partir de los roles que debe asumir,
las expectativas, los incentivos y las condiciones de cambio
a las cuales esta permanentemente expuesto por las nuevas
realidades de la economia actual, caracterizada por la globali-
zacion y el desarrollo tecnoldgico.

Finalmente, no se puede ver a un sujeto situado sin contexto,
por lo que en el presente modulo si bien es clave todos los
contextos que el sujeto domina: su familia, sus grupos prima-
rios, para el desarrollo del presente médulo el contexto de in-
terés seran las organizaciones, con sus macro y micro sistemas
de las organizaciones, de los individuos y de los grupos que se
conforman para dinamizar la gestién del desarrollo humano
en las organizaciones.
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U1 Metodologia

En esta unidad, deberd realizar la lectura de la cartilla 1, alli se documentard un poco mas res-
pecto a la historia de la psicologia, donde primero encontrara las corrientes del pensamien-
to en psicologia y la administracion y luego las escuelas mas representativas de cada una de
estas ciencias. Las lecturas complementarias, le permitiran tener una mayor comprensién de
lo que se busca con el médulo de psicologia organizacional.

En actividades evaluativas, para la primera semana se deberd participar en un foro de debate
y darinicio a la construccion de los talleres que realizara como ejercicio practico del presente
maodulo.

Para el desarrollo del taller, debera en esta semana auto-aplicar los test de personalidad y de
valores, los cuales encontrara en la carpeta de actividades evaluativas. Estos dos test, debera
aplicarlos posteriormente a un equipo de trabajo, con el cual usted comparte y/o dirige. Es
importante leer el archivo que se denomina Taller informe Final, para que pueda ir constru-
yendo el documento, que debera entregar en la semana 8, como evaluacién final.
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Desarrollo tematico

Antecedentes de la psicologia or-
ganizacional

La psicologia, es la ciencia que estudia el
comportamiento humano interrelacionada
con la dimensién bioldgica, socio-afectiva
y cognitiva frente a sus procesos evoluti-
vos, pero que adicionalmente su desarrollo
cientifico y aplicado, ha permitido que sus
principios también se puedan extrapolar a
los diferentes contextos de desempefo, por
lo que su desarrollo ha permitido el analisis
y estudio del individuo en contexto, por lo
que hoy se habla de los campos de aplica-
cion de la psicologia, como lo son: la psico-
logia aplicada a la educacion, a la salud, a
los procesos sociales, a lo juridico y la que
en este médulo se desarrollara la cual se de-
nomina psicologia organizacional.

De igual manera es importante comprender
que las organizaciones, como unidades de
analisis, son objeto de estudio también de
las ciencias econdmicas, de la administra-
cion, del marketing, de la sociologia entre
otras. Se definen por su capacidad de gene-
rar riquezay por las estructuras que asumen
para verse de manera individual frente a
otras, con las cuales comparten y compiten
por intereses econdémicos para permanecer
en el mercado. Sin embargo, se puede de-
cir que hay entre muchas otras condiciones,
tres que han caracterizado su desarrollo

desde el siglo XX hasta los tiempos presen-
tes, ellas son los cambios que se han dado
en la forma como deben estructurarse ad-
ministrativamente y la manera como dichos
cambios, inciden en el comportamiento de
los individuos a su interior, entre ellas , se
pueden enunciar: los cambios derivados de
las técnicas de produccion, pues se pasa de
la era industrial a la producciéon de cono-
cimiento; la globalizaciéon y su constante
expansionismo con las grandes empresas;
y consecuencia de ello, la pérdida de iden-
tidad individual, frente a la masificacion de
la produccion y la multiculturalidad que se
genera al interior de las organizaciones (Ur-
daneta, 2005).

Las dos ideas iniciales, planteadas anterior-
mente son las que orientaran el desarrollo
del presente modulo, por ello en esta prime-
ra unidad, se revisara los antecedentes de la
psicologia organizacional, tomando como
base las escuelas de la psicologia, para com-
prender codmo esta ciencia ha evolucionado
tedricamente y sus aportes han contribui-
do al desarrollo de otras ciencias sociales,
como lo es la economia, la administracion,
el marketing, entre otras.

Cuando se aborda el andlisis de la ciencia
es importante entender que ésta se ha divi-
dido en corrientes, escuelas y teorias (Va-
lera, 2003). Se debe entender por corrien-
te, segun Valera, O (2003), las tendencias
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de caracter general y filosofico, explica la
relacion hombre - mundo, mediada por las
leyes de la naturaleza y de lo psicolégico,
con una orientacién global que dirige el
saber cientifico hacia concepciones tedri-
cas; las escuelas, son consideradas como
agrupaciones cientificas, cuyo propodsito
fundamental, es defender posiciones ted-
ricas, que definen el objeto de estudio y su
metodologia de abordaje. Se consideran
también, como el conjunto de doctrinas o
paradigmas que son seguidos y aceptados
por una comunidad cientifica; finalmente,
las teorias, conformar un sistema de saber
generalizado, a partir del cual se explica la
realidad. Se constituyen en elaboraciones
mentales, que se contraponen a hipétesis
y a la practica. Su complejidad, requiere de
simbologias que la representen en catego-
rias, principios y leyes que permiten inter-
pretar su esencia... “toda teoria emana de
la actividad cientifica (actividad cognosci-
tiva) y encuentra en la practica su criterio
de verdad y aplicabilidad...” (Valera, 2003,

pag. 3).

Es pertinente comprender que el corpus
tedrico de cualquier ciencia, esta construi-
do sobre la base de corrientes, escuelas y
teorias, que para el abordaje de la psicolo-
gia organizacional, como ciencia aplicada,
se hace necesario comprender, como dos
ciencias se encuentran y comparten crite-
rios epistemoldégicos que las insertan en lo
social y que se apalancan para comprender
el desarrollo de los individuos desde sus
multiples dimensiones, como es el caso de
la psicologia; y el estudio de las organiza-
ciones como unidades productivas, en cuyo
caso le corresponde a la administracién, ex-
plicar sus estructuras y la gestion de los pro-
cesos que de ella se derivan.

Corrientes del pensamiento en la psico-
logia y las teorias de las organizaciones

El idealismo: su principal representante en
los antiguos griegos es Platon. Su principal
argumento es que la realidad no existe y lo
gue se observa es apenas una representa-
cion de ella. Sin embargo, se pueden encon-
trar por asi decirlo dos corrientes, la primera
afirma que las ideas existen por si mismas
y ellas se aprenden o se descubren, auto-
res como Platén, Leibniz y Heggel, son sus
maximos exponentes. Se le ha denominado
a esta corriente, idealismo objetivo.

La otra corriente, es el idealismo subjetivo,
donde se considera que las ideas son pro-
pias del sujeto y niegan la existencia de un
mundo auténomo, sus principales repre-
sentantes fueron: Berkely, Kant y Fichte.

El empirismo: es un concepto que surge de
la experiencia y del conocimiento de ella.
Toda realidad debe ser medible y objetiva
a partir de los datos que se recogen de la
misma. Sus principales representantes, son:
Jhon Locke, D, Hartley, Th. Brown, James
Mill, A. Bain.

El racionalismo: se destaca por considerar
que la fuente mas importante del conoci-
miento es larazon humanay que la realidad,
solo puede explicarse a partir de la razon,
sus exponentes mas importantes: Descarte,
Spinozay Leibnis.

Ahora bien, es importante observar como
las escuelas del pensamiento se insertan en
dichas corrientes y dan origen a las siguien-
tes consideraciones desde los enfoques
importantes y representativos del pensa-
miento moderno y de las dos ciencias que
ocupan este espacio reflexivo: la psicologia
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y el estudio de las organizaciones, ellas son:
el estructuralismo, el funcionalismo, el hu-
manismo, el positivismo légico y la teoria
general de sistemas.

El estructuralismo: Wilhelm Wundt (1832 -
1920) y Edward B. Titchener (1867 - 1927),
guienes asumen un enfoque mecanicista
y reduccionista del psiquismo, mediante
la psicologia experimental, que generaron
una explosién de escuelas al dar inicio a la
psicologia experimental.

El funcionalismo: John Dewey (1859 -
1952), es su precursor. Surge para contrade-
cir el estructuralismo, pues se contrapone
al reduccionismo con el que se presenta. Su
fundamento estd en el pragmatismo y su
predecesor es el fildsofo y psicélogo William
James (1842 - 1910), surge como una res-
puesta a la preparacién del hombre hacia la
era industrial.

El positivismo ldgico: surge en la segunda
década del siglo XX, responde a la migra-
cion que se da producto de la primera gue-
rra mundial, de los cientificos europeos,
hacia los Estados Unidos de América, su
principal objetivo fue declarar un recha-
zo total a las concepciones metafisicas y
teoldgicas, apoyandose en el método de
analisis l6gico, sus principales exponentes
son: Bertrand Russel, Luwing Wittgestein y
Ernst Mach.

La estructura general de sistemas: corres-
ponde a la comprensién dindmica de las or-
ganizacionesy de los sujetos, ya que en ellas
se analizan las relaciones complejas que se
dan en él y sus interacciones con el entor-
no. Su principal exponente es Ludwing Von
Bertalanfy.

Escuelas de la psicologia

Reflexologia

Surge en Rusia, finales siglo XIX con Ivan P.
Pavlov (1849 - 1936), quien dio paso para
establecer la psicologia como ciencia ex-
perimental, a partir de su teoria del reflejo
condicionado, se basa en la explicacion del
comportamiento a partir de la fisiologia,
encontrando a partir de sus estudios los
principios que forman los reflejos, los cua-
les se constituyen como leyes, estos son:
extincion, generalizacion, discriminaciéon y
recuperacion espontanea, condiciones que
inciden directamente el comportamiento,
pero no cdmo funcionaban en el cerebro
humano.

El concepto de reflejo, elaborado experi-
mentalmente por Pavlov, aporté significati-
vamente al desarrollo de las neurociencias
y a la comprension de una psicologia obje-
tiva. Su tradicional experimento, con la inci-
sion en la garganta de un perro para medir
su la produccién de su saliva, ver imagen 1,
permitié establecer el principio del reflejo
condicionado, aportando elementos im-
portantes a otra escuela de especial interés
como lo ha sido el conductismo.

Aparato para
Erls medir el flujo
b de saliva

i ]

Imagen 1. Experimento de Pavlov
Fuente: https://psidesarrollo2equipo16.wikispaces.
com/file/view/paulov.jpg/172523571/paulov.jpg
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Pavlov, queria estudiar el comportamiento
de los hemisferios cerebrales, sin embargo,
no lograba observar su funcionamiento
de manera directa (Valera, 2003); el expe-
rimento que se observa en la imagen 1,
es la mas representativa de este autor, su
aporte demostré como los organismos vi-
vos, pueden responder de manera natural
a un estimulo incondicionado de manera
refleja; pero cuando se ha expuesto de ma-
nera consecutiva dos veces o mas, lo que
se consideré en un momento respuesta re-
fleja, el animal es capaz de predecir antici-
padamente la aparicién del estimulo y res-
ponder al mismo antes que éste aparezca.

Conductismo

Es una de las escuelas mas fuertes, se origi-
no6 en Estados unidos y sus principales ex-
ponentes son Jhon B. Watson (1878-1958)
y Frederik B. Skinner (1904-1989).

El conductismo, se basa en dos principios
fundamentales: el primero, es el caracter
objetivo de la psicologia, el cual logra va-
lidarse a partir de las respuestas que los
sujetos producen, bajo condiciones ex-
perimentales; y la segunda, es el rechazo
total a cualquier explicacion mentalista,
reaccionando frente a los métodos de in-
trospeccién, que se dieron en los inicios de
la psicologia experimental; Valera (2003),
al referirse a Watson, afirma que este au-
tor consideraba a la psicologia, como una
rama objetiva y experimental de las cien-
cias naturales, mantiene una postura radi-
cal frente a la no observacién de los pro-
cesos mentales, ya que los mismos, no se
evidencian por si mismos, sino que solo se
pueden medir a través de la conducta (Va-
lera, 2003).

Skinner, F., precursor del neo-conductismo,
propone el modelo del condicionamien-
to operante, Su teoria se ha denominado:
andlisis experimental y modificacién del
comportamiento. Los principios basicos
metodoldgicos, se sintetizan en: determi-
nismo macro conceptual, observabilidad,
operacionalismo, contrastacion de la hi-
potesis experimental, énfasis en la experi-
mentaciéon controlada, repeticion indepen-
diente y universalidad o aplicabilidad de
los hallazgos a otras poblaciones similares
(Valera, 2003, pag. 11).

Es importante reconocer su esquema clasi-
co que parte de E - R (Estimulo — Respues-
ta), luego incorpora el organismo, cuya for-
mula se representa E - O - R; el organismo
(0), se reemplaza posteriormente, por el
concepto sujeto - sociedad (SS), E - SS -
R; finalmente se considera el concepto de
personalidad (P), E - P-R.

Del reflejo condicionado, se pasé a la res-
puesta operante, la cual fue explicada
a partir de los diferentes programas de
aprendizaje a los cuales se puede someter
la conducta humana. Se caracterizé porque
sus estudios experimentales de laborato-
rio, los realizé con ratas, aportando asi, de
manera importante a la comprensién del
aprendizajey el control de la conducta, por
ello tiene alta relevancia en el estudio de
las teorias de las organizaciones, por con-
siderarse el modelo tedrico que apropio la
era industrial, a partir de la primera guerra
mundial. Para Skinner, su principal hipote-
sis, era considerar que el comportamiento,
no dependia de lo que se sentia o de lo que
pensaba, sino de la interaccion con el me-
dio ambiente. Ver imagen 2.
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La hipotesis fundamental del conductismo

—La & con =le, al; la o con la erre, or; la d con la &, do... |

Nuestro comportamiento no depende de lo que sentimos o
pensamos, sino del medio ambiente en que vivimos.

Imagen 2. Pensamiento Skinner
Fuente: http://image.slidesharecdn.com/2-conductismo-100427164537-phpapp02/95/conductismo-de-
skinner-5-728.jpg?cb=1272386815

Psicoanalisis

Se caracteriz6 por la ruptura que generé en-
tre la experimentacién clasica de la psicolo-
giay de manera especifica con el conductis-
mo. El psicoandlisis, es otra escuela, que ha
logrado gran reconocimiento en el mundo
y en los diferentes contextos sociales, edu-
cativos, clinicos y organizacionales. Su prin-
cipal exponente es Sigmund Freud (1856
- 1939). Contempld lo problemas sociales,
culturales, politicos de la época, le permi-
tieron establecer los métodos mas revolu-
cionarios para la época, como lo fueron la
asociacion libre, los mecanismos de defensa

psiquicos, la interpretacion de los suefios, la
transferencia, la resistencia y la cura de los
sintomas inconscientes como consecuencia
de los traumas de la infancia.

A Freud, se le reconoce la teoria de la per-
sonalidad del aparato psiquico, compuesto
por tres dimensiones, el yo, el ello y el su-
per yo; a partir de la misma explica la im-
portancia de los primeros anos de vida y su
influencia en su desarrollo, pues consideré
que el origen de las patologias, se inicia-
ban en los conflictos que en cada etapa de
la vida, un ser humano puede tenery de no
superarlos adecuadamente, quedaran en el
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inconsciente, manifestandose en alteracio-
nes de su psiquis; la teoria del desarrollo
psicosexual, considera las tenciones que se
dan en el individuo, entre el placer (la libido)
y la muerte (Tanathos).

La técnica de mayor reconocimiento que
tiene el psicoanalisis, tiene que ver con la
interpretacion de los suefnos, sin embargo,
es de considerar que si bien es importante
sus aportes desde esta perspectiva, tam-
bién estan los principios del inconsciente y
la teoria de la personalidad que se explicé
en las etapas: anal, oral, falica y de latencia.
Es importante considerar, que asi como tie-
ne adeptos, tiene detractores y sus aportes,
no solo son considerados en la psicologia
evolutiva, educativa y clinica; en el campo
organizacional, los procesos de seleccién
mediante pruebas proyectivas, son consi-
deradas el mayor aporte que esta escuela
ha realizado. Finalmente, otro también en
el campo del arte, su propuesta ha sido de
gran influencia. Ver imagen 3.

Imagen 3 Representaciones del Psicoanalisis
Fuente: http://imagenes.mailxmail.com/cursos/
imagenes/6/3/dejavu.-psicoanalisis-1-2_39336_1_1.
jpg

Gestalt

También denominada la psicologia de la
forma, surgié en Alemania de manera simul-
tanea al conductismo. Sus origenes episte-
moldgicos, se centran en la fenomenologia
de Husserl. Sus principales representantes
fueron Max Wertheimer (188 - 1943), Wolfag
Kohler (1887 - 1967) y Kurt Lewin (1890 -
1947), defendian un enfoque cualitativo de
la realidad, frente a las técnicas estadisticas
y los métodos de la investigacion cientifica.

Es una teoria de organizacion perceptual y
del aprendizaje, contribuy6 a la resolucién
de problemas asociados a los procesos de
pensamiento, dejando las bases para el es-
tudio de la creatividad humana “el todo, es
diferente a la suma de sus partes”. Explican
las bases de la percepcidén a partir de las
siguientes leyes: figura y fondo, la buena
forma, ley del cierre o de la completud, ley
del contraste, ley de la proximidad, ley de la
similaridad y movimiento comun o destino
comun. Estos principios, se observan en la
imagen 4. Por ejemplo, ;jpuede identificar a
la mujer y al campesino que se encuentran
ocultos en el siguiente rostro?

Sus principa-
les aportes,
se observan
en la publi-
cidad, psi-
cologia del
consumidor,
mercadeo.

Imagen 4.
Representacion
de la Gestalt
Fuente: https://
goo.gl/gjh5mn
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Humanismo

Las teorias humanistas, surgen de otros dos
enfoques del conocimiento que son la feno-
menologia y el existencialismo. La primera,
apela a la experiencia intelectual y emocio-
nal del sujeto, como fuentes validas del sa-
ber. En tanto, que la segunda, considera la
existencia humana como un acto reflexivo y
consciente, que se deriva de buscar sentido
a la misma existencia y la dinamica natural
y cambiante del ser humano a través de su
desarrollo.

Autorealizacién

Reconocimiento

/ falta de prejuicios,

autoreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

Maslow A. (1908 — 1970), su principal apor-
te estd en el estudio que hace de la moti-
vacion humana lo cual explica a partir de la
piramide de necesidades, se considera que
los seres humanos tienen un alto potencial
para concretar sus deseos y asi lograr su au-
torrealizacién. En la piramide de Maslow,
se encuentran las necesidades: fisiolégicas,
de seguridad. Afiliacién, reconocimiento y
autorrealizacién, asi como se observa en la
imagen 5.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,

Seqguridad

Fisiologia

moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Imagen 5. Piramide de Maslow
Fuente: http://teohumanista.weebly.com/uploads/9/5/6/7/9567006/5204566.png?438

Escuelas de la administracion

La administracién, es una ciencia moderna,
considerada como liberal (Drucker, 1993),
sus primeros intentos para considerar su
cientificidad se iniciaron con la escuela de la
administracién cientifica, donde se propuso
sistematizar los conocimientos mediante la
generacion de principios y leyes que se ob-

servan en el comportamiento de las perso-
nas al interior de las organizaciones, luego
esta la escuela de la gerencia cientifica, la
escuela de la burocracia, de las relaciones
humanas y la gerencia interactiva.

Cada una de estas escuelas, busco explicar a
través de sus autores y postulados, aspectos
como la concepcién de ser humano, el me-
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dio ambiente. Los procesos de motivacion,
el liderazgo, la comunicacion, el manejo del
conflicto, las relaciones de poder, el cambio,
la toma de decisiones, participacién, la or-
ganizacién y la eficiencia (Castillo, 1992).

La escuela de la administracion cientifica

Su enfoque, hace concebir al ser humano
como objeto, se puede utilizar y ademas re-
emplazar cuando éste ya no es necesario o
no cumple con las condiciones de entrena-
miento que se le han dado, para desempe-
narse en el cargo. En ese orden de ideas, el
medio ambiente tampoco es importante, lo
unico que interesa de él, es la tecnologia. El
salario y la motivacion van de la mano, pues
se le otorga a los sujetos que son capaces de
producir sobre los estandares establecidos.
Como responde a un modelo funcionalista,

la comunicacion es lineal, de naturaleza ver-
tical y solo expresa aspectos relacionados
con lafuncién, Los conflictos de poder estan
determinados por las relaciones de autori-
dad, que responden a modelos de liderazgo
autocraticos, no concediendo participacion
de los sujetos que trabajan en la base, frente
a la toma de decisiones de la gerencia. Con-
secuencia de lo anterior, las organizaciones
se conciben como un conjunto de operacio-
nes secuenciadas, donde el orden es fun-
damental, no son susceptibles al cambio
y su eficiencia se mide a través del ahorro
de energia para producir y en el control de
tiempos y movimientos. Sus principales ex-
ponentes son: Frederick Taylor, Harrington
Emerson, Frank Bunker Gilbreth (Castillo,
1992). En la imagen 6 se ilustra desde la vi-
sion de Taylor, su mas reconocido represen-
tante, los principios de esta escuela.

FREDERICKTAYLOR

Buscaba mejoramiento de la eficiencia empresarial.

POSTULADOS PRINCIPIOS

- |

Sistematizacion del trabajo
Seleccion cientifica de personal
Capacitacion del personal
Colaboraciény armonia del
personal

1.El principal propdsito de la administracion
debe ser el de lograr la maxima prosperidad
para los patronos y trabajadores.
2.la industria debe
cientificamente.

3.El conocimiento de los meétodos de trabajo
sirven de base para la formulacion de un plan
de accion, direccion y racionalizacion de
trabajo.

4.Los salarios deben ser aumentados con base
en el mejor funcionamiento de la empresa.
5.Los capataces deben supervisar el menos a
los subordinados para que su orientacion sea
mas efectiva.

6.Las relaciones con los trabajadores deben
hacerse de manera cientifica.

organizarse

Divisidn de responsabilidades
entre los niveles de planeacion y
ejecucidn.

Especializacion del trabajo y
supervision especializada.

Padre de la administracion
cientifica

7.Los sistemas de salario deben basarse en
factores como la cantidad y calidad.

Imagen 6. Principios de la escuela de la administracion cientifica
Fuente: http://3.bp.blogspot.com/-CGjXm1X7y1s/TkmNWw4EoRI/AAAAAAAAABs/y7wP6_py6Hc/s1600/
TAYLOR.png
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La escuela de la gerencia Cientifica:

Se caracteriza por considerar que la orga-
nizacion puede incrementar su eficiencia,
mediante ciertas funciones y principios
considerados de aplicacién universal, sin
importar la naturaleza de la organizacion,
ellos son: la planeacién, la organizacién, la
direccion, la coordinacién y el control. Se les
identifica como los procesos administrati-
vos (Morgan, 1995).

El ser humano es capaz de desarrollar fun-
ciones tedricas y practicas a la vez, es obe-
diente a su rol en la organizacién y adicio-
nalmente esta en funciéon de los procesos
administrativos; el medio ambiente no es
relevante, pero internamente se controla
desde la coordinacién y las jerarquias de
la organizacién, donde el liderazgo es au-
tocratico y racional. Sus represtantes son:
Henry Fayol, Luther Guliick, Lindall Urwick,
Harold Koontoz y Cyrill O’'Donell. En la ima-
gen 7, se observan las funciones, principio
y caracteristicas, expuestas, por Fayol.

TEORIA DE FAYOL

v

FUNCIONES BASICAS DE
LA EMPRESA

Funciones Técnicas
Funciones Comerciales

Funciones Financieras
Funciones de Seguridad
Funciones Contables
Funciones Administrativas

* Planeacion
* Organizacion
* Direccion

* Coordinacion
* Control

PRINCIPIOS DE
FAYOL

Division de trabajo

. Autoridad y responsabilidad

Disciplina

Unidad de mando

Unidad de direccion
Subordinacion del interés
particular al interés general
Remuneracion de personal
Centralizacion y
descentralizacion

. lerarquia
. Orden
. Equidad
. Estabilidad del personal
. Iniciativa
. Espiritu de cuerpo

Imagen 7. Principios de la escuela de la administracion cientifica

CARACTERISTICAS DEL
ADMINISTRADOR

Salud y vigor fisico

Inteligencia y vigor
intelectual

Cualidades morales
Conocimientos
administrativos
Conocimiento de funciones
tecnicas propios de la
empresa.

Fuente: https://emprendemiestrategia.files.wordpress.com/2012/10/fayol.jpg
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La escuela burocratica

Desde este modelo de administracion, lo
que se buscaba era centrar el seguimien-

to de normas, reglas y procedimiento, asi

como la racionalidad para el logro de los
objetivos de las organizaciones.

Su maximo exponente es Max Weber, quien
explicaba que la dominacion era la forma

MAX WEBER Y LAS

en la que se podian relacionar dos actores,
pues desde los roles siempre habra alguien
que domine y otro que obedezca, con el fin
de legitimar comportamientos que se dan
en funcién al estatus social y jerarquia en la
estructura de la organizacion. Dicha legiti-
midad proviene de tres fuentes fundamen-
tales: la racional, la tradicional y la carismati-
ca. Sus principios se ilustran en la imagen 8.

Imagen 8. La Escuela Burocrética de Max Weber
Fuente: http://2.bp.blogspot.com/-iALmGY{NiyY/UVXbyAB72CI/AAAAAAAAAIK/I5Ff08fb84M/s1600/Captura+
de+pantalla+completa+29032013+012025+p.m..omp.jpg
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La escuela de las relaciones humanas

Se considera el factor humano, como el mas
esencial para que una organizacién pueda
cumplir con sus objetivos. Considera que su
administracion se debe basar en estudios
previos, sobre el comportamiento de las
personas y los grupos sociales, considera-
dos fundamentales para el crecimiento de
la productividad y la eficiencia de las orga-
nizaciones.

Su principal autor es Elton Mayo, quien
postulé que una organizacién se observa
a través de su estructura social, la cual esta
conformada por las interacciones de las
personas que conformas los diferentes de-
partamentos de las empresas, Mayo, como
socidlogo observo que el hombre es por na-

ELTON MAYO

turaleza social y que debido a la industriali-
zacion, se le habia obligado a modificar sus
valores, Pues gracias a los enfoques clasicos
el individuo se habia olvidado de si mismo,
pero también de su capacidad colaborativa,
condicion que desde la teoria humanista se
reconoce, afirmando que el trabajo en gru-
po sea la principal caracteristica de una ad-
ministracion centrada en el recurso huma-
no. Sus aportes contribuyeron a: dar valor
a la bitacora de observacién, como instru-
mento de medicion, que permita llevar el
registro de los diferentes eventos sucedidos
en el dia a dia en las organizaciones. Y la
entrevista, otra herramienta que facilita al
individuo, tanto su integracién a la organi-
zacién, como a un grupo en particular. Los
principios de la teoria de las relaciones hu-
manas se observan en la imagen 9.

ORIGENES DE LA TEORIA DE LAS
RELACIONES HUMANAS

Las cuatro principales causas del surgimiento

Necesidad de humanizar y

Las conclusiones del
experimento de

Las ciencias humanas
como la sociologia vy

democratizar la
administracion.

La teoria de lasrelaciones
humanasfue un
movimiento dirigido a la
democratizacion de los
conceptos administrativos

Howthorne, llevado a cabo
entre 1927 y 1932 bajo la
coordinacion de Elton
Mayo, pusieron en jaque
los principales postulados
de la teoria clasica de la
administracion

psicologia y los intentos de
aplicarse a la organizacion
industrial demostraron
gradualmenie lo
inadecuado de los
principios de la teoria
clasica

Imagen 9. Teoria de las relaciones humanas

Fuente:

Elton Mayo, considerado
el fundador de la escuela;
Dewey, indirectamente, y
Lewin de manera mas
directa, contribuyeron a
su concepcion

http://2.bp.blogspot.com/-CIWJxmBFX_Q/T3s-MVER5il/AAAAAAAAACS/-ihv3J2yCak/s1600/MAYO.png
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La teoria de las relaciones humanas, generé
grandes cambios en los paradigmas cienti-
ficos de la administracion, al tomar al indi-
viduo como un ser complejo, cuyos com-
portamientos no pueden ser equiparables
al de una maquina, él requiere de un trato
especial, para que por si mismo sea produc-
tivo y tenga éxito dentro de la organizacion,
ya que no se le puede considerar como un
ser aislado de los otros comparieros de la
empresa tanto de su misma area como de
otras, su integracion es de vital importancia
para su desempeno eficiente y el logro de
sus objetivos.

La gerencia interactiva

Desde esta perspectiva, se considera vital el
rol del gerente y la vision que él pueda te-
ner de su organizacion, para lograr que sus
colaboradores compartan con él los intere-
ses que forman parte del quehacer diario
de su productividad. Los dos autores mas
representativos, son Peter Drucker y Henry
Mintzberg.

Drucker, da el protagonismo al gerente.
Considera que es la gerencia la que lleva
el motor, para hacer crecer a la organiza-
cion, da vida a los negocios y su liderazgo
debe generar productividad, para alcanzar
sus objetivos, la administracion se basa en:
principios, experiencias vividas, analisis de
las funciones, en la practica la interaccion
que se debe establecer entre los elemen-
tos organizacionales y el desempeno de la
funcién. Adicionalmente considera que hay
dos condiciones que se deben cumplir, para
cualquier puesto de mando: considerar la
organizacion como un todo, y la necesidad
de interrelacionar las acciones que se to-
men en el largo plazo, logrando congruen-
cia entre la planeacioén tactica (corto plazo)
y la estratégica (a largo plazo).

Finalmente establece cinco funciones esen-
ciales para la organizacién, entre ellos esta:
fijar objetivos, organizar los diferentes ele-
mentos que conforman la organizacion,
motivar a sus colaboradores para lograr ma-
yor productividad, evaluar su desempefo
y desarrollar programas de conocimiento,
para que el personal esté mejor informado
y capacitado para desarrollar sus funciones.

Para Mintzbert, la labor del gerente es tan
importante para la funcién de la organiza-
cién, como para su supervivencia: la diversi-
dad de acciones que desarrolla dentro de la
misma, no deben caracterizarse por su va-
riedad, brevedad y fragmentada, por lo que
las mismas deben ser planeadas y organiza-
das y considera que la comunicacion debe
ser no solo verbal, sino que también debe
implementar otros medios que favorezca la
interrelacion con sus colaboradores.

Hasta esta fase, lo que se ha pretendido es
lograr una contextualizacién histérica fren-
te a la evolucion del pensamiento y con él,
de las escuelas y teorias que han fundamen-
tado el devenir de la psicologia y la adminis-
traciéon, pues la dos se unen, para dar una
mejor comprension a los procesos tanto in-
dividuales, como grupales que dinamizan la
productividad de una organizacion.

La primera forma como se le reconocio fue
en los inicios del siglo XX, cuando se hicie-
ron las primeras incursiones desde la psi-
cologia a la publicidad en 1901 y el 1913
Munsterbeg, profesor de la universidad de
Harvard, publicé la psicologia industrial (Ur-
daneta, 2005).

Sin embargo es de considerar que el evento
historico del mayor relevancia de las tres pri-
meras décadas del siglo pasado, fueron las
dos guerras mundiales las que impulsaron
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el desarrollo de este campo de aplicaciéon de
la psicologia, pues ante la imperiosa necesi-
dad de seleccionar personal para la guerra
por parte del ejército norteamericano, un
grupo de psicélogos disenaron un instru-
mento de seleccion y asi ganar confiabilidad
en el proceso, se buscd medir la inteligencia
para dejar a aquellos que mayor puntuacion
obtuvieran, mientras que excluirian de las
filas a quienes sacaran puntajes por debajo
de la media esperada. Una vez finalizada la
guerra, el proceso se expandié a organiza-
ciones empresariales de todos los sectores
productivos, dando origen asi a los test psi-
cométricos, alo que hoy se conoce como se-
leccién y capacitacion (Urdaneta, 2005).

Asi es como empieza a cobrar sentido para
el gerente de hoy, la historia y sus contextos
politicos, economicos, sociales, culturales,
pues cada época proclama una corriente de
pensamiento, la cual da origen a las escuelas
y sus teorias, entendiendo asi que la pers-
pectiva histérica, debe ser tenida en cuenta
para dimensionar los campos de aplicaciéon
de cualquier campo del saber.

De las teorias que se han analizado ante-
riormente, la humanista ha contribuido
considerablemente al desarrollo y trans-
formacion de los paradigmas funciona-
listas y estructuralistas; aspectos como la
motivacioén, la participacion, los estilos de
direccion y los rasgos de personalidad, se
convirtieron en los principales factores a
considerar cuando de productividad se
habla, especialmente para seleccionar a
quienes se consideran son competentes,
para el desarrollo de sus funcionesy el cre-
cimiento de la compafia.

Es asi, como Urdaneta (2005), considera que
los aportes de la psicologia organizacional,
se pueden sintetizar en los siguientes as-

pectos: En La escuela cientifica, el objeto de
analisis eran los procesos productivos, para
aumentar la eficiencia y la productividad,
con el fin de normalizar la produccién; las
teorias de las relaciones humanas, su prin-
cipal aporte, fue integrar las necesidades de
productividad de la organizacién, con las
necesidades, motivaciones e intereses per-
sonales de sus trabajadores, integrandolos
al grupo y teniéndolos en cuenta en la toma
de decisiones, lo cual permitié reconocer al
ser humano como un ser social, pensante,
integro y con sentimientos; Y las organiza-
ciones como sistemas en interaccion con el
ambiente, permite ver a un sujeto comple-
jo y autbnomo que actua de manera cons-
ciente y que al trabajar en condiciones de
cooperacion e integrado a un grupo social,
puede compartir objetivos comunes y pro-
pios en beneficio de la empresa.

En Colombia, la psicologia organizacional,
se asocia a la creacion del primer laborato-
rio psicométrico, liderado por el psicélogo
Ernesto Amador Barriga en 1950 (Urdaneta,
2005). Es asi como los procesos de seleccién
empiezan a apoyarse en un conjunto de ba-
terias, que una vez se aplicaban a los candi-
datos, permitian tomar decisiones frente a
su contratacion.

Otro hecho histoérico que influyé en Colom-
bia, fue la llegada de la Misién de la Organi-
zacién Internacional del Trabajo — OIT, con
el propdsito de asesorar al gobierno colom-
biano en el montaje y estructuracién del
SENA, creado en 1957), bajo esta premisa se
cred la encuesta nacional de ocupaciones,
con el fin de identificar cual era la demanda
de empleo que los diversos sectores pro-
ductivos, tenian para la época, introducien-
do asi las técnicas de andlisis ocupacional
(Urdaneta, 2005), con las cuales se seleccio-
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naban, clasificaban, evaluaban rendimiento
y orientacion vocacional de los estudiantes.

Al mismo tiempo, se creaba la necesidad en
las empresas de implementar procesos de
seleccion que fueran confiables y garantiza-
ran la seleccion de los trabajadores, lo cual
coincidié con una creciente productividad
en el pais de los diferentes sectores econé-
micos. Es asi como el SENA, se convierte en
una entidad que dio solidez a la organiza-
cion de areas de seleccién, capacitacion y
desarrollo personal, dando lugar a nuevos
concepto como lo fueron los servicios de re-
laciones industriales o de recursos humanos
(Urdaneta, 2005).

Finalmente eventos histéricos como la
Constitucion Politica de Colombia de 1991,
que reformo las estructura del Estado y en
consecuencia de la actividad politica, eco-
némica y social del pais, también llevé a que
el sector privado re direccionara sus proce-
sos de contratacion, lo cual provocé despi-
dos masivos que obligaron a las empresas
a tomar procesos de capacitacion para el
retiro laboral, situaciones que dieron mayor
pertinencia a la aplicacion de la psicologia
en el campo de las organizaciones; y en el
2001, el 11 de septiembre con la caida de las
torres Gemelas, en Nueva York, nuevamente
el mundo globalizado debe centrar sus ho-
rizontes en el siglo del conocimiento, donde
la tecnologia, las organizaciones inteligen-
tes y la educacién por competencias para
las diferentes profesiones, se constituyen en
la principal fuente de desarrollo de las areas
de la psicologia.

Los campos de la psicologia, entre los de
mayor relevancia en la gestion gerencial
son: la organizacional o industrial, cuyos
fines esta en desarrollar técnicas y reali-
zar analisis ocupacional de la organizacién

del trabajo; la seleccién de personal, ana-
lisis ocupacional y disefio de manuales de
funciones, perfil del cargo y las competen-
cias del cargo; los procesos de induccion,
re induccién, capacitacién y desarrollo de
personal; otros campos pertinentes a su
aplicacién, que se pueden encontrar son
los relacionados con la salud y seguridad
laboral, salarios y programas de compen-
sacion e incentivos; climay cultura organi-
zacional; psicologia del consumidor; y ges-
tion del talento humano.

El individuo y su trabajo

El ser humano, es complejo y debe com-
prenderse como un sujeto multidimensio-
nal, donde cada una de ellas, debe verse
de manera interdependiente con el fin de
buscar un desarrollo integral y ajustarse co-
herentemente con sus expectativas de cre-
cimiento social, econémico y politico que le
puede brindar el sentido de pertenencia en
el mundo del trabajo.

El desarrollo evolutivo del ser humano, hace
que cada etapa que él supere lo lleve a la
busqueda permanente de sentido y de esta
manera logre su madurez superando sus di-
ferentes estadios de dependencia bioldgica,
psicolégica, social y econémica (Urdaneta,
2005).

Es asi como se observan que el desarro-
llo individual, se logra en la medida que
el individuo crece, pues mientras que en
sus primeros anos su bienestar, dependia
totalmente de otros por sus procesos de
desarrollo motriz, cognitivo y socio afecti-
vo; el individuo adulto, pasa a ser un sujeto
autéonomo, independiente, responsable de
sus decisiones y con una actividad perso-
nal propia que se distribuye entre la fami-
lia, sus grupos sociales, sus intereses indi-
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viduales y colectivos, que confluyen todos
en el mundo del trabajo.

Cuando una organizacion vincula a una
persona, debe esperar de ella que su fuerza
personal esté encaminada no solo al logro
de sus objetivos personales, sino que ade-
mas tenga la capacidad de incorporar a su
condicién de vida, los de la organizacién,
pues alli se debera reconocer su liderazgo,
su autonomia y la consciencia que pueda
tener de si mismo, para dar cabal cumpli-
miento a sus funciones y asi avanzar en la
escala de satisfaccion de sus necesidades de
seguridad, filiacion, auto-realizacién y reco-
nocimiento, de tal manera que con sus ex-
pectativas, direccionamiento y dimensiones
naturales del adulto trabajador, él considere
que va a lograr su desarrollo en la empresa
que lo ha recibido, por lo que debera asumir
las racionalidades y principios de la misma,
COMo propios.

Las organizaciones son unidades complejas,
gue cuentan con una estructura para lograr
un objetivo comun, en ellas emergen di-
versas formas de organizacion social, cuyo
propoésito fundamental es el crecimiento
econémico y social, el cual se representa
mediante el trabajo productivo de las per-
sonas.

En consideracién a lo anterior, el trabajo se
constituye en una fuerza interna y externa
que dinamiza y regula la actividad del suje-
to. Segun la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), lo define como el conjunto de
actividades bien sean remuneradas o no,
que producen bienes y servicios en una co-
munidad o proveen los medios para lograr-
lo en individuos (OIT).

Esto quiere decir que el trabajo, también
desde la perspectiva psicolégica se con-

sidera como una de las actividades que le
pueden brindar al ser humano seguridad y
crecimiento personal. Por lo tanto, la fun-
ciéon que cumple ademads de la contrapres-
tacién econdmica que se recibe por realizar
sus funciones, denominada salarios, existen
otros incentivos que son igualmente valio-
sos, como lo son: el ser seleccionados y per-
mitirseles socializar; participar en los planes
de desarrollo de la organizacién; crear es-
tructuras formales e informales en grupos,
secciones y equipos, reconociéndole su li-
derazgo que incide directa o indirectamen-
te en el comportamiento de los otros miem-
bros de la organizacion, laimagen 10, ilustra
la forma como los individuos producen en
funcion de la organizacion, tomando en
consideracion su individualidad, pero reco-
nociendo la interdependencia al actuar, ya
que de ellos depende el éxito de la empresa.

Imagen 10. Relaciéon individuo - trabajo
El trabajo como construccién individual y social
Fuente: https://conociendolalegislacion.files.
wordpress.com/2015/05/relaciones-2.jpg

El comportamiento organizacional, estudia
el individuo en el trabajo, de los grupos que
alli se conforman y la estructura y los proce-
sos que se derivan de éste (Furnham, 2004).
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Pero ;coémo se ha dado la construccion tanto
del sujeto, como de grupo, en una realidad
contextualizada, denominada trabajo? Este
interrogante, forma parte de también de las
diversas miradas que en la historia y a través
de las teorias se aprecia el valor individual
del ser humano. Desde el enfoque cientifi-
co de Taylor, el individuo es desprovisto de
voluntad, no es auténomo y necesita ser
controlado, para que pueda producir bajo
las condiciones dadas en el trabajo. Com-
plementario a esta postura, el conductismo
establece las bases del comportamiento en
un modelo lineal causa - efecto. O mejor
representado con el Estimulo - respuesta
(E-R), pasando al condicionamiento ope-
rante, donde el ser humano, también bajo
estimulos condicionados, puede responder
de a ellos, por consiguiente, también es un
sujeto heteronomo, cuya voluntad esta so-
metida a las contingencias externas.

Con lo anterior, lo que se quiere explicar es
el ser humano construye su sentido de ser,
no solo desde las experiencias que él ha vi-
vido, sino desde la realidad que él constru-
ye, segun las condiciones impuestas por la
cultura, los sistemas politicos, econémicos
y los modelos de pensamiento, representa-
dos en la colectividad.

No se puede desconocer que el ser humano
es social por naturaleza, su vida cotidiana
se presenta como una realidad interpretada
por los grupos sociales y por si mismo, lo-
grando con ello coherencia, entre su mundo
subjetivo y coherente. Bajo esta condicion,
las representaciones sociales que se logran
construir en torno al trabajo, le da sentido
de identidad y pertenencia, de indepen-
dencia y autonomia, por lo para el ser hu-
mano trabajar, se convierte en un medio
para lograr gran parte de los objetivos que

le permitan dar sentido a lo él hace, entre
ellos esta satisfacer sus necesidades basicas
como principio general, sin embargo cuna-
do ello no se logra, esa realidad que el cons-
truye en torno a su empleo, se convierte en
una amenaza para su desarrollo personal,
interfiriendo de manera integral en su bien-
estar y seguridad.

Por lo anterior, es que en las organizaciones,
el salario por si mismo, ya no es el inico me-
canismo de compensacion que surge como
satisfactor de necesidades, también lo es el
trabajo en equipo, el reconocimiento a sus
caracteristicas particulares, la identidad que
construye en torno a los roles que desem-
penay el acervo histoérico cultural de donde
proviene, factores que hacen del sujeto un
ser complejo, que ha sido formado en fun-
cion de una organizacion social y por ende,
adaptable a las estructuras jerarquicas de
las empresas, para el logro de un mejor des-
empeno y productividad, que se vera com-
pensado con el conjunto de factores que le
dan seguridad y reconocimiento individual
y social.

El trabajo y la organizacion en un mundo
globalizado

Para que una persona gane autonomia, res-
pecto de los otros, es necesario que él tenga
claridad, sobre los roles que asume en un
grupo, pues dada su naturaleza gregaria,
ello contribuira a su insercién y adaptacion
en la empresa, (Bermudez, 2006) y uno de
sus objetivos de vida, esta precisamente en
la forma como él se desempena y realiza las
tareas, para permanecer en el grupo.

Si bien es cierto, la globalizacion es un fe-
némeno que influye de manera significativa
en la actividad de los seres humanos, espe-
cialmente aquellas que estan relacionadas
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con la economia, la politica, la cultura, entre
otros aspectos, también es de anotar que
una de las condiciones que ha impactado
es la del empleo. Segun el Latinobarometro
de 2010, citado por (Torres, 2015), la per-
cepcion de pobreza producida por la situa-
cion econdmica, el desempleo y la falta de
oportunidades, asciende a un 38% del total
poblacion latinoamericana (Torres, 2015),
donde ademds manifiesta que paises como
Honduras, Salvador, Nicaragua y México, sus
habitantes manifiestan no percibir desarro-
llo econémico, sin embargo se coincide en
que es solo a partir de la globalizacién, que
las naciones lo pueden lograr (p. 37).

El panorama del desarrollo de las nuevas
tecnologias y el auge que las mismas han
tenido, contribuyen a que el fenémeno de
la globalizacién sea un sentir del comun de
las personas, situacién que en los actuales
tiempo, también ha cambiado las relaciones
laborales, cuando nuevas formas de trabajo
como el teletrabajo, el e-commerce como
nuevas formas de gestionar relaciones la-
borales, incluyendo alli la web, las redes so-
ciales, las redes de informacion y el uso de
dispositivos moviles que permiten la conec-
tividad desde cualquier lugar del mundo.

Todos estos aspectos junto, como se obser-
va en laimagen 11 Forman parte de la coti-
dianidad de las empresas y trabajadores del
siglo XXI.

La globalizacion

Imagen 11. Trabajo y organizacién en un mundo
globalizado
Fuente: https://goo.gl/LNnnTu

(Pero qué significé esta explosion de las
tecnologias de la informacion y la comuni-
cacién en las organizaciones?

El primer efecto que se produce, estd rela-
cionado con el cliente. Mientras en las es-
cuelas clasicas se producia en serie, el factor
humano era considerado como un gasto,
desprovisto de imaginacion y voluntad; en
la era del conocimiento, la produccién no se
centra en la cantidad, sino en la satisfaccion
del cliente, pues lo que esta organizacién, no
realice, lo hara la competencia, es asi como
el cliente se ha convertido en el principal
actor influyente en la toma de decisiones y
las acciones que se deriven de las mismas.
Adicionalmente se asume al ser humano
como parte de la riqueza de la organizacion
y su valor se centra en el conocimiento; ade-
mas que se le considera como un ser auté-
nomo, creativo, sensible, racional, capaz de
innovar y conducir a la organizacién al éxi-
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to, por consiguiente las estructuras organi-
zacionales burocratizadas, se han transfor-
mado y las piramides de jerarquias, se han
convertido en una barrera para responder
rapidamente a las condiciones del mercado,
por ello, hoy se ve el coste humano, como
una inversion, que se convierte en un ac-
tivo intangible, al cual se le deben brindar
garantia de bienestar laboral y seguridad,
reduciendo al maximo la cadena de mando,
brindando mayor valor al empoderamiento
de los trabajadores, con una productividad
centrada en el servicio al cliente y en cono-
cimiento (Drucker, 2005).
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| ﬂtrOd UCCIONN No se puede ver a un sujeto situado sin contexto, por lo que
para el presente moédulo si bien es clave todos los que una

persona domina como lo es su familia, sus grupos de amigos,
para el desarrollo del presente médulo el escenario de interés
seran las organizaciones, con sus macro y micro sistemas, de
los individuos y de los grupos que se conforman para dinami-
zar la gestion del desarrollo humano en las empresas.

En el primer capitulo denominado andlisis macro y microsisté-
mico, buscara explicar brevemente, la concepcion de las orga-
nizaciones como sistemas vivos y la complejidad de sus inte-
racciones, ya que en ella confluyen los intereses individuales,
los de la empresa y los actores de interés que se encuentran
en su alrededor.

Luego, se hara una caracterizacion a los procesos psicosocia-
les, donde se hara una breve caracterizacion de los atributos
de procesos como liderazgo, poder, negociacion, cambio, en-
tre otros. Todos estos principios son explicados desde la psi-
cologia social y aplicados a los procesos grupales al interior
de la organizacion.

Fundacién Universitaria del Area Andina




U2 Metodologia

En esta unidad, debera realizar la lectura de la cartilla 1, alli se documentara un poco mas res-
pecto a la historia de la psicologia, donde primero encontrara las corrientes del pensamien-
to en psicologia y la administracion y luego las escuelas mas representativas de cada una de
estas ciencias. Las lecturas complementarias, le permitiran tener una mayor comprension de
lo que se busca con el médulo de psicologia organizacional.

En actividades evaluativas, para la primera semana se deberd participar en un foro de debate
y dar inicio a la construccion de los talleres que realizara como ejercicio practico del presente
modulo.

Para el desarrollo del taller, debera en esta semana auto-aplicar los test de personalidad y
de valores, los cuales encontrara en la carpeta de actividades evaluativas. Estos dos test,
debera aplicarlos posteriormente a un equipo de trabajo, con el cual usted comparte y/o
dirige. Es importante leer el archivo que se denomina Taller informe Final, para que pueda
ir construyendo el documento, que debera entregar en la semana 8, como evaluacion final.
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Andlisis macro y micro sistémico
de las organizaciones

Una organizacion es por naturaleza un sis-
tema social, que comparte unos intereses
con quienes la conforman y guardan tras
sus acciones y toma de decisiones con una
postura ética, mediante la cual buscan pro-
teger la integralidad del ser humano.

Las organizaciones son concebidas como
sistemas, es decir como un todo, Su accio-
nar se basa mas que en las individualidades
del sujeto, en la colectividad, con la cual lo-
gra identificar un sentido de ser comun a
todos los miembros de la organizacion.

Un organismo se considera vivo cuando
éste es capaz de adaptarse al entorno, so-
bre vivir en él y transformarlo, por ello las
organizaciones son consideradas como sis-
temas vivos y abiertos, pues la existencia
de un ambiente del cual depende para sa-
tisfacer sus necesidades, contribuye a que
las condiciones externas ejerzan una consi-
derable influencia sobre su actuar y desde
sus microestructuras, se reaccione, auto-
genere condiciones de cambio y adapta-
bilidad, frente a las tensiones externas que
permanentemente, ponen en riesgo su su-
pervivencia.

Es importante considerar que un sistema,
se entiende como el conjunto de situacio-

Desarrollo tematico

nes o fendbmenos que deben ser interpre-
tado como un continuo devenir, donde el
contexto y sus actores se integran de ma-
nera interdependiente, considerando la
complejidad de la realidad que se trans-
forma segun el observador y el observado,
pues de acuerdo con los matices con que
se mire, se pueden suponer las dimensio-
nes epistemoldgicas y ontoldgicas, que le
dan sentido a la comprensién y reflexion
de los procesos de cambio que en el indi-
viduo, como en la organizacién (Martinez,
2005).

Es asi como los seres humanos, tienden a
interpretar la realidad como un fenémeno
de caracter social que se construye a partir
de los procesos de interaccién entre el su-
jetoy su entorno (Martinez, 2005), es decir
que de acuerdo con su historicidad la reali-
dad es incuestionable, existe por si misma,
donde el sujeto y el objeto se construyen
de manera simultanea.

La teoria de sistemas se aborda desde dife-
rentes disciplinas: la filosofia, la psicologia
y las matematicas, pues ella obedece a una
vision de mundo que conecta las acciones
del sujeto con el contexto y determina las
caracteristicas del mundo, para identificar
los puntos criticos y conducir a mejoras
significativas. Es asi como el enfoque sis-
témico contribuye a la solucion de proble-
mas que pueden ser atendidos desde las
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situaciones particulares que se presentan,
sin la pretensiéon de generalizar y aplicar
a todos los contextos, pues cada uno de
ellos, requiere unas condiciones singulares
para ser interpretado a partir de los cam-
bios que se han dado y de los que necesita-
ra, para seguir transformandose.

Por consiguiente, Martinez (2005), conside-
ra que la vision de mundo sistémica, per-
mite ver opciones para realizar sus activi-
dades, ellas son: la busqueda de propdsitos
y el manejo de las situaciones problemati-
cas relacionadas con el uso eficiente de los
recursos y de las operaciones propias de la
organizacion.

Dichas interacciones que surgen de las or-
ganizaciones, sus gerentes, el personal con
el que cuenta y la disposicidon de recursos,
permiten observar las diferentes formas de
comunicarse con los diferentes niveles or-
ganizacionales, de tal manera que se pue-
dan orientar hacia el logro de objetivos y
por consiguiente al desarrollo de la orga-
nizacion.

Ahora bien, jqué hace a una organizacién
concebirse cdmo un sistema?: las estruc-
turas que la conforman; por ello hablar de
macro entorno, meso entorno micro entor-
no, para su analisis, es considerar que sus
estructuras internas, estdn permanente-
mente influidas por las externas, y ;jcudles
son esas caracteristicas que se deben tener
en cuenta desde el enfoque de sistemas,
para su comprensién y explicaciéon en las
interacciones que establece, tanto desde
adentro como desde afuera?

Una premisa inicial, es considerar que
como sistema, la organizacidn no cuen-
ta con un emisor y un receptor definidos
linealmente, sino que por el contrario, lo
que se debe observar es como sus partes
se encuentran interconectadas al mismo
tiempo y se relacionan entre si de manera
simultanea, dandole sentido en la medida
que se reconocen las individualidades y a
la vez, ellas pueden insertarse en un colec-
tivo que permite crear sentidos de identi-
dad y pertenencia, sin desconocer sus par-
ticularidades.

El ser humano pertenece a diversos y
complejos sistemas, su naturaleza asi le
ha permitido evolucionar, por ello sus in-
teracciones estan determinadas por sus
caracteristicas especiales que cada uno
posee y las relaciones que establece con
los demas miembros. Por ello, todos sus
sistemas interactian entre si y no se pue-
de ver como un sujeto aislado de los de-
mas, como tampoco de las estructuras a
las cuales pertenece: su familia, sus grupos
sociales, la empresa con la que se vincula,
conformando asi redes que fundamentan
su interaccion y que a la vez lo une y re-
troalimenta en cada uno de los sistemas a
los cuales se articula.

El macro-sistema, es entonces esa red que
se construye desde afuera, desde el en-
torno, pero, ;cudles son las estructuras
que desde alli transforman a las organiza-
ciones? Inicialmente la figura 1, permitird
construir una representaciéon respecto a
cOmo se construye una estructura organi-
zacional.
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La organizacion

Viabilidad

organizacional

Interacciones

Desequilibrio

Inestabilidad

complejas

Sistemas

Equilibrio

abiertos

Figura 1. Mapa mental que representa la teoria de sistemas
Fuente: Propia, adaptada de Rodriguez (2012)

Rodriguez (2012), afirma que un sistema
es una unidad funcional del universo que
interactla con otros sistemas, cuenta con
elementos fisicos y abstractos, teniendo
presente que un sistema, siempre contiene
a otro, y que las organizaciones no escapan
a estos principios (Rodriguez, 2012). Pues
lo que se busca con la figura 1, es explicar
la interaccion que desde la gestiéon de la
organizacion se da con el entorno, a partir
de los elementos que lo componen, como
lo son: las politicas publicas, las tendencias
globales, los mercados internacionales, la
sustentabilidad, pero todo ello se conside-
ra que forma parte de las Instituciones, las
organizaciones, los grupos y los individuos.

Las instituciones

Ellas se definen, como estructuras que se
consolidan a partir de cuerpos normati-
vos juridicos y culturales, conformados por
ideas, valores, creencias, leyes cuyo propo-
sito es el intercambio social, que se definen
a partir de las realidades sociales que las
constituyen. Se conciben como sistemas
de poder, que ejercen dominacion politica,
econémica e ideoldgica (Bourdieu, 2003).
Asi mismo reproducen sus sistemas de po-
der, y cuentan actores dominantes quienes
consolidad sus interacciones a partir de los
intereses que generan sentido y que por
lo general se visualizan en el orden local,
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regional y mundial; las instituciones, no se
pueden concebir como espacios estaticos,
por el contrario son sistemas organizados
en torno a conflictos, sobre los cuales osten-
tan, no solo el poder, sino la capacidad de
aliarse con otras organizaciones formadas
por actores publicos, privados y de la socie-
dad civil, académicos y gremiales, con el fin
de dinamizarlas y regularse en el marco de
un Estado de derecho que ejerce su sobera-
nia a partir de la institucionalidad (Chiribo-
ga, 2009).

Las organizaciones

Una organizacién, estd conformada por
personas, quienes utilizando unos medios
y recursos realizan una serie de actividades
orientadas a lograr un bien comun. Para que
ella, lo pueda lograr, es necesario conformar
subsistemas que permitan situar en su in-
terior un orden jerarquico que regule a las
personas, pero que ademas refleje una cul-
tura que dé cuenta de su estructura formal,
para direccionar los valores que en ella se
incuban, entre ellos esta, el de las personas
gue pertenecen a la misma, los recursos fisi-

=

Subsistemas de la organizacién:
Gerencial, produccioén, gestion
humana, comercial

organizaci

cos, tecnoldgicos y las interacciones que se
dan con los sujetos y ademas con las areas
de desarrollo de la organizacion.

Las organizaciones, operan como sistemas
cuyas caracteristicas son: conjunto de re-
Cursos y personas, que se integran con fin
comun; hay interdependencia permanente
entre las dreas y las personas que las confor-
man; estan en funcién del cumplimiento de
objetivos, reflejando estabilidad, pero suje-
ta a los constantes cambios que se presen-
tan en el entorno, consecuencia de ello, hoy
dia la organizacién debe concebirse como
un sistema abierto.

Un sistema abierto, es considerado como el

conjunto de partes que se interrelacionan
con un todo claramente definido y que esté
en permanente contacto con el ambiente
que le rodeay en el cual se desenvuelva; sus
componentes, son: iNsSUMoOSs, mMecanismos
de conversion; productos; retroalimenta-
cion: y medio ambiente, tal y como se ex-
plica en la figura 2. Estructura de los subsis-
temas que forman parte de la organizacién,
tanto externos, como internos.

Medio
ambiente

Entorno que rodea el
sistema y en el que éste

culturales

se inscribe
6

econdmicos

sociales
Mecanismos de

retroalimentacién

Figura 2. Estructura de los subsistemas que conforman la organizacion.
Fuente: Propia.



En consideracion con lo anterior, se debe
entonces observar que las organizaciones
deben cumplir con una serie de funciones
que son caracteristicas de su razén de ser.
Ellas son: conservacién de roles y jerarquias,
previamente establecidas en la estructura
y manual de funciones de los cargos; inte-
gracion de los subsistemas, para garanti-
zar interdependencia entre las areas y las
personas, para garantizar su normal fun-
cionamiento; alcance de metas, mediante
mecanismos de gestién que permitan la
realizacion de acciones y seguimiento de las
mismas, para el logro de los objetivos de y
la ejecucion de politicas para su crecimiento
econdmico, social y productivo; y los proce-
sos de adaptacion, los cuales contribuyen a
generar una cultura del cambio frente a los
cambios que se dan de manera permanente
y garantizan la supervivencia de la misma.

Es importante considerar que los subsis-
temas de la organizacion, forman parte de
su micro entorno, dichos subsistemas estan
en las areas de la Alta Gerencia, los mandos
medios, que dirigen y coordinan la gestion
estratégica de la organizacion, la gestidn
del talento humano, la produccioén, la co-
mercial y la financiera, por nombrar los mas
representativos. Es clave hacer claridad, que
si bien es cierto comprender como operan
cada una de las areas, el objeto de estudio
de la psicologia organizacional, se centra en
el individuo. Por ello el subproceso o el area
de mayor representatividad en el andlisis
organizacional, estard siempre asociada al
comportamiento humano y la forma, como
éste interactua para posibilitar los objetivos
de la organizacién y los de sus propios inte-
reses.

Dicho de otra manera, es importante deli-
mitar y comprender la organizacion en sus

subprocesos, a los cuales se les debe esta-
blecer responsabilidades, las cuales se di-
ferenciaran entre si, pero a la vez deberan
estar interconectadas. Es asi como se ha
transitado de estructuras funcionales a es-
tructuras burocraticas; de éstas ultimas a
estructuras simples y luego a estructuras
flexibles. Pero ;Qué significan las anteriores
transformaciones, en el mundo actual del
trabajo?

Para dar respuesta a esta inquietud, se hace
necesario que el Gerente del siglo XXI, ten-
ga la flexibilidad cognitiva que se requiere
para comprender los cambios que de ma-
nera permanente tienen las organizaciones,
situaciones como la globalizacién, la aper-
tura economica, el libre mercado, la inesta-
bilidad de los puestos de trabajo, un merca-
do cada vez mas exigente frente a la calidad
que espera de los bienes, productos y servi-
cios que consume, o un vertiginoso desarro-
llo de las tecnologias de la informacién y la
comunicacién, es el panorama de las actua-
les realidades de la sociedad postindustrial.

Dichos cambios se han convertido en algo
habitual, se diria necesario para mantenerse
en el mercado y avanzar competitivamente
frente a las nuevas demandas del merca-
do, lo cual trae como consecuencia que los
trabajos tengan que cambiar de contenido
rapidamente, siendo lo mas importante el
potencial de las personas, la capacidad que
tienen para resolver problemas en un mo-
mento dado; paralelo a esta situacion, se
debe contar con una persona que no solo
sea competente, sino que ademas esté en
capacidad de promover su propio aprendi-
zaje de manera permanente, de tal manera
que logre una mayor capacidad de incorpo-
rar a su puesto de trabajo procesos de inno-
vacion y desarrollo tecnoldgico, fundamen-
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tales para su crecimiento personal dentro y
fuera de la organizacién. Dicha condicion,
ha hecho que se creen nuevas formas de
realizar los planes de carrera, generando in-
centivos y promociones por los niveles de
formacién formal alcanzados, con el fin de
cualificar su hacer en la organizacion, todo
lo anterior con el fin de mejorar la eficiencia
y eficacia de quienes hacen posible, la su-
pervivencia de la empresa: el talento huma-
noy su capital intelectual.

Conlo anterior, se haganado que las estruc-
turas rigidas y cerradas, se vuelvan abiertas
y complejas, brindando mayor autonomia
a los colaboradores, promoviendo la toma
de decisiones en ambientes rapidamente
cambiantes y flexibles, capaces de respon-
der a los clientes con oportunidad y perti-
nencia, dando asi respuesta a las necesida-
des que sus consumidores demandan. El
trabajador del conocimiento, debe ser una
persona capaz de enfrentarse a un mundo
que es dindmico, a quien se le facilite inte-
grarse de manera rapida a los equipos de
trabajo y asumir roles de liderazgo situado,
en momentos donde se pone a prueba su
capacidad de tomar decisiones, de gene-
rar conocimiento y compartirlo y el uso de
la tecnologia, como una mediacién que fa-
cilita y optimiza los tiempos de respuesta,
frente a los problemas que cotidianamente
debe resolver. Para ello, se hace necesario
comprender, al individuo, desde sus dimen-
siones evolutivas, cognitivas, actitudinales
y procedimentales, con el fin de lograr un
cambio conceptual, filoséfico y procedi-
mental en la actuacion sobre la gestién del
talento humano, Por ello a continuacion se
revisaran las caracteristicas que hacen que
un ser humano hoy, siglo XXI, pueda contar
con competencias para desempenarse en la
gerencia de una organizacion.

El individuo

Para poder entender, el significado que tie-
ne el individuo y la participacion de él en la
organizacion, es necesario observarlo desde
diferentes dimensiones: la cognitiva, la afec-
tiva, la social y la actitudinal. En la historia
de la humanidad y de manera particular, es
necesario comprender como ha evolucio-
nado lo que hoy es ser humano o persona,
quien conforma el principal recurso compe-
titivo de las empresas.

Elizade, R, Mollo, My Flores J (2010), conside-
ran que la funcién basica del trabajo de una
persona, debe responder al resultado de ob-
jetivos, sinimportar cuales son las responsa-
bilidades que ha asumido para su puesto de
trabajo. Alles, M (2006) citada por Elizade y
Otros (2010), consideran que es a partir de
producir resultados sin importar cual sea su
posicidon o puesto de trabajo, que un traba-
jador se interesa por los resultados que se
deben esperar, pues es a partir de ellos que
la persona conoce lo que debe esperar y la
retroalimentacién que debe recibir, cuan-
do alguien le dice cémo esta realizando sus
acciones y lo que va a recibir a cambio, por
ejecutar su trabajo (Elizade, 2010).

En la figura 3, se explica la multidimencio-
nalidad del ser humano, pues es a partir de
sus caracteristicas personales, que define su
estructura de pensamiento, sus emociones,
sus comportamientos y sus actitudes, para
asi mismo darle sentido a los rasgos de per-
sonalidad que tiene, con el fin de establecer
aspectos como las competencias para su
desempeno y la competitividad que como
sujeto puede tener, frente a la que le debe
brindar a la organizacion. Lo cierto es que el
resultado final, debe reflejar que de acuerdo
con la adecuacion de sus expectativas en su
lugar de trabajo, esto equivale a los niveles
de satisfaccién que puede tener para su de-
sarrollo (Furnham, 2001).
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Figura 3. Dimensiones del ser humano
Fuente: Propia.

Para el analisis de la personalidad se
realizara el analisis del test de Myers
Brinss. Consultar el siguiente link https://
www.16personalities.com/es/test-de-per-
sonalidad

Este test, cuenta con 16 rasgos que permi-
ten comprobar si el tipo de personalidad

es valido, por cuanto busca medir como el
sujeto puede aproximarse con sus prefe-
rencias naturales para relacionarse con el
mundo laboral. En la tabla 1, se muestran las
combinaciones que se pueden dar, segun el

tipo de personalidad.
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Tabla 1. Rasgos de personalidad
Fuente. PhiliPotdevin Consultores en Liderazgo.

Es importante considerar que la personali-
dad es un constructo que se articula con el
conjunto de propiedades y estados psiqui-
cos, internos, relativamente estables que
se manifiestan en todos los procesos cog-
nitivos, afectivos, procedimentales del ser
humano, quien de forma individual asume
una actitud activa, autbnoma y creadora
en la regulacion de la actividad, la cual se
produce gracias a las interacciones ambien-
tales, que se pueden presentar entre sujeto
- entorno - otros sujetos y refleja la super
estructura de la sociedad en el individuo
(Gonzélez, 2012).

El test, sobre el cual se buscara describir los
rasgos de personalidad del profesional que
se especializa en Alta Gerencia, tiene como
proposito reconocer cuales son los rasgos
que caracterizan al Gerente del siglo XXI.

El Test de Myers, mide la orientacién de la
energia, si esta es externa o interna (extro-
vertido (E) o Introvertido (l); las funciones
de percepcion (Sensacion (S) o Intuicién (N);
funciones del juicio (Pensamiento (T) y sen-
timiento (F)); estilo de vida (Percepcién (T)
o juicio (J)), Para mayor comprension leer el
documento cuestionario, en lecturas de in-
terés.

Dar respuesta a este test, es el primer taller
que elaboraran, donde se analizara las ven-
tajas y oportunidades de mejora, que se tie-
ne de acuerdo con los resultados obtenidos.
Ver taller 1.

El Grupo

El ser humano es por naturaleza gregario, su
vida no puede restringirse a experiencias in-
dividuales y su orientacién social lo lleva al
estudio, al trabajo, al desarrollo de un oficio
ouna profesion,aayudaralosdemas,atener
expresiones patridticas, a tener una familia.
En este mundo social, Vigotsky (Psicélogo
ruso), resalta que un aspecto fundamental
de la actividad humana, el trabajo surge
como una mediacidn que se interpone en-
tre el sujeto y el objeto (Gonzalez, 2012). La
naturaleza social de interiorizacién, como
de apropiacién del adulto, forma parte de la
construccion histoérico cultural, que desde la
infancia el sujeto ha construido.

El individuo, por lo general busca construir
su identidad cultural con una organizacién
a partir de los valores, que él ha formado en
su historia de vida, influenciada por los gru-
pos primarios como la familia, sus procesos
educativos y por consiguiente su experien-
cia laboral. Desde la perspectiva de la psico-
logia social, para un ser humano es muy im-
portante contar con la identidad de grupo
representado en las percepciones, actitudes
y valores que conforman su estructura para
interactuar y asumir roles (Furnham, 2001),
por ello las actitudes que el sujeto genera,
permiten predecir, orientar y/o modificar el
comportamiento en el trabajo.

La persona, se integra a un grupo y éste a
su vez, la acoge cumpliendo asi con su fun-
cién adaptativa, en el proceso de vincula-
cién social a la organizacién. Si el ambiente
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de trabajo le permite al sujeto seguridad,
sus actitudes estaran orientadas a apropiar
la representacién de los valores que la em-
presa tiene, como propios; esta reciproci-
dad es necesaria, ya que desde el campo
de las actitudes, cuando el sujeto percibe
una realidad y se acerca a ella, encontran-
do que no corresponde a sus expectati-

vas, ni a su escala de valores, la principal
consecuencia es el no empoderamiento,
contrario a cuando la persona, logra ganar
seguridad, reconocimiento por su grupo
de trabajo, identidad con los valores de la
organizaciodn, en cuyo caso, serd mayor su
productividad y competitividad, asi como
se ilustra en la figura 4.

Grupo

Percepciones

Competitividad

Individuo

Actitudes q
Identidad

Identidad

i

Grupo

En el trabajo

Grupo
Valores

Productividad

Figura 5. Actitudes, valores y percepciones relacionados con el trabajo
Fuente: Propia.

Las actitudes, se expresan a partir de las ac-
cionesy las opiniones que se generan frente
a una situacion, estas pueden ser positivas o
negativas, lo cual provocara una accion fa-
vorable o desfavorable, frente a la toma de
decisiones que el sujeto debe realizar para
emprender sus tareas.

De alguna manera, las actitudes pueden
medirse en dos dimensiones abstracta y
especificidad (Furnham, 2001), frente a la
observacion y medicién, lo que se espere
es que el nivel abstracto que corresponde
a sus estilos cognitivos pueda estar alinea-
da, con lo mas especifico de las mismas, re-
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presentadas en la acciéon, cuando estos dos
condiciones estan alineadas, permiten algo
que se denomina la predictibilidad del com-
portamiento. Por ello, las mismas se pueden
medir, cuando se pueden observar una se-
rie de comportamientos que se expresan
en torno a un evento especifico, lo cual per-
mite observar los niveles de asociacién que
se tiene entre el saber, el sentir y el actuar
en multiples eventos. Por ello serd siempre
necesario, registrar el comportamiento ob-
servado, frente a la forma como los sujetos
establecen pautas de respuesta ante los
eventos, solo asi se puede consolidad y vali-
dar la medicion de las actitudes. Finalmente,
es importante, considerar que existen fac-
tores situacionales que influyen de manera
considerable, en la forma como la persona
responde, es asi como los factores externos
pueden inhibir o exacerbar un comporta-
miento, dependiendo de las condiciones
del evento, reduciendo la posibilidad de
respuesta o modificando el comportamien-
to, observandose cambios importantes en
dichas pautas convencionales.

Ahora, bien, la pregunta es ;por qué es
importante la valoracion de las actitudes,
frente a la productividad de la organiza-
cion? Puede haber infinitas respuestas, sin
embargo, con fines de delimitar el presente
estudio, se hace necesario considerar que
toda organizacion desde la planeacion es-
tratégica debe tener en cuenta las caracte-
risticas que perfilan los puestos de trabajo
y las personas que en ellos se desempena-
ran. Por ello deben generar un sistema de
informacion que permita tener acceso a los
manuales de funciones, donde se registra el
contenido del cargo: objetivos, funciones y
responsabilidades; Perfiles exigidos, corres-
ponde a las competencias que deberan te-
ner las personas a vincular en dichos cargos;
tener claridad frente al nimero de puestos

existentes en la empresa, definiendo la uni-
dad funcional de la cual dependen y la ubi-
caciéon del puesto de trabajo, asi como las
competencias de cada uno de los colabora-
dores vinculados con la organizacion.

A dichos procesos se les debe, realizar la eva-
luacién de personal, que se subdivide en:
evaluacion del rendimiento y evaluacion del
potencial. El primero, busca medir la eficacia
y la eficiencia de las personas en sus pues-
tos de trabajo, con el fin de medir si existe
correspondencia entre el perfil del trabaja-
dor y las exigencias del cargo; la segunda,
tienen como propdésito, evaluar las posibili-
dades de adaptacion y desarrollo dentro de
la empresa, con el fin de tomar decisiones
frente a las posibilidades de crecimiento
personal y profesional, que la organizacién
le pueda brindar a sus trabajadores.

Continuando con la diversidad de procesos
a través de los cuales, se esta midiendo a las
personas, se debe seguir con la valoracién
de los puestos de trabajo, con el fin de de-
finir la escala de salarios y asi reconocer la
idoneidad de sus conocimientos y experien-
cias, compensando asi sus expectativas del
cargo frente al desarrollo profesional, que la
empresa le puede brindar. Dicha condicién,
debe favorecer los planes salariales, el plan
de carrera y los incentivos diferentes a los
econémicos.

Finalmente, viene la valoracién del clima la-
boral, con el cual permite abordar los pro-
blemas que pueden surgir en los equipos
de trabajo, derivados de sus interacciones
mediadas por sus actitudes y motivaciones,
que confluyen en el contexto empresarial,
los cuales deben ser atendidos oportuna-
mente para que no afecte negativamente la
convivencia y ponga en riesgo la producti-
vidad y competitividad de la organizacion.
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Por lo anterior, es precio comprender, como
emerge la dindmica social de las organiza-
ciones, pues otra condicién de la construc-
cion social de los grupos es el conflicto, alli
se expresan todos los elementos que se han
explicado a lo largo de la cartilla, como es
la personalidad, la influencia del entorno y
la percepcidn que se tenga frente a la se-
guridad o inestabilidad generada por los
cambios vertiginosos tanto al interior como
hacia fuera de la organizacién, lo cual des-
encadena en diferentes tipos de conflictos,
algunos estructurados y otros no estructu-
rados que de no ser atendidos adecuada-
mente, incidiran en las relaciones de poder,
liderazgo, conflicto, negociacién, toma de
decisiones, comunicacion, trabajo en equi-
po y cambio en los grupos de trabajo, de
quienes depende la productividad y com-
petitividad de la organizacion.

Relaciones de poder

El poder, es una condicién que se establece
a partir de los intereses con los cuales parti-
cipa una persona en un grupo, con el fin de
persuadir a sus integrantes hacia el logro de
los objetivos. Se pueden definir dos tipos de
poder el retributivo y el coercitivo, el poder
legitimo, el poder referido, el poder pericial
y el poder de posicion.

Dichos estilos de poder se explican a par-
tir de las interacciones que se dan en los
grupos y de los fines que se tenga para su
ejercicio, es asi como el poder retributivo y
coercitivo, se centra en la valoraciéon posi-
tiva o negativa, que se tiene para movilizar
hacia los resultados; el poder legitimo, esta
determinado por los valores culturales de la
organizacion; el poder referido, capacidad
para adaptarse a las normas del grupo y de
la organizacién; el poder pericial, hace refe-
rencia al conocimiento que se tiene sobre

los diferentes aspectos que se derivan de
las funciones del cargo y la operacion de la
organizacion; el poder de posicidn, lo esta-
blecen los niveles jerarquicos que la cultura
organizacional, ha establecido, para el desa-
rrollo y crecimiento de la organizacion.

El poder en las organizaciones, desde cual-
quier de los dmbitos anteriormente mencio-
nados, tiene una intencionalidad: el ejerci-
cio de control sobre las acciones del grupo,
establece las relaciones de dependencia, y
ademads da cuenta de las fuentes generado-
ras de las diferentes expresiones de poder
que se ejerce en la organizacion, por lo que
cumple con tres principios fundamentales,
como los son la importancia, la escases y la
insustituibilidad (Martinez, 2005) (Furnham,
2001).

Se considera que el factor importancia,
estd en reducir los umbrales del miedo
frente a la incertidumbre y la inestabilidad
que se generan al interior de la organiza-
cion, de tal manera que frente a la crisis,
el capital humano, es el mas importante al
momento de tomar decisiones, ya que es
considerado el de mayor poder; respecto a
la escases, se relaciona con dos principios:
las reservas que se tienen y el conocimien-
to sobre las mismas, esto lo que hace es
que los miembros del grupo, se muestren
resistentes a compartir su conocimiento,
porque existe la percepcidon que mientras
sean los duefios del conocimiento, éste les
atribuye poder para mantener el control
de la situacion; finalmente, la insustituibili-
dad, hace referencia a que nadie mas pue-
de asumir el poder, quien lo ejerce es Unico
e imposible de sustituir.

Es importante tener en cuenta que el ejer-
cicio del poder, debe instaurarse de manera
tactica Yuki y Fablr (1993), citados por Furn-

Fundacién Universitaria del Area Andina



racciones sociales de los grupos, la tabla 2,
describe el tipo de tactica y su operatividad.

ham (2001), menciona ocho tacticas, consi-
deradas las de mayor frecuencia en las inte-

Operatividad

1 Consulta Busca la participacién en la toma de decisiones.
-, . Uso de argumentos légicos para persuadir, frente a los cam-
2 Persuasion racional .
bios deseados.
S Fomenta el entusiasmo, promueve los valores e ideales
3 Aspectos de Inspiracion
personales.
. Lograr que alguien realice lo que se desea, haciéndole
4 Congraciarse grarq 9 9
sentir bien.
. Busca la colaboracion de los demds, manifestando la impor-
5 Coalicion .
tancia de su apoyo.
6 Presién Utiliza la exigencia, la amenaza o intimidacion.
Los altos directivos, son entes aprobatorios del proceso
7 Recursos superiores de influencia y los logros que se realicen mediante, este
ejercicio.
. Promete beneficios, a cambio de la atencién que reciba a
8 Intercambio . .
las peticiones realizadas.
Tabla 2 Tacticas de influencia social
Fuente: (Furnham, 2001, pag. 382).
Liderazgo deny le ayuden, éste lider debe tener estas

El liderazgo, es considerado como el con-
junto de rasgos y atributos que puede ejer-
cer un sujeto, determinado por tres factores
esencialmente: su estatus social, su perso-
nalidad y las funciones que se cumplen de-
pendiendo de los roles que asuma- Un lider
en el siglo XXI, debe considerar las siguien-
tes tendencias: conocimiento, satisfaccion,
ética, renacimiento de las artes, nacionalis-
mo cultural, liderazgo femenino, auge del
inglés, dominio de la informatica, ecologia,
urbanidad y buenos modales, triunfo del ser
humano, y el amor.

El lider, es la persona que logra accionar por
si misma planes, principios, politicas en una
forma dedicada, hace que otros lo respal-

caracteristicas: vision compartida, pruden-
te, saber escuchar, tomar decisiones opor-
tunamente, Asume actitudes y posiciones,
capacidad de conciliar, posee buena comu-
nicacion y es tolerante (Valdivieso, 2006).

En la gerencia, los lideres han de ser exper-
tos en la actividad de estimar el futuro, a
través de los principios de liderazgo, como
son: responsabilidad, flexibilidad, vision...
Han de estar presentes en el desarrollo de
cualquier proyecto sin importar su tamano.
El lider gerencial debe estructurar su per-
sonalidad, con valores que le permitan el
dominio de si mismo, tener capacidad para
identificar sus defectos, aceptarse a si mis-
mo, afianzar los valores con capacidad de
servicio y espiritualidad en la vida.

Fundacién Universitaria del Area Andina m



Es importante para el lider Gerencial estruc-
turar sus propdsitos, con un comportamien-
to de: comprension, aceptacion, empatia,
e interés, capaz de derribar prejuicios de
quienes requieren sus servicios, para lograr
el éxito con honestidad, y una convivencia
en valores.

La capacidad de comunicacion, del lider
gerencial debe asumirse con argumentos,
aprender a conocerse a si mismo, su lengua-
je debe ser cordial, respetuoso y amable,
adicionalmente se debe caracteriza por su
prudencia, capacidad para flexibilizar sus
modelos cognitivos, asumir el riesgo, cam-

Innovacién

Gestion del
Cambio

/

Pensamiento
estratégico
Auto
aprendizaje

\

Rendicion de
cuentas
Transparencia
Comportamiento
Respeto a los
intereses de las
partes interesadas

Con responsabilidad social

biar paradigmas y facilitar las relaciones in-
terpersonales.

Las caracteristicas y retos que debe asumir
un gerente del siglo XXI, se enuncian en la
grafica No. 6, las habilidades del liderazgo
que debe desarrollar un gerente, toman-
do como punto de partida y de llegada, los
principios de la Responsabilidad Social Em-
presarial, pues hoy no se puede considerar
que una organizacién, crezca solamente
desde el ambito econémico, también debe
contribuir con el desarrollo social y susten-
table de todos los actores de interés que
participan, tanto en el macrosistema, como
en el microsistema.

———————— Visién global

\ Inteligencia

emocional

N\

Orientacion a
resultados

\

Trabajo en
equipo

v

de la legalidad
internacional de
comportamiento
Respeto a los
Derechos Humanos

Respeto al principio
Respeto a la norma

Figura 6. Habilidades de liderazgo del Gerente del Siglo XXI
Fuente: Propia.
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El conflicto

Se define, como el conjunto de acciones
que generan tension al interior del grupo,
porque en alguna mediad los intereses tan-
to colectivos como particulares, estan en
riesgo. Un conflicto es el encuentro de di-
versos puntos de vista, que pueden generar
desavenencia o por el contrario propiciar
transformaciones al equipo, ellas pueden
ser positivas o negativas, frente a lo que se
considera puede ser el resultado que se ge-
nere, una vez se resuelva el mismo. También
son considerados como un mecanismo que
evita la apatia hacia la interaccién la creati-
vidad y por consiguiente a la innovacién. Se
puede afirmar, que el conflicto es necesario
en los grupos, pues ello potencializa la capa-
cidad comunicativa y de tolerancia que los
miembros de un equipo pueden tener para
superar la diferencia y fomentar la creativi-
dad y participacion de todos los miembros
del equipo.

Las posibles causa que pueden generar un
conflicto, estdan determinadas por la forma
en se ve y se aborda el mismo, cuando ellos
surgen pueden polarizar a sus miembros,
dividirlos y obstaculizan el logro de resulta-
dos de no ser atendidos oportunamente, se
consideran entre otros factores, las siguien-
tes causas que determinan la intensidad, la
duracion y la frecuencia del mismo (Furn-
ham, 2001).

ellas son:

B Actividades mutuamente dependientes.

M Desequilibrio entre las actividades de-
pendientes.

M Los criterios de desempefo, cuando no
hay claridad sobre las responsabilidades
o cuando hay desequilibrio en la asigna-
cién de funciones.

M Variaciones del ambiente.
B Dependencia de los recursos.

M La falta de conocimiento y comunicacion
cuando no se conoce el lenguaje de las
areas que interactuan.

La gestion del conflicto, implica un compro-
miso de la alta gerencia, pues si bien es cier-
to propiciar el conflicto puede ser benéfico
para los equipos de trabajo, también lo es
que, de no atenderse de manera estratégi-
ca y oportuna, éstos se pueden convertir en
un factor negativo que incidira en la reduc-
cion de productividad de los integrantes
del equipo. El gerente o los lideres de area,
deben propiciar espacios de dialogo, don-
de las discusiones permitan una revision
del lenguaje, los recursos disponibles tan-
to personales, como de la organizacién, y
asi fomentar una comunicacién respetuosa
y conciliadora, para dirimir las diferencias;
otra estrategias, es elevar la competencia,
con base en la cooperacién, esto incenti-
vara el trabajo en equipo y la interaccion
entre diferentes areas de gestion, con el fin
de orientar y canalizar las tareas, generando
principios de confianza, lealtad e identidad
con la vision compartida del gerente.
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I ﬂtrOd UCCION Lasorganizaciones son escenarios, donde se construyen tam-

bién las relaciones humanas, mediadas por las normas de
convivencia y gobernabilidad que desde la alta gerencia se
imparten, para que quienes se vinculan se ajusten a sus prin-
cipios y valores y asi mismo puedan adaptarse a su cultura 'y
generar un clima organizacional, arménico y saludable.

Para que ello sea posible, es necesario comprender los as-
pectos que se han trabajado en las cartillas de las unidades
1y 2,y los que se abordaran en la presente, como lo es la
Cultura Organizacional, que se define como la estructura que
forja el comportamiento colectivo e incentiva la motivacion,
teniendo en cuenta que ésta emerge de los individuos, El em-
powerment o empoderamiento y la gestion del cambio en sus
colaboradores, son muestra de los alcances que se pueden te-
ner cuando se conoce las necesidades de sus colaboradores,
las expectativas frente a su satisfaccion y las compensacio-
nes que se pueden dar en las relaciones laborales. Por ello,
antes de abordar la motivacién se explicara que es cultura,
gue la conforma y como ella, se convierte en una catalizadora
de condiciones para que el ser humano, pueda estar lo sufi-
cientemente empoderado, genere sentido de pertenencia y
acepte el cambio como una condiciéon necesaria, para la su-
pervivencia de la organizacién y de los procesos de ajuste y
adaptacion que se debe tener al interior de la misma.

Fundacién Universitaria del Area Andina




U3 Metodologia

En esta unidad, debera realizar la lectura de la cartilla No. 3, alli se documentara un poco mas
respecto a las relaciones de poder, las cuales pueden explicarse mediante el comportamien-
to grupal, manifiesto en la Cultura organizacional, la motivaciéon, el empowerment, la gestién
del cambio y el clima laboral. Las lecturas complementarias, le permitiran tener una mayor
comprension de lo que se busca con la unidad 3 de psicologia organizacional.

En actividades evaluativas, para la primera semana se particip6 en un foro de debate y se dio
inicio a la construccion de los talleres que han estado realizando como ejercicio practico del
presente modulo.

Para el desarrollo de los talleres, ya ha auto-aplicado los test de personalidad y de valores,
los cuales encontré en las actividades evaluativas que antecedieron al presente médulo. En
esta unidad, aplicara la ultima bateria que se denomina Cuestionario de Diagnostico organi-
zacional, con el cual se debe obtener informacién, respecto a cémo su equipo de trabajo y
usted, perciben el clima laboral. Es importante leer el archivo que se denomina Taller infor-
me Final, para que pueda ir construyendo el documento, que debera entregar en la semana
8, como evaluacidn final.
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U3 Desarrollo tematico

Relaciones de poder

Las organizaciones del siglo XXI, centran su poder en la gestién del conocimiento, si bien es
cierto hoy sigue siendo importantes la produccion industrial, manufacturera y la comercia-
lizacion de bienes y servicios, es clave también considerar que el mayor valor es el conoci-
miento, el intangible mas valioso de cualquier organizacién.

La Cultura organizacional, se instaura en el contexto empresarial a comienzos del siglo XX, y
se ha arraigado gracias a la rapida insercién de las nuevas tecnologias en el mundo produc-
tivo y a la necesidad de generar una identidad propia, en un mundo tan cambiante cémo
el de hoy que hace necesario comprender que la cultura organizacional, se forja a partir del
clima laboral y la forma como los grupos de interés se representan a si mismos, mediante las
lineas de direccidn, los procesos de comunicacién descendente, ascendente y cruzada, los
planes de incentivos que se generan para dar valor agregado al cumplimiento de objetivos,
con el fin de satisfacer diferentes necesidades basicas, de seguridad y auto realizacién de la
fuerza laboral directa y/o indirecta.

Es de esta manera como la cultura organizacional (Dessler, 2009), se considera como el con-
junto de valores, tradiciones y conductas esperadas de los individuos que pertenecen a la
mismay se constituyen en una forma de ser que es apropiada por la alta direcciéon y todos los
niveles de jerarquia, hasta llegar a las bases, lo que caracteriza el deber ser de una empresa.

Es importante considerar que desde la Cultura organizacional, se construye el componente
mistico, el amor por la organizacion y lo que se hace por ella; su filosofia se convierte en el
modo de pensar de quienes la crearon y luego se extendera a quienes se vinculen a ella. Es
asi como los valores, considerados como el conjunto de creencias que caracterizan a los tra-
bajadores de una empresa (Dessler, 2009), reflejan la conjugacion de creencias motivadoras
y conductas orientadoras frente a procesos como el pensar, el sentir y percibir, con lo que se
expresa integridad y coherencia, entre las personas y las organizaciones (Guedez, 2001). Los
valores generan estructura sélida a la cultura y la vivencia de los mismos, se consideran como
factores diferenciadores de otras organizaciones similares o diferentes a su objeto social.
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Guedez (2001) afirma que los valores son fuentes de influencia tanto en individuos, como
en grupos de interés, pues las creencias basicas acercan en la toma de decisiones a lo que es
correcto o incorrecto (Dessler, 2009; Guedez, 2001), o sobre lo que se debe y no se debe ha-
cer. Por ello los clasifican en nucleares, influyentes, emergentes y recurrentes (Guedez, 2001).

Los valores nucleares, son aquellos que son permanentes, invariantes y son de caracter uni-
versal, estan arraigados a la condicién humana y transcienden cualquier condicién temporal
(Guedez, 2001), entre ellos estd la justicia, la verdad, la belleza. Los considerados como influ-
yentes, se asocian con las convicciones organizacionales, que reflejan el perfil de la empresa,
se consideran en esta categoria los relacionados con la excelencia, la productividad, la cali-
dad, el servicio y la responsabilidad social; Los valores, considerados como emergentes, son
de temporada, se demarcan por las condiciones situacionales y responden a las necesidades
de las circunstancias presentes para enfrentarse a las condiciones del mercado, entre ellos
esta la moda, el consumo responsable, la libre competencia; finalmente, los valores recu-
rrentes, son aquellos que en algin momento dejaron de ser vigentes, pero que en la medida
que pasa el tiempo, éstos vuelven a aparecer, ejemplo los valores ciudadanos, la proteccion
del medio ambiente, entre otros.

Los valores son importantes porque guian y canalizan la conducta. Por lo tanto, administrar
al personal y moldear su conducta, depende de la forma como ellos la apropian, se configu-
ran y manejan como guias de su conducta. Asi, la cultura de la organizacién debe enviar se-
nales claras acerca de las acciones aceptables e inaceptables. Para un observador externo, la
cultura de una firma se muestra de varios modos. Es posible verla en los patrones de conduc-
ta de los empleados, en los eventos solemnes, asi como en las érdenes escritas y verbales.

Por ejemplo, los gerentes y los trabajadores muestran conductas como ocultar informacién,
hacer politiqueo o expresar preocupacién cuando un colega no respeta las reglas éticas.
También se observa en las manifestaciones fisicas del comportamiento de una compaifiia,
como las normas escritas, la distribucién de las oficinas, la estructura organizacional y los
codigos de ética. A la vez, tales conductas y simbolos culturales reflejan los valores com-
partidos, como “el cliente siempre tiene la razén” o “sé honesto”. Si la administracion y los
empleados en realidad creen que “la honestidad es la mejor politica”’, las normas escritas y
las cosas que hagan, reflejaran este valor.

El papel de los gerentes es imaginar formas para enviar las sefiales correctas a sus trabaja-
dores. Algunas técnicas son: Aclarar las expectativas. En primer lugar, dejar claras sus expec-
tativas con respecto a los valores que sus subordinados deben tener. Una forma de hacerlo
es publicando un cédigo de ética, mediante el reglamento interno de trabajo, los principios
filoséficos y practicos para el desarrollo corporativo.

En dicho sentido Mintzberg (Montoya, 2009), consideré que los gerentes, son los llamados
a: asegurar que la organizacién cumpla con las metas de produccién, bajo el principio de la
eficiencia. Sus resultados son esenciales, para la supervivencia de la compafia; de disefar
y mantener la estabilidad durante las operaciones de la misma para su normal proceder;
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procurar que el ambiente estratégico se adapte a las necesidades del ambiente propio de
ésta; que la empresa sirva a los fines de quienes la controlan, es decir procurar una adecuada
interaccion entre ella y su entorno y macroentorno; convertirse en un interlocutor entre lo
gue pasa en su organizacion y fuera de ella; finalmente, lograr que su operacién sea 6ptima,
es decir que bajo los principio de eficiencia y eficacia, el desempefio gerencial, sea el punto
de partida para su correcta ejecucion (Montoya, 2009).

Es asi como los valores y en general todos los aspectos representativos de la cultura, se con-
vierten en una fuente estratégica que promueven su ejecucion. La relacion que se debe dar
entre la estrategia y los valores, debe ser de doble via, pues su interés es influir con ellos, para
favorecer adecuadas interacciones con las personas, su entorno y asi, mostrar flexibilidad,
frente a los cambios que imponen, permanencia y perdurabilidad en el tiempo, por ello, los
valores se interconectan entre si y a su vez, son los que sostienen la estrategia, para que la
misma mantenga sus niveles de éxito en el mercado donde se compite. La figura 1, muestra
como los valores interactian y mantienen la estrategia.

Valores . Son
centrales inmutables
Estrategia Cambios poco

central frecuentes

Sub-estrategia Cambios
central frecuentes
Ejecuciéon — Cambio
) continuo

Figura 1. Conexiones estrategia
Fuente: Valores (Guedez, 2001)

Lo anterior, permite pensar en que una gerencia del siglo XXI, como ya se habia dicho an-
teriormente, no solo debe centrarse en la produccion, es también en el conocimiento, una
gerencia basada en este ultimo, sabe conocer, sabe hacer, orienta el saber, lo transfiere y lo
evalla. Es asi como esta se refleja en: la organizacién sabe lo que sabe, lo usa, entiende que
necesita saber y ademas lo aprende, sabe lo que debe hacer donde y cuando, lo que debe
mejorar y lo mejora, lo que debe evitar y lo evita (Guedez, 2001).
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Concebir asi la gerencia, permite observarla de manera interactiva y por consiguiente con-
sidera que el ser humano es el Unico capaz de llevar a la organizacion a las metas que se ha
propuesto, tiene la capacidad de pensar, de participar en la vida organizacional y de crecer
con ella. Por consiguiente su conocimiento y potencial creativo, se pone a disposicion de
la organizacion de acuerdo con su nivel de subordinacion: la direccion o la cooperacion y
obediencia.

Es entonces, cuando la motivacién como un proceso intrinseco y extrinseco, pasa a ser un
factor fundamental para incentivar el logro de los objetivos de la organizacion, pues si bien
el dinero es uno de los incentivos de mayor reconocimiento social y econémico, también
es cierto que hay otros que dan mayor sentido de pertenencia e identidad con la empresa.
Dichos factores serdn objeto de andlisis a continuacion.

La motivacion

A lo largo de los afios se han realizado varios aportes relacionados con la motivacién como
factor inherente al comportamiento humano y es objeto de estudio de la psicologia de las
organizaciones. Las areas que direccionan el talento humano, deben reconocer que para
el desarrollo de colaboradores activos, es necesario ver que la motivacion, corresponde a
la intencidon que se manifiesta en el esfuerzo que las personas estan dispuestas a realizar y
mantener en su trabajo (Quijano, 2003).

Es a partir de la forma como las personas han demostrado estar mas o menos interesadas y
dispuestas a cumplir con las acciones que las conduzcan al cumplimiento de los objetivos
de la empresa y por tanto su productividad se mantenga. Pero realmente para las empresas
ha sido motivo de exploracidn, identificar oportuna y pertinentemente los aspectos que
pueden contribuir a que sus colaboradores, sean altamente motivados y por ende creativos,
auténomos y productivos.

Cada individuo se ve motivado por diferentes cosas, Segun Abraham Maslow en la teoria de
la motivaciéon humana plantea que el ser humano tiene unas necesidades basicas orientadas
en acciones que permiten la satisfaccion de las mismas. David McClelland, plantea que las
necesidades son adquiridas a lo largo de la vida del ser humano y que el deseo de satisfa-
cerlas se aprende durante su crecimiento, esto influye en el comportamiento y desempefio
ya que las personas desarrollan patrones para satisfacer dichas necesidades. En tanto que
Mintzberg, plantea que si no se genera un estilo de direccién interactivo, esto puede produ-
cir efectos adversos en los trabajadores (Montoya, 2009).

La estructura organizacional, debe proveer el nUmero de puestos a ocupar como el nimero
de personas que los deberan ejecutar; esta condicion debe hacer que dichos cargos sean
deseables por quienes los van a tomar, ya que cuando se instalan en ellos, la persona debe
percibir que éste le dara reconocimiento y la oportunidad de administrar los recursos que le
sean asignados para la operacién de sus funciones. El puesto brinda seguridad, percepcion
de reconocimiento y auto-realizacion, de tal manera que éste cargo debe ser objeto de de-
seo de otros y es lo que hace que quien lo asume, quiera mantenerse en él.
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En la tabla 1, se describiran diferentes autores a través de los cuales, se reconoce la dimension
humana y con ella el abordaje que se puede hacer frente a su comportamiento, siempre me-
diado por motivos que impulsan a la accién, de tal manera que las relaciones de subordina-
cion, incidiran de manera positiva o negativa en la productividad del individuo y del grupo.

Escuela de la

administracion

Cientifica

Gerencia cientifica

Burocracia

Autores representativos

Taylor, F., Emerson, H. &

Bunker, F.

Fayol, H., Gulick, L.,
Urwick, L. & O’donell.

Weber, M.

Concepcion del ser

humano

Se discrimina a
partir de su condi-
cion de direccién
o subordinacion.
Estrecha super-
visién y absoluta
obediencia.

Individuo capaz
de realizar sus
actividades desde
el nivel adminis-
trativo o técnico.
Utiliza los procesos
administrativos
como herramienta
para realizar sus
acciones gerencia-
les inherentes a su
quehacer diario.

Es considerado
COMO UN recurso
mas de la organi-
zacion, obediencia
absoluta a sus
superiores, a las
normas, las reglas
y reglamentos, que
estipula la organi-
zacion. Se desper-
sonaliza y adopta el
valor de la eficien-
cia. Es racional para
gue su actuar sea
eficiente.

Motivacion

Se reduce al esti-
mulo econémico,
como Unica fuente
de energia que
movilizar al ser
humano a actuar
con eficiencia.

Se genera desde
diferentes dimen-
siones, entre ellas
estd: la movilidad
vertical (ascensos
en la estructura
organizacional); se-
guridad en el tra-
bajo (estabilidad);
y equidad (trato
justo). La direccion,
vela por su ade-
cuada gestion.

Se da por la movi-
lidad vertical, que
se da mediante un
sistema de escala-
fon. Y otro factor
es la carrera pro-
fesional, es decir
despierta un inte-
rés personal que lo
lleva a desarrollar
una carrera admi-
nistrativa, dentro
de la organizacion.
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Las relaciones
humanas

Gerencia interactiva

Mayo, E. &
Roethlisberger, F.

Mary, P, Bernard, C.,

Drucker, P. & Mintzberg, H.

Se considera como
el elemento fun-
damental de la
organizacion, para
el logro de sus
objetivos. Anali-
za los roles que
asumen los seres
humanos, desde
dos posturas, el de
direcciény el de
subordinacién. Es
considerado como
un ser social, que
mediante el grupo
logra satisfacer sus
necesidades.

Es el elemento
primordial de la
organizaciony es
su forma de pensar
la que le da sentido
y vida a la organiza-
cion, se le atribuye
la capacidad de
pensar, de crear
grupos que se pue-
dan oponer a los
estilos de direccion.
Desde el rol de di-
rectivo, se le evalla
en funcion de la
eficacia. Desde el
rol de subordinado,
desde la eficiencia.
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Se da a partir de las
interacciones que
establece con los
demas y consigo
mismo. Su principal
motivador es el
grupoy el sentido
de pertenencia que
éste le dé.

Se da por la par-
ticipacion que la
misma gerencia
puede tener, desde
dos perspectivas,
las cuales son: la
organizacion for-
mal y la gerencia.
Desde la estructura
formal, la organi-
zacién provee los
puestos de trabajo
que los ocuparan
los individuos, de
tal manera que su
dominio le brin-
dard seguridad,
reconocimiento y
poder.



Sistemas

Desarrollo
organizacional

La cultura
organizacional

Control de calidad

Von Bertalanfly, L., West,
C., Emery, F, Trist, D. &
Kahn, R.

Margulles, N., Raia, A.
Dyer, W. & Olmosk, K.

Morgan, G., Smircich, L.,
Thomas, P. Waterman, R.
& Meyer, J.

Deming, E., Felgenbaum,

A., Ishikawa, K. & Crosby, P.

Es un ser que
piensay utiliza

su capacidad en

la busqueda de
mejores posiciones
en la estructura
organizacional.
Sus principales
herramientas, son
la creatividad y la
participacién en su
grupo de trabajo.

Recurso mas
importante de la
organizacién, la or-
ganizacion recurre
a él para satisfacer
las necesidades del
medio ambiente.

Es un elemento
esencial parala
organizacién, no lo
restringe solo a su
contexto, sino que
ademas le confie-
re la posibilidad
de encontrar sus
satisfactores, que le
permitan su creci-
miento personal.

Capacidad de
pensar y contribuye
con ello al logro de
los objetivos de las
organizaciones. Se
observa desde dos
roles: el cliente y el
trabajador.

Se desarrolla a tra-
vés del grupo de
trabajo, en la medi-
da que logra que el
sujeto participe y
sea reconocido en
el mismo. No solo
es la cooperacion
que se da entre los
miembros del gru-
po, es también la
competencia que
se genera entre
ellos.

Se considera que
su motivacion es
se logra a partir de
las estrategias que
la organizacion
utiliza, para que el
sujeto adopte nue-
vas posturas frente
a sus funciones.

El ser humano es
un constructor de
simbolos y sig-
nificados, capaz
de dar sentido a

lo que hace, en

la medida que
logra satisfacer sus
necesidades como
individuo.

Guia su actuacion
hacia el logro de
los objetivos, le
permiten su par-
ticipacion, formar
parte de un grupo,
lograr sus objeti-
VOS Yy permanente
capacitacion.

Tabla 1. Escuelas de la administracion y concepcion de ser humano y motivacion
Fuente: Propia.
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Empowerment

Se define, como el desarrollo de la eficacia organizacional, en la medida que un sujeto es
capaz de asumir el poder para la toma de decisiones, en el nivel que le corresponda. Lo cual
implica, un cambio de actitud desde el liderazgo de la organizacién (Urdaneta, 2005). Los
autores representativos de esta teoria son Edward Lawler y Kenneth Blanchard, a quienes se
les atribuye el desarrollo de esta herramienta organizacional.

Se espera que la efectividad de un sujeto, pueda relacionarse con su capacidad para liderar
y transformar el comportamiento de otros a partir de sus acciones, sin embargo no se puede
considerar como una verdad absoluta, ya que las condiciones particulares de las personas,
pueden contribuir o no a un adecuado uso de esta herramienta.

La cultura del cambio

En la filosofia griega, Herdclito (500 a. c.) afirmaba “nadie se bafa dos veces en el mismo rio”,
con lo cual queria explicar que el universo no era constante, todo cambia, nada permanece
quieto, por ello para él, el secreto estaba en entender las conexiones que se crean simulta-
neamente, dando origen a la unidad y al cambio. Mas adelante, David Bohm establece la teo-
ria de fluidos, observando que hay dos 6rdenes desde donde se mueve el mundo, el orden
implicito que lo diferencia del explicito. Bohm, utiliza dos conceptos el holomovimiento y
el holoflujo, que permiten explicar la indivisible realidad entre lo interno y lo externo como
una légica interna que se transforma y de origen al cambio permanente. Dichos principios,
buscan dar sentido a lo que se puede denominar los factores implicitos y explicitos de la
organizacion.

A partir de estos dos principios, se explican tres representaciones del cambio, aplicadas a
las organizaciones, la primera surge de un concepto bioldgico que se denomina autopoiesis
(significa capacidad para autoreproducirse); la segunda hace referencia a la cibernética, la
cual emerge por las tensiones manifiestas en las relaciones ciclicas; y una tercera, correspon-
de a la dialéctica, ella explica la fuerza que hay entre los opuestos. Lo que se busca a partir
de lo anterior es comprender que las organizaciones tienen tanto fuerzas internas como
externas, que se relacionan entre si, son un continuo devenir y se oponen, asi como también
se complementan.

Los sistemas vivos, conservan su identidad subordinando todos sus cambios al manteni-
miento de la organizacién la cual se compone por un conjunto de relaciones e interacciones
que le permiten caracterizarse y diferenciarse de las demas, por ello el entorno facilita su
autoproduccién y forma parte de ella misma. Es asi como dichas interacciones, pueden ser
explicadas a partir de la metafora de las organizaciones como cerebros. Aqui lo que se buscé
explicar, es como el sistema nervioso central, recibe la informacién, crea una representacion
de la misma, la almacena en la memoria y la modifica segun su experiencia y aprendizaje,
para finalmente establecer sus propia realidad de permanente cambio (Blazquez, 2013).
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Considerando lo anterior, es de pensar entonces que la organizacion ideal se define como
una comunidad democratica, donde los grupos de trabajo, logran algunos niveles de au-
tonomia, se autorregulan y ademas desarrollan una actitud favorable hacia el aprendizaje
continuo, donde pueden desarrollar diversas formas de comprension, con el fin de ser com-
partidas por el grupo (Blazquez, 2013).

En la medida que las estructuras piramidales, se vuelvan horizontales, esto dard lugar a la
capacidad creativa del ser humano, el afan no sera ascender, la nueva carrera sera por lograr
los mejores negocios, tanto en mercados locales como internacionales, lo que implica que la
organizacion debe prepararse para el cambio, afrontando nuevas oportunidades para acer-
carse, conocer y conquistar el cliente, por ello las politicas de gestion de personal, requieren
del compromiso por parte de la alta gerencia, para brindar sentido de pertenencia y segu-
ridad en el desarrollo social, econémico y ambiental que las organizaciones brindan a sus
colaboradores.

Clima laboral

Evaluar la cultura organizacional, significa aproximarse a medir las dinamicas internas de las
empresas, con el fin de observar la manera como interactian sus miembros y la incidencia
que en ellos tiene la comunicacién (Gémez, 2011) en el cumplimiento de los objetivos or-
ganizacionales, por lo que se puede comprender las variables que definen la cultura orga-
nizacional. Su diagndstico, contribuira a la competitividad y rentabilidad de la organizacién,
logrando compromiso con los miembros de la empresa, al favorecer la estabilidad que el
sistema social otorga, como identidad corporativa y configura los comportamientos de los
miembros al comprender su medio organizacional.

Las variables que por lo general se miden en clima organizacional, son las relacionadas.

El clima organizacional, segun Noriega V, y Pria, M. (2011), es un factor que refleja las facilida-
des u obstaculos que encuentra el trabajador para desempenarse en el contexto laboral (p. 1).
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| ﬂtrOd UCCION Lapsicologia organizacional como ciencia aplicada al mundo
del trabajo, ademas de analizar y estudiar los aspectos que se

han observado en el presente mdédulo, también tiene el com-
prender el sentido que tiene el cuidado de la salud de los co-
laboradores en la organizacién.

Por ello la presente unidad buscara orientar al gerente que lide-
ra una organizacion o un area de la misma, frente a los aspectos
generales que debe conocer en cuanto a prevencién, promo-
ciéon y atencion de la salud en el trabajo. Se debe comprender
gue son diversos los enfoques, desde donde este tema se ha
abordado, pero que para la presente cartilla, el enfoque.

Fundacién Universitaria del Area Andina




ud Metodologia

En esta unidad, debera realizar la lectura de la cartilla 4, donde se realiza una breve sinte-
sis de aspectos generales, relacionados con la salud en el trabajo. Es clave que el gerente
entienda que la consolidacién de una empresa saludable es una politica de la Direccién y
que por lo tanto, ahondar en el tema, debe ser un compromiso tanto de directivos como de
trabajadores, con el fin de conocer derechos y deberes en torno al cuidado y proteccién de
la salud en el trabajo. Con las lecturas complementarias, se busca aportar elementos de ana-
lisis que contribuyan a profundizar en esta tematica y generar la estrategia de intervencion,
como resultado final, para lograr que sus equipos de trabajo no solo tengan la percepcién,
sino que se sientan co-responsables de la gestién del autocuidado.

En actividades evaluativas, para la primera semana se particip6 en un foro de debate y se
dio inicio a la construccién de los talleres que han estado realizando como ejercicio practico
del presente modulo.

Para el desarrollo de los talleres, ya ha auto-aplicado los test de personalidad y de valores y
el Cuestionario de diagnostico organizacional, los cuales encontré en las actividades evalua-
tivas que antecedieron a la presente unidad. En consideraciéon a lo anterior, se encontrara en
las actividades de aprendizaje, la tabla de Excel, donde debera sistematizar los resultados de
cada uno de los cuestionarios aplicados y a partir de ellos, formular un plan de accién para
su equipo de trabajo. Es importante leer el archivo que se denomina Taller informe Final,
para que pueda ir construyendo el documento, que deberd entregar en la semana 8, como
evaluacion final.
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U4 Desarrollo tematico

Contextualizacién de la salud en el trabajo

La Organizacion Internacional de Trabajo, ha establecido que la normatividad, sobre seguri-
dad y salud en el trabajo, debe estar orientada hacia: un enfoque basado en la seguridad in-
tegral de los trabajadores; responsabilidad en la gobernabilidad, para garantizar infraestruc-
tura adecuada que atienda la salud de los trabajadores y sus buenas practicas en el trabajo,
mediante legislacion, convenios colectivos o cualquier tipo de mecanismo viable previa con-
sulta con las empresas y sus colaboradores; es una condicidn tripartita gobierno - empresa
trabajadores, que se debe dar para que todos los actores involucrados en la seguridad de los
trabajadores, se comprometan de manera interdependiente a reducir la accidentalidad, la
morbilidad y la mortalidad por causas atribuibles al trabajo (OIT. 2009).

La salud se considera como un derecho fundamental, debe ser un objetivo social y el logro
mas alto posible, para cualquier Estado y por ende para las empresas; por ello la Organi-
zacién Mundial de la Salud (OMS), la define como “el estado de completo bienestar fisico,
mental y social y no solamente como la ausencia de enfermedad”.

El propdsito de la psicologia organizacional y el analisis que hace a todas las areas de la
empresa de manera transversal, esta en la busqueda continua por mantener y promover la
salud fisica y mental de sus colaboradores, Hermosa R., A. M., & Perilla T., L. E. (2015), Ellos,
consideran que la promocién y mantenimiento de la salud de sus colaboradores y familias,
requiere de un abordaje transdisciplinar e interdisciplinario, para la creacién de ambientes
laborales seguros y saludables que garanticen el bienestar integral de sus trabajadores (Her-
mosa, 2015), pues es el trabajo saludable, el que viabiliza la apropiacion de las funciones la-
borales, para dar respuesta a las exigencias que se esperan como producto de la autonomia
y apoyo social que se logra dentro de la organizacién.

La salud y la seguridad laborales, son responsabilidad de la gerencia quien se debe apoyar
en las diferentes disciplinas que estudian este campo de la salud, con el fin de darle sentido
a los abordajes disciplinares, propios de este campo del conocimiento. Debe abarcar multi-
ples factores, entre ellos estan: 1. fomento y mantenimiento en el nivel mas elevado posible
del bienestar fisico y mental, independientemente de la labor que desempefie; 2. prevenir
entre los trabajadores los efectos negativos que se originan por sus condiciones en el puesto
de trabajo; 3. Proteccién a los trabajadores en su lugar de empleo frente a los riesgos a que
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puedan dar lugar los factores negativos para la salud; 4. La ubicacion del puesto de trabajo
y el mantenimiento que se haga a los trabajadores en un entorno laboral adaptado a sus
necesidades fisicas o mentales; 5. La adaptacion al puesto de trabajo a las condiciones am-
bientales del mismo, de acuerdo con sus funciones en la actividad laboral.

Es decir, la seguridad y la salud se deben garantizar en los puestos de trabajo, para que
redunde en el bienestar fisico y mental de las personas y en la creacién de condiciones am-
bientales para una productividad sana y libre de accidentalidad, morbilidad y mortalidad
causadas por actos imprudentes en el desarrollo de sus tareas. Con la figura 1, se busca
ilustrar la importancia que tiene el cuidado y proteccién de los trabajadores en sus puestos
de trabajo.

Figura 1. Seguridad y salud en el trabajo
Fuente: Propia.

Ahora, es importante familiarizarse con algunos conceptos que seguramente no les son des-
conocidos, pero que siempre se deben tener presentes, como lo son: riesgo, factores de
riesgo, accidentalidad, enfermedad profesional, riesgo psicosocial y patologia laboral.

El riesgo, se define como la combinacién de probabilidades que pueden dar origen a un in-
cidente laboral, se considera que el riesgo es inherente a la actividad humana, sin embargo
existen mecanismos de prevencién para reducirlo o eliminarlo, lo importante es controlarlo
y saber actuar cuando éste se hace presente, por ejemplo los pisos deslizantes, caidas de
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objetos, operacién inadecuada de maquinaria o defectos de mantenimiento de la misma,
incendios, inundaciones, entre muchos mas, cuya probabilidad de ocurrencia, esta en el ma-
nejo del riesgo y la capacidad de respuesta que se pueda tener para su manejo, pues ellos se
pueden evitar, prevenir, controlar pero no desaparecer.

Los factores de riesgo, son el conjunto de comportamientos, rasgos, situaciones que poten-
cializan la ocurrencia de un evento, como lo pueden reducir, en cuyo caso se les reconoce
como factores protectores. Es importante reconocer, que estos factores se dividen en tipo-
logias, dependiendo de la exposicién o vulnerabilidad que se tenga en exposicién al mismo.
Existen factores de riesgos quimicos, fisicos, bioldgicos, psicolégicos y ergondmicos. En ta-
bla No. 1 se especifican, donde estan presentes, dichos factores.

Quimicos liquidos, sélidos, polvos, humos, vapores y gases.

Fisicos Ruidos, vibraciones, insuficiente iluminacion, las radiaciones y
las temperaturas extremadas.

Bioldgicos Bacterias, virus, desechos infecciosos y las infestaciones.

Psicologicos Asociados a los rasgos de personalidad, la tensidn y presiéon
gue se dan en la jornada laboral y fuera de ella.

Ergonémicos Diseno inadecuado de las maquinas, los instrumentos y las
herramientas que utilizan los trabajadores; el disefio erréneo
de los asientos y el lugar de trabajo o unas practicas laborales
no apropiadas para conservar la seguridad.

Tabla. 1. Descripcion factores de riesgo y su descripcion.
Fuente: Propia.

Un incidente, es un acontecimiento no deseado, que en circunstancias diferentes podia ha-
ber incurrido en dafios a otras personas, o a la misma infraestructura de la empresa, se consi-
deran de bajo impacto, pero igualmente exponen al trabajador o a su entorno a sufrir alguna
lesién que puede afectar temporalmente sus actividades.

Un accidente de trabajo, es un suceso repentino que se presenta por causas de la actividad
laboral, produce dafos fisicos en el trabajador, afectan su salud, ejemplo una lesién organi-
ca, una caida, invalidez o muerte, son de alto impacto tanto para la empresa, como para el
colaborador, ya que afectara parcial o totalmente la productividad de él y de la organizacién.
Se considera accidente de trabajo cuando: ha ocurrido en el cumplimiento de jornadas coti-
dianas en su jornada laboral; se presenta en cumplimiento del trabajo regular, cumpliendo
ordenes en representacion del empleador, asi sea por fuera del horario laboral o de las insta-
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laciones de trabajo; y cuando sucede en el traslado que se da entre la residencia y el trabajo,
si el transporte es suministrado por el empleador. Verimagen 1.

“El que no previene,
accidentes tiene”

Imagen 1. Ejemplo de Accidente laboral
Fuente: http://2.bp.blogspot.com/_SoNORgyIxMw/S9JvXHY 1JCI/AAAAAAAAAQQ/xZoG3QG-5rY/s1600/
escala2.jpg

No son considerados accidentes laborales, aquellos que ocurran en permisos remunerados
0 no, o en actividades deportivas, recreativas o culturales, donde no se esté actuando en
representacion del empleador.

La enfermedad profesional, se tipifica como el dafio relativo o total que puede sufrir la salud
de un trabajador, por exposiciéon a uno o varios factores de riesgo, producto de su trabajo,
por lo que se debe demostrar su causalidad frente a la relacién que puede haber entre la
lesion y los factores de riesgo a los que estuvo expuesto el trabajador.

Es importante, tener presente que antes de que se tipifique una patologia laboral, la em-
presa debid haber realizado diferentes estrategias de promocién y prevencion, que contri-
buyan a mitigar el impacto en la salud de sus trabajadores, por lo que se considera existen
tres niveles de intervencion, los cuales son: técnicas de prevencidn primaria, cuyo objetivo
fundamental es empoderar a los colaboradores sobre los habitos saludables que debe adop-
tar en el trabajo para su autocuidado, de tal manera que logre reducir minimizar la proba-
bilidad de ocurrencia, bien sea de un incidente, o un accidente o una enfermedad laboral;
técnicas de prevencién secundaria, es una intervencion clinica que debe procurar el control
frente a la exposicidn al riesgo, por lo que debe realizar exdmenes peridédicos que permitan
monitorear la vulnerabilidad por exposicién y asi desacelerar la evolucion de las afecciones
que se puedan dar en el trabajador; y estan las técnicas de intervencion terciaria, donde se
trata directamente con intervencion clinica la aparicion de la enfermedad o las secuelas que
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deje la misma o un accidente de trabajo, por lo que se requiere de una intervencion de alta
complejidad, por los niveles de las lesiones y la reduccion que se pueda dar en la capacidad
productiva del trabajador.

Otro aspecto importante a tener presente es el panorama de riesgos, pues es considerada
una herramienta potencial que permite tener una mirada anticipada respecto a los posibles
riesgos que estan presentes en los puestos de trabajo, por lo tanto debe formar parte de los
programas de salud y bienestar en las empresas.

Los aspectos que considera un panorama de riesgos son los siguientes: factores de riesgo
propios del proceso productivo, situaciones que pueden afectar la salud y seguridad de los
trabajadores y por lo tanto la productividad, la calidad y los bienes de la empresa. Sirve
como diagnéstico para el desarrollo de planes integrales de salud en el trabajo, debe servir
para priorizar la intervencién de los riesgos, para obtencién de informacién respecto a la
salud de los trabajadores y las causalidades que la puedan afectar e implementacién de me-
didas efectivas de un plan de seguridad y salud en el trabajo.

Es importante considerar que para desarrollar cualquier proceso sistematico en cuanto a
la conservacion, prevencion de la salud y el bienestar de los trabajadores, se debe tener en
cuenta: la legislacion y normatividad vigente, normas especificas de la empresa, panorama
de riesgos, definicion de prioridades, analisis de acciones y recursos, cronograma de accio-
nes y el disefo de una propuesta integral.

En el conjunto de riesgos a los cuales se exponen las personas que cumplen con activida-
des productivas, se encuentran los riesgos psicosociales, los cuales se denominan asi por-
que comprometen la psiquis de la persona en sus dimensiones emocionales, intelectuales
y sociales. Al evaluarse dichas condiciones debe tenerse en cuenta el horario de la jornada
laboral, el tipo de tarea, la contratacion, el pago, la monotonia o no de las tareas, los estilos
de liderazgo, las oportunidades de participar en las decisiones de la organizacion, ascender
en la escala jerarquica, el reconocimiento social y sus interacciones con los demdas miembros
de la organizacion y el clima laboral (MINTRABAJO, 2014).

Se da la interaccion de factores organizativos (duracién, horarios, ritmo de trabajo y lugar
donde se desarrolla la tarea), del contenido de la tarea (cantidad y calidad de informacién
que se recibe y procesa lo cual contribuye a la sobrecarga laboral, que se generan por las
innumerables exigencias a la persona vinculada, o subcarga de trabajo, que se observa
mediante tareas mondtonas y repetitivas. Que no responden a las expectativas del cargo),
ademads de encuentra el clima laboral (estilo de mando, relaciones interpersonales, posibi-
lidades de ascenso), considerado como factor de riesgo, especialmente para la convivencia
y procesos de adaptacion frente a al cambio en el ambiente empresarial. También pueden
darse situaciones de mobbing (hostigamiento en el trabajo por una o varias personas que
ejercen presion psicoldgica extrema, continuada y sistematica durante un tiempo prolon-
gado sobre otra persona en el lugar de trabajo). U otras formas de ejercer acoso desde la
relacion de género y la violencia laboral.
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Cuando las anteriores condiciones emergen y se mantienen en los ambientes laborales, se
puede considerar que ello es producto de las caracteristicas propias de los trabajadores.
Pero, si adicionalmente las demandas del medio ambiente de trabajo, superan las capacida-
des de los trabajadores para hacerles frente, entonces los se manifiestas mediante cuadros
de estrés, cuyos sintomas son fatiga, irritabilidad, trastornos del suefio, ansiedad y compor-
tamentales (consumo de medicamentos, retraimiento social, tabaquismo, violencia). Otros
trastornos como la hipertension arterial, ansiedad generalizada, trastornos de adaptacion,
depresién y lesiones musculo-esqueléticos, enfermedades cardiovasculares. Respecto a las
interacciones o por las relaciones de poder, se es vulnerable a sindromes como Burn out:
colapso emocional y cognitivo, el acoso laboral y diversas expresiones que pueden desen-
cadenar en absentismo, incapacidades médicas permanentes y patologias que restaran pro-
ductividad parcial o total al trabajador. En la imagen 2, se ilustran los factores psicosociales
de mayor recurrencia en el mundo del trabajo de los actuales tiempos.

Imagen 2. Factores de Riesgo Psicosocial
Fuente: Propia.

Patologias laborales

Es importante considerar que la OIT, la OMS y los respectivos Ministerios que regulan la ac-
tividad laboral en las naciones, han adoptado en su legislacion lo que hoy se conoce como
enfermedades laborales, las cuales surgen por la relacién directa que tiene el trabajador con
la fuente directa del riesgo, a tal punto que su salud se termina afectando por la exposicién
a factores inherentes a su puesto de trabajo. Algunas de las enfermedades laborales mas
conocidas son: la asbestosis (causada por el asbesto o amianto, material utilizado habitual-
mente en aislamientos, guarniciones de frenos de automaviles, etc.); la silicosis (ocasionada
por el silice, habitual en la mineria, el pulimentado con chorro de arena, etc.); el saturnismo
(causado por el plomo, material habitual en las fabricas de pilas y baterias, de pinturas, etc.);
y la pérdida de audicion provocada por el ruido (habitual en muchos lugares de trabajo, en-
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tre ellos los aeropuertos, y en lugares de trabajo en que se utilizan maquinas ruidosas, como
prensas o taladradoras, etc.).

Hay otras afecciones que pueden llegar a ser graves y que son el resultado de los habitos
inadecuados que los trabajadores adoptan y forman parte de sus estilos de vida y las malas
condiciones de trabajo, entre ellos: las cardiacas; las enfermedades del sistema oseomuscu-
lar, por ejemplo, lesiones permanentes de la espalda o trastornos musculares; las alergias; los
problemas de la funcién reproductora; los trastornos que genera el estrés laboral.

Sin embargo y pese a la normatividad que regula la seguridad y salud en el trabajo, se de-
nuncia muy poco la accidentalidad, morbilidad y mortalidad asociadas a los contextos labo-
rales, razon que permite afirmar que ello se da por que no hay mecanismos de informacion
que divulguen dichos eventos; aun se debe fortalecer mas el sistema de servicios de salud
en el trabajo, asi como el personal profesional, disponible para atender los tres niveles de
intervencién que se deben tener: prevencion, seguimiento y control e intervencién.

Es clave considerar que la salud en el trabajo, debe responder a los procesos de adaptacién
entre el hombre y la organizacién para la cual trabaja, por ello cada condicién que se genere
producto de la vinculacién contractual, bien sea por vinculacién directa o prestacién de ser-
vicios, genera unas obligaciones y derechos que son imperativos y por los que se considera,
al trabajo como un derecho social y econémico, con el cual se debe conservar, defender
y desarrollar las condiciones de: subordinacién, salario, funciones claramente definidas y
espacio de trabajo, que garantizan la dignidad humana. Es asi como ademas del salario con-
venido, juega un papel definitivo los programas de incentivos que las empresas desarrollan
para brindar seguridad, compromiso y motivacion de los colaboradores hacia los procesos
que desarrollan ellos, en el cumplimiento de sus funciones.

Sin embargo, hay que considerar que el trabajador es un ser humano cuya disposicién, no
depende solamente de los incentivos que la empresa le brinda, sino también de factores
como su entorno cultural, familiar, afectivo que compromete su gestidn positiva o negati-
vamente, dependiendo de las particularidades que cada quien vive. Por ello, los factores de
riesgo, se concentran fundamentalmente en los rasgos de personalidad, la historia de vida
y sus experiencias, su capacidad de resolver situaciones adversas y visibilizar oportunidades
de crecimiento e interactuar. Cuando alguna de ellas o mas de una falla, es cuando de mane-
ra directa su productividad se ve afectada. Es asi como empresa y trabajador, estan en el de-
ber de preservar, conservar y mejorar la salud de los trabajadores ya que ésta es una condi-
cion indispensable para el desarrollo socio — econdmico del pais, por lo que tanto gobierno,
como empresa e individuo, deben hacer lo propio por mantener el bienestar del trabajador,
o de lo contrario, se tendran que atender situaciones adversas para su salud fisica y mental.

El absentismo
Es un fendmeno multicausal, que induce a las ausencias del trabajador a su puesto de tra-

bajo. Se consideran algunos factores que favorecen dio comportamiento, entre ellos esta:
la edad, el sexo, el estado civil, las responsabilidades familiares, el status y la jerarquia en el
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trabajo, las condiciones del trabajo, el puesto de trabajo, la distancia de desplazamiento de la
residencia del trabajador hacia su lugar de trabajo, los dias después de los festivos y del pago.

La accidentalidad y los rasgos de personalidad del trabajador

Los accidentes de trabajo, por lo general se dan por fallas mecanicas en los equipos de tra-
bajo, sin embargo estos eventos fortuitos, necesariamente no son fruto del azar, pues ellos
suceden por varios agentes que convergen en el tiempo y lugar donde ocurre, coincidiendo
con la probabilidad de sufrir un accidente. Como es multicausal, se afirmaria que dadas las
condiciones fisicas, fisioldégicas y psicoldgicas, éstas pueden hacer que el sujeto sea proclive
a sufrir accidentes en su lugar de trabajo.

Desde las condiciones fisicas, se atribuye a la edad. Pues a mayor edad mayor riesgo de acci-
dentalidad, ya que la experiencia puede generar monotonia y exceso de confianza, obvian-
do utilizar en algunas tareas los elementos de proteccion personal, lo cual deja al trabajador
en condiciones de vulnerabilidad de accidente laboral; el sexo, es otro factor a considerar.
En el caso de los hombres, las estadisticas muestran que son mas altas las estadisticas de
absentismo por accidente laboral, que en las mujeres. Sin embargo, se ha encontrado en es-
tudios realizados en Estados Unidos, Japon y Europa, que el riesgo de accidente en mujeres,
se potencializa por efectos de tipo emocional y hormonal.

Los condicionantes fisioldgicos, estdn asociados al ruido, a problemas de visién y la fatiga,
atribuible esta ultima a la sobrecarga laboral.

Los condicionantes psicoldgicos, esta altamente asociado con la temporalidad, depende del
dia de la semanay el horario laboral. Se considera que los dias lunes o el dia siguiente a un
festivo, la tendencia de absentismo suele incrementarse, asi como durante los meses del
ano, el de mayor absentismo se ha observado, que se presenta, después de un periodo de
vacaciones del trabajador, cuando éstas son colectivas a final de afo, es el me de enero el
que mas se impacta en este aspecto de accidentalidad (Urdaneta, 2005); otros condicionan-
tes, desde esta perspectiva, estan relacionadas con la historia personal de vida del sujeto, su
contexto familiar y la insatisfaccion en el trabajo.

También es necesario, enunciar los factores socio ambientales, que se han abordado en ca-
pitulos anteriores. Cuando se aborda el tema de crear ambientes saludables de trabajo, se
hace indispensable crear condiciones favorables para su desarrollo, como lo es la comuni-
cacion, ella puede ser un factor de riesgo, cuando no se sabe dar la instruccién, como tam-
poco se es capaz de sequirla; igualmente el fenédmeno de la comunicacién informal, genera
inestabilidad y pérdida de confianza, porque los rumores se crecen y con ellos el ambiente
organizacional, se afecta negativamente. Ademds resultado de la comunicacién no asertiva,
surge otra condicion connatural del ser humano que es el conflicto, el cual surge entre la em-
presa y el empleado, cuando se trata de cuidar la salud, surgen dos polos representados en
las actitudes del sujeto, por un lado esta la productividad y por el otro, la conciencia que se
debe tener para evitar los riesgos que potencialmente pueden desencadenar en accidentes
o incidentes de trabajo y la prevencién para que ello no ocurra-
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El sentido de pertenecer a un grupo, permite el reconocimiento del sujeto en él, lo cual le
permite asumir roles y cohesionarse, al apropiar comportamientos seguros para si mismo y
sus compaferos. Consecuentemente, lo que se logra evidenciar desde esta perspectiva es
el conjunto de actitudes que un sujeto puede tener, para evitar o propiciar la ocurrencia del
riesgo.

De igual manera, los ambientes de trabajo inciden en las tasas de ausencias de los traba-
jadores, las llegadas tarde y la ocurrencia de accidentes o incidentes laborales, situaciones
como la reestructuracién administrativa, los cambios de estatus y roles, suelen considerarse
como situaciones generadoras de crisis, generando mayor vulnerabilidad en la percepcién
de seguridad y bienestar de los trabajadores. Con la imagen 3, lo que se busca representar
es que la salud y la seguridad de los trabajadores, es corresponsabilidad del empresario y
sus colaboradores.

Imagen 3. Corresponsabilidad del empresario y trabajadores en la conservacion, protecciéon y prevencion
para la salud y el bienestar del capital humano
Fuente: http://cooplosreartes.com/modules//smartblog/images/1-single-default.jpg

Clima laboral

Es de anotar que para toda organizacion, cuya productividad esté mediada por la gestion del
talento humano, el bienestar de los trabajadores se convierte en un imperativo inaplazable,
pues por razones éticas y de competitividad, los entornos laborales, deben garantizar el bien-
estar de los trabajadores, lo cual es un reto tanto para los ambitos del trabajo, como para el
ambito académico, por ser un objeto de estudio, que compete a todo profesional que desde
la gerencia, puede potenciar la calidad de vida laboral y la capacidad productiva, que sus cola-
boradores deben tener, para el cumplimiento de metas en la organizacién (Grueso-Hinestroza,
M., Rey-Sarmiento, C., Gonzalez-Rodriguez, J., Ardila-Becerra, A., & Pineda-Castro, C., 2013).

Es importante promover organizaciones saludables para climas laborales, igualmente sanos,
ya que todo gerente debe perseguir, los mas altos estandares de calidad en lo que corres-
ponde a la gestion del talento humano. Por ello, es necesario revisar muy brevemente el
concepto de clima laboral.
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Segun Lowe (2004), citado por Grueso-Hinestroza, et al (2013), senala que la cultura, el clima
y las practicas, forman parte del entorno que promueve la salud y seguridad del empleado
asi como la salud y seguridad organizacional (p. 8). Para Salanova (2008), una organizacion
saludable es aquella que ejerce practicas saludables, estructura y gestiona procesos de tra-
bajo que influirian en el desarrollo de colaboradores y organizaciones saludables (p. 10).

La OMS, citada por Grueso-Hinestroza, et al (2013), considera que factores psicosociales,
la organizacion del trabajo, la cultura organizacional, los recursos personales de los traba-
jadores y la participacion en la comunidad son determinantes de la salud en los entornos
laborales. En este modelo, se plantean cuatro escenarios que inciden en las organizaciones,
como lo son: el entorno fisico, condiciones psicosociales, recursos personales de salud y la
participacion de la empresa en su comunidad.

Un componente fundamental y complejo para comprender las organizaciones y hacer de
ellas espacios saludables, es medir el clima organizacional, cuyas dimensiones, son: toma de
decisiones, claridad organizacional, liderazgo, interaccién social, motivacién institucional,
sistema de recompensas e incentivos, apertura organizacional y supervision.

En dicho sentido, la variabilidad de la percepcion del trabajador frente a su interaccién en su
espacio de trabajo, por lo general lleva a tener multiples visiones que transforman el accio-
nar de las organizaciones y las lleva a la revisién de las subjetividades para comprender de
manera integral, el mundo de las personas. Por ello, lo que caracteriza a una organizacion, es
su contexto social de referencia, las personas, los recursos, la estructura y los objetivos (Car-
dona D.y Zambrano R., 2014), de hecho no se puede confundir con conceptos como calidad
de vida laboral, cultura, motivacién y satisfaccion, pues si bien son factores de interés para la
psicologia organizacional, el concepto de clima debe ser visto de manera interdependiente,
ya que éste, se define en términos de caracteristicas objetivas, que sean durables y medibles
en los ambientes de trabajo, cuyas estructuras validan las percepciones de seguridad, estilo
de liderazgo, toma de decisiones, entre otras, de quienes interactian dentro de la organiza-
cién y a partir de las mismas, como influyen en su entorno, ver imagen 4.

Imagen 4. Ambientes de trabajo saludables, garantizan sentido de pertenencia y cohesién para el
autocuidado y el cuidado del otro.
Fuente: https://hungarianspectrum.files.wordpress.com/2013/01/unity-wikimedia-commons.
jpg%3Fw%3D573

Fundacién Universitaria del Area Andina



Carmona, F. (2004). Gestion del recurso humano en la empresa. Bogota: TecnoPress Edi-
ciones Ltda.

De LaTorre.F. (2011). 12 Lecciones de pedagogia, educacion y didactica. México: Editorial
Alfaomega.

Guédez, V. (2001). La ética Gerencial. Instrumentos estratégicos que facilitan decisiones
correctas. Bogota: Editorial Planeta.

Pimienta. J. (2012). Estrategias de ensefianza - aprendizaje. Docencia universitaria basa-
da en competencias. Editorial Pearson. México DF.

.(2012). Las competencias en la docencia universitaria. México: Editorial Pearson.

Rios, A., Bolivar. C. & Cruz. F. (2008). Inteligencia, pensamiento y critica. Herramientas para
estudiantes y profesionales. Bogota: Editorial Universidad del Rosario.

Tobon. S. (2006). Competencias en la educacion superior. Politicas hacia la calidad. Bogo-
ta: Ediciones ECOE.

Urdaneta, O. (2005). Psicologia Organizacional aplicada a la gestion del capital humano.
Bogota: Editores 3R.

Valdivieso, J. (2006). ;Lider yo, cdmo? Bogota: Editores Olitocompu Ltda.

Fundacién Universitaria del Area Andina



Esta obra se termind de editar en el mes de noviembre
Tipografa Myriad Pro 12 puntos
Bogota D.C,-Colombia.



AREANDINA [ "GMNG

sitaria del Area Andin



