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PREFACIO

La psicologia industrial y organizacional (I/0O) es un mundo para explorar de manera
permanente. Con la llegada de la tecnologia se rompe con el comportamiento laboral
convencional y el trabajo surge con nuevas modalidades de ejercerlo. Asi los individuos
buscan como ajustarse a los nuevos conceptos del trabajo incluyendo los avances
tecnologicos que le permitan hacer mejor su trabajo.

De esta manera, la introduccion a la psicologia del trabajo enfoca y desarrolla cuatro
capitulos fundamentales que integran aspectos importantes de la psicologia del trabajo
que explican el surgimiento de la psicologia, de la psicologia industrial, organizacional,
las actitudes en el trabajo y las organizaciones en el mundo del trabajo.

Hoy en dia el mundo empresarial ha cambiado su percepcién del trabajo, ocupa para
ellos gran relevancia el trabajador, ha reconocido la importancia de brindarle un clima
laboral mas consono con sus necesidades, motivaciones y expectativas para lograr un
desempefio mas efectivo y conveniente para la empresa. Sin embargo, no siempre las
expectativas y metas de la empresa coinciden con las del trabajador, requiriendo evaluar
las condiciones del trabajo para mejorar su calidad de vida laboral.

El trabajo es todo aquello que el individuo hace para ganarse la vida y mejorar sus
condiciones socioecondmicas pero sus diferencias individuales y la forma de interactuar
con los demas compafieros de trabajo seran influyentes en el desempefio y efectividad
de su comportamiento laboral.

Los individuos son complicados y sus puntos de vista sobre si mismos y su mundo
difieren. No necesariamente hacen las cosas que los demas desean que hagan. De
cualquier forma, la idea detras de como funcionan las personas en el centro de trabajo,
y como podrian manejarse, suele ser bastante simplista para algunos supervisores al no
considerar las complejidades del comportamiento humano.
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Los psicélogos del trabajo buscan contrarrestar dicha tendencia estudiando
cuidadosamente la conducta, el pensamiento, los sentimientos y actitudes de las
personas respecto a su trabajo. Ademas de desarrollar conocimientos y comprension
del comportamiento del individuo en el area laboral también lleva a ciertas nociones
validas acerca de la motivacion, el liderazgo, la capacitacion y el desarrollo, la seleccion
y muchos otros aspectos relacionados con las personas en la administracion del recurso
humano.

Es muy amplio el rol de los psicélogos del trabajo puesto que también se ocupan del
uso ético de las teorias y técnicas psicolégicas, asi como de su influencia en el bienestar
y la efectividad de individuos, grupos y organizaciones. Todo el escenario anterior ha
sido disefiado cuidadosamente para atraer a los estudiantes de psicologia, recursos
humanos, profesionales y lectores interesados en el mundo del trabajo.

Hemos tratado de que este libro sea adecuado tanto para quienes se acercan al tema
por primera vez, como para quienes ya tienen cierta familiaridad con él. Especificamente y
sin un orden en particular, pretendemos que este libro sea util para comprender el vinculo
del ser humano con el mundo empresarial. Su principal objetivo es definir adecuadamente
el comportamiento organizacional que pueda impactar a nivel empresarial de manera
positiva conduciendo a mejorar y fortalecer el rendimiento de los trabajadores.

Si entendemos a la psicologia como el estudio cientifico de la conducta humana,
la psicologia del trabajo seria su aplicacién en las organizaciones para alcanzar el
crecimiento y desarrollo personal de los empleados, a través del trabajo. De esta manera,
la introduccion a la psicologia del trabajo desarrolla los temas con un lenguaje cientifico
y que pueda ser comprendido por los lectores en especial los estudiantes de psicologia.

12
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PROLOGO

En el libro “Introduccion a la Psicologia del trabajo”, de las psicélogas Nancy
Cérdoba y Nilena Alvarez, se aborda el tema de la psicologia del trabajo con
posicionestedricas relevantes que sirven para comprenderlos comportamientos
delindividuo en el entorno laborar conociendo los fundamentos que la sostienen.
No existen formulas simples y practicas para trabajar con las personas, ni una
solucion ideal para los problemas de la organizacion; todo lo que se puede
hacer es incrementar la comprension y las capacidades existentes para elevar
el nivel de calidad de las relaciones humanas en el trabajo. Las metas son
dificiles de alcanzar, pero poseen un gran valor. Si se esta dispuesto a pensar
en las personas como seres humanos se puede trabajar eficazmente con ellas.

La psicologia del trabajo, como tal, es una materia que logra reunir
aportaciones de diversas disciplinas, las cuales tienen como objetivo el
estudio del comportamiento de las personas en una organizacion y como éste
afecta el rendimiento de la organizacién. Es decir, involucra dos componentes
principales: Las organizaciones y los individuos y cémo incide el uno el otro.
Las autoras han considerado todos aquellos aspectos de la psicologia que
explican el comportamiento humano y como estos repercuten en el entorno
laboral. Por otro lado, explican como las organizaciones aseguran el buen
funcionamiento empresarial que permita alcanzar los objetivos propuestos
procurando mejorar la comunicacion entre los empleados para aumentar la
eficiencia y la productividad. La organizacion debe buscar adaptarse a la gente
que es diferente, pues el aspecto humano es el factor determinante dentro de
la posibilidad de alcanzar los logros de la empresa.

Enesterecorridolas autoras procuran fundamentar este vinculo organizacion-
individuo con la necesidad de que ambos reconozcan la importancia de
valorarse en si mismo para que ambos obtengan beneficios de los objetivos
que se plantean en la empresa. De esta manera, los conceptos tedricos que
sustentan las bases cientificas de la psicologia, los inicios de la psicologia del
trabajo, las actitudes del individuo en el entorno laboral, el comportamiento
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organizacional, el climay la satisfaccién laboral entre otros, son algunos de los
componentes que mas detallan al analizar la dinamica de los individuos en el
trabajo.

En las organizaciones los lideres, por un lado, enfrentan grandes desafios
en su afan de cumplir con los objetivos que define a la empresa, por el
otro requiere del conocimiento del comportamiento humano (necesidades,
motivacion, percepcion, actitudes, personalidad) que le permita aumentar la
eficacia y el desempeno de los trabajadores. Es por ellos que, en este libro, el
lector encontrara no solo los conceptos basicos sobre estos temas, sino que
ademas los casos practicos conduciran a reflexiones que pueden mejorar el
entorno laboral y aumentar la productividad.

14



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

INTRODUCCION

Existen evidencias en todo el mundo de que el trabajo ha sufrido transformaciones
junto con los modelos de produccion, desarrollo econdmico y de administracion de
recursos financieros, materiales yhumanos.

Segun Bermudez (2010) en el decenio 1980-89 del siglo XX se generd una de las crisis
mas profundasdel mundo del trabajo en la historia reciente, producto del fantastico salto
tecnoldgico; la automatizacionelectronica y roboética, provocaron en las empresas una de las
crisis economicasy laborales mas agudas de la historia para adaptarse a una produccion
en serie flexible, desconcentrada y mas desarrollada en su tecnologia, que trajo como
resultado una disminucion de la clase obrera industrial tradicional, heterogenizacion e
intensificacion del trabajo parcial, precario, temporal y terciario. A consecuencia de lo
anterior, los trabajadores quedaron expuestos a incertidumbres sin precedentes en el
siglo XXI:

e Plena pérdida de empleo y prestaciones sociales.

e Desigualdad de ingresos.

¢ Sindicatos ilegitimos, corporativos y con poder de negociacion politica, no laboral.

¢ Despidos injustificados.

¢ Reclasificacion de puestos de trabajo con ambigledad de roles.

e Incremento en los riesgos de trabajo relacionado con factores psicosociales, e
higiene y seguridad, relacionados con enfermedades y accidentes de trabajo.
Cuando el mundo emergente (como Latinoamérica) transita a una economia global,
el éxito de adaptacion y por lo tanto el logro econémico depende de la rapidez de
ajuste al nuevo mercado internacional (Consenso de Washington). Se supone que
la legislacion laboral re otros. Sin embargo, no resulté asi y se creé lo que llaman
losabogadores del derecho laboral.

En América latina se ha dado una gran apertura econdmica, privatizaciones,
desregulaciones financieras, del mercado y de legislacion laboral, lo cual se traduce en:
cierre de empresas, desempleo, aumento de la informalidad, migraciones, explotacion
de la mano de obra y en consecuencia mayor desigualdad social (Bouzas, 2010).

15
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La situacion del empleo en Panama se ha convertido en uno de los temas de mayor
preocupacion e interés nacional, precisamente porque afecta directamente a la sociedad
entera incidiendo en su psiquis emocional, en la capacidad para alimentarse, movilizarse
y en general, en la sostenibilidad de su calidad de vida. La pérdida de ingresos ya sea
motivada por la disminucion de la dinamica de la economia, por la suspension de los
contratos de trabajo o por la pérdida de los puestos de trabajo, ha traido desasosiego
y desesperacion en los hogares de los panamefos. Estos son algunos de los efectos
socioemocionales y econdémicos en el mercado laboral ocasionados por una pandemia
sin precedentes en la historia de la humanidad que ha dejado un saldo de fallecidos
al 31 de octubre del 2020-2021, de 5,119,385 personas al nivel global, segun datos
proporcionados por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), mientras que en Panama
con una poblacién de tan solo 4,279,000 habitantes alcanzé la cifra de 7,315 fallecidos
a la misma fecha, dando por resultado una tasa de mortalidad por Covid-19 de 1.7% por
milléon de habitantes.

SITUACION ACTUAL DEL TRABAJO SEGUN INFORME DE LA OIT PARA
AMERICA LATINAY EL CARIBE 2022

La OIT precisé que la tasa de desocupacion se ubico en 7,9%, regresando asi al nivel
previo ala pandemia, pero con perspectivas complicadas e inciertas que podrian implicar
un aumento del desempleo, la informalidad y la pobreza. El analisis explica que el bajo
crecimiento, la elevada inflaciony la crisis globalagudizada por la guerra en Ucrania tienen
un impacto no sélo en la tasa de empleo, sino en la calidad delos trabajos.

La OIT explicé que, independientemente de los promedios regionales, cada pais tiene
realidades diferentes, citando que diez de 14 naciones examinadas no alcanzaron su nivel
de empleo en 2019 duranteel primer trimestre del afio y que sélo tres de ellas recuperaron
la tasa de participacién econémica previaa la pandemia.

La publicacion destaca que la recuperacion del empleo se ha basado en los trabajos
informales, a losque se atribuye entre el 50% y el 80% de ese repunte, lo que significa que
al menos uno de cada dos trabajadores se desempefia en condiciones de informalidad,
con todo lo que esto implica. Los datos desagregados muestran que la informalidad en
el caso de los jovenes llega a una media del 63% en oncepaises, un numero superior al
48% de los adultos.
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La especialista regional de la OIT en economia laboralrecordd que la informalidad es
un problema estructural de la region y sefalé que ese tipo de empleo esinestable, “en
general con bajos ingresos y sin proteccion ni derechos laborales”.

Roxana Maurizio, quien también es la autora principal del estudio, estimé, ademas,
que la actual situacion economica y la inflacién afectan el nivel de los ingresos reales,
generando una pérdida de poder adquisitivo. “Eso da origen al llamado ‘fenémeno del
trabajador pobre’, que quiere decir que, al margen de tener un empleo, incluso si éste es
formal, el trabajador puede vivir en situacion de pobreza”, detall6, agregando que, si bien
no se trata de algo nuevo en la region, la incidencia del fendmeno puedeincrementarse
de forma sustantiva. El impacto de la crisis ha sido mas grave en las mujeres por la mayor
presencia femenina en sectores econdmicos muy afectados, como hoteleria, los servicios
y los hogares.Ademas, la informalidad es mayor ente las mujeres, lo que las privé de ser
beneficiarias de las politicas de sostenimiento del empleo o el ingreso que implementaron
diversos gobiernos de la region para aliviar el efecto de las medidas de emergencia
adoptadas durante la pandemia.

Maurizio refiri6 que esta situacion demanda la implementacion y fortalecimiento de
politicas que fomenten la creacion de puestos de trabajo formales; regulaciones laborales
como el salario minimo y la negociacion colectiva; apoyen a las empresas, sobre todo a
las pequenas; y garanticen el acceso universal a la proteccidn social y sostenimiento de
ingresos a los trabajadores vulnerables.
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AL TERMINAR DE ESTUDIAR EI CAPITULO# 1.

USTED PODRA:

©® NOoO Ok

9.

Conocer la historia de la psicologia general y sus objetivos.

identificar el concepto de psicologia segun autores.

Explicar las funciones del psicologo y los campos de intervencion.
Describir los campos de estudios de la psicologia y su aplicacion.
Definir las primeras escuelas o corrientes psicoldgicas.

Conocer la psicologia del siglo XX.

Examinar la llegada de la revolucion cognitiva.

Conocer el auge de la psicologia cognitiva.

Examinar los métodos de investigacion que se utilizan en la psicologia.

10. Explicar la ética de la investigacién en el campo de la psicologia.
11. Analizar los principios éticos de los psicologos.
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HISTORIA DE LA PSICOLOGIA

En la antigiedad, los grupos humanos estaban organizadas en tribus némades, no
demasiado numerosas, que se disputaban los recursos entre si y que vivian bajo las
ordenes de un jefe, el mas anciano, el mas inteligente o el mas fuerte, quien era el
que tomaba las decisiones, el que se encargabade los problemas, el que curaba a los
enfermos y el que se hacia responsable de la supervivencia. El pensamiento era magico
y las curaciones tanto del cuerpo como del alma, incluian hierbas y rituales; y hasta
el dia de hoy, aun siguen existiendo estas organizaciones sociales, lejos de los lugares
desarrollados, conservando sus costumbres y creencias utilizando medios arcaicos para
curar a su gente, que, a pesar de ser rudimentarios, no dejan de ser modos terapeuticos
operativos y eficaces.

Los filésofos fueron los primeros en tratar de comprender racionalmente la causa de
los fendbmenos de la psique humana, considerando al hombre en un primer momento
como parte de la naturaleza. Creianen la existencia de una naturaleza humana innata
e intentaron entender la forma del pensamiento, la posibilidad del conocimiento, las
ideas, las diferencias individuales, la inteligencia y el funcionamiento de la mente. Pero el
problema de la filosofia era que el objeto de estudio era el alma, o la psique, instancias
no objetivas ni validas para la ciencia. Los antecedentes de la psicologia se remontan la
antigiedad clasica, especialmente la grecorromana, ya que en el seno de esa sociedad
mediterranea surgieron muchos de los grandes pensadores de occidente.

Antes del surgimiento de la Psicologia como ciencia, la enfermedad mental era
considerada una perturbacién de indole diabdlica. Los enfermos mentales eran recluidos
en lugares siniestros y ocultados como motivo de verglenza familiar, interpretandose
como un castigo divino; porque cuando el hombreno puede comprender algun fenémeno
natural trata de encontrarle una explicacion sobrenatural. La psicologia es una ciencia
relativamente nueva, desprendida de la filosofia a partir del siglo XVIII, a raiz de las
doctrinas filoséficas del empirismo, que empezd a comprender la conducta humana como
una serie de estimulos y respuestas determinadas por nuestra biologia. Fildsofos como
Socrates y Platon, enel siglo V y IV a. C., se hicieron importantes preguntas respecto de
qué cosa es ser humano, y llegarona la conclusién de que debia existir un “alma” que
contraponia al cuerpo, y que en la primera residian los aspectos mentales, intelectuales
y morales del individuo, mientras que el segundo era la sede de las pasiones y los
aspectos mas “animales” del ser humano.
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Esta oposicion entre cuerpo y alma, o mas bien cuerpo y mente, fue fundamental para
la cultura occidental y muchas religiones, como el cristianismo, que lo tomaron al pie de
la letra. También permitid la aparicion de los estudios médicos del cuerpo, muchos de los
cuales tuvieron también inicios antiguos, distinguiendo conforme pasaban los siglos cada
vez mas lo que era una dolencia corpodrea, de lo que era una dolencia “del espiritu”.

Para ello, desde luego, hubo que superar el paradigma religioso del cristianismo
medieval, que atribuia cualquier enfermedad que no fuera estrictamente corpérea, a la
posesion demoniaca u otras explicaciones de tipo mistico. El rezo y el exorcismo eran
el método mas comun para lidiar con las dolencias. Sin embargo, habian sobrevivido
numerosos tratados antiguos al respecto, como la famosa teoria de los cuatro humores,
que suponia las enfermedades como producto de un desbalance de los cuatro fluidos
fundamentales del cuerpo humano: sangre, flema, bilis negra y bilis amarilla. El término
“psicologia” surgié durante el Renacimiento occidental, retomando la herencia pagana
grecorromana. Se formo, justamente, por las palabras griegas psyché, “alma”, y logos,
“discurso” Gracias a este reencuentro de Occidente consigo mismo, y a la obra de
fildsofos como René Descartes (1596- 1650), Baruch Espinoza (1632-1677) o John Locke
(1632-1704), quienes ahondaron y cuestionaron la dicotomia cuerpo/alma, el panorama
moderno estuvo listo para que se dieran los primeros pasos hacia la formalizacién de las
ciencias, y entre ellas, la psicologia.

Otros precursores de importancia en la materia fueron el croata Marko Marulic (1450-
1524), los alemanes Rodolfo Goclenio (1547-1628) y Christian Wolff (1679-1754). También
son dignas de mencion las formas previas de la psiquiatria, que desde mediados del siglo
XVIll 'y hasta el XIX se practicaron bajo el nombre de “alienismo”.

La psicologia “cientifica”, es decir, la psicologia moderna, nacio en el siglo XIX, de la
mano del incremento en los saberes médicos y biolégicos, sobre todo neuroldgicos y
psicofisiologicos. Los estudios de cientificos como Gustav Fechner (1801-1887), Paul
Pierre Broca (1824-1880) y Carl Wernicke (1848-1905) fueron clave en ese sentido
mostrando grandes avances en el estudio del cerebro. También fue importante la
revolucién causada por las teorias evolucionistas de Charles Darwin (1809-1882), cuyas
teorias sobre el origen de las especies no tardaron en ser aplicadas a la propia sociedad
humana, a menudo con resultados politicos desastrosos. En todo caso, es importante
comprender como las nuevas perspectivas cientificas se volcaron al estudio de la propia
mente humana, entre muchas otras cosas.
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La psicologia es una ciencia social que se ocupa de
estudiar y comprender la mente y la conducta humana. A
pesar de sus origenes formales en el siglo XIX, se considera
la continuacion moderna de una larga tradicion filoséfica de
cuestionamiento respecto de los origenes de la conciencia
y de qué es, exactamente, eso que nos distingue de los
animales. Corria el afio de 1879 cuando el fisidlogo, filésofo
y psicologo, Wilhelm Wundt (1832-1920) fundd el primer
laboratorio de psicologia experimental en la Universidad de
Leipzig, Alemania.

] Esta fecha es considerada el referente histérico que marca
ILUSTRACION 1 WILHELM WUNDT. TOMADA DE o ]
GOOGLE IMAGENES. el surgimiento de la psicologia como una rama separada de

la filosofia.

Se podria pensar que es una disciplina relativamente joven; sin embargo, las preguntas que
hoy llamariamos psicoldgicas han existido desde hace muchos siglos, hechas generalmente por
fildsofos, médicos y tedlogos: ¢qué es la memoria?, cdmo conocemos el mundo?, ¢ cual es el
tipo de temperamento que una persona tiene?, s por qué los seres humanos se comportan de
determinada manera y no de otra?, etc. De ahi la acertada frase del psicologo aleman Hermann
Ebbinghaus (1850-1909): “la psicologia tiene un largo pasado pero una historia reciente”.

En ello tuvo una inmensa influencia el positivismo de Auguste Comte (1798-1857), que
valoraba las ciencias experimentales por encima de cualquier otra aproximacion a la realidad.
Asi surgieron las dos primeras corrientes de la psicologia:

e El estructuralismo defendido por Wilhelm Wundt 1879.
e Elfuncionalismo propuesto en Estados Unidos por William James (1842-1910).

Durante las primeras décadas de existencia de la psicologia, tres nuevas vertientes vendrian
a sumarseles: El psicoanalisis, desarrollado por el célebre Sigmund Freud (1856-1939).

La psicologia de la Gestalt, propuesta por Max Wertheimer (1880-1943) y Wolfgang Kdhler
(1887- 1967), entre otros.

El conductismo, cuyo maximo representante fue el estadounidense John B. Watson (1878-
1958). Cabe mencionar las importantes investigaciones de Ivan Pavlov y en la revision del
conductismo a: Burrhus Frederic Skinner (1904- 1990).
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A partir de este escenario inicial surgieron nuevas propuestasy consideraciones respecto a la
mente humana y a cudles tendrian que ser las aproximaciones ideales para su estudio rigurosoy
cientifico. Los adelantos en medicina, ademas, permitieron la modernizacion y formalizacion de
la psiquiatria, y un nuevo horizonte de experimentacion se abrid para el estudio de la conciencia.

La Psicologia surge como una ciencia cuando encuentra en el hombre un objeto de
conocimiento como la conducta, que puede ser observable y medible y llegar a conocerse
de manera objetiva, como exige el rigor cientifico. El comportamiento del hombre es lo unico
que se puede observar y medir con instrumentos especificos y es lo que permite evaluar las
capacidades y atributos de las personas y su relacion entre ellas.

La psicologia tiene un campo de estudio vasto, ya que se centra en la mente y la experiencia
humanas, desde diversas perspectivas, corrientes y metodologias. Cabe mencionar que
la psicologia requiere del apoyo de otras disciplinas cientificas para sus intervenciones
y aplicaciones terapéuticas. En este sentido, la psicologia como ciencia se interesa por los
procesos de la percepcion, la motivacion, la atencion, la inteligencia, el aprendizaje, el
pensamiento, la personalidad, el amor, la conciencia y la inconsciencia como también las
relaciones interpersonales y el funcionamiento bioquimico del Cerebro.

ESTUDIAYYAYPSICOIOGIA?

DEFINICION DE LA PSICOLOGIA SEGUN AUTORES

La psicologia es la ciencia de la conducta y los procesos mentales”
(American Psicolégica Asociacion, 2003).

“Es el estudio cientifico de la mente y de como esta dicta e influye en
nuestro comportamiento, desde la comunicacion y la memoria hasta el
pensamiento y la emocién” (Asociacién Britanica de Psicologia).

“Es la ciencia no solo del individuo, sino también de los seres humanos en
general y, en particular, del ‘sujeto’ en un sentido universal” (Jean Piaget).

“Estudio de la mente, incluyendo la conciencia, percepcién, motivacién, comportamiento,
biologia del sistema nervioso en su relacion con la mente, métodos cientificos de estudio de
la mente, cognicion, interacciones sociales en relacion con la mente, diferencias individuales
y aplicacion de estos enfoques a los problemas practicos en la organizacién y el comercio, y
especialmente al alivio del sufrimiento”

(Diccionario de Psicologia de Cambridge, 2009).
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EL PSICOLOGO Y SUS FUNCIONES
¢QUE ES SER UN PSICOLOGO?

Un psicélogo o psicologa es un profesional de la
psicologia, disciplina compleja que reagrupa distintas
corrientes tedricas y practicas, en especifico: psicologia
clinica, cognitiva, conductual, del desarrollo, social,
del trabajo, animal, diferencial, experimental. Estos
diferentes campos de aplicacion se asemejan en
relacién con el estudio de hechos psiquicos que es la
psicologia.

ILUSTRACION 3:FUNCION DEL PSICOLOGO. TOMADA El psicdlogo interviene en varios de los dominios
DE GOOGLE IMAGENES. de la sociedad (educacion, salud, social, trabajo,
deporte, etc.) para preservar, mantener o mejorar elbienestar o la calidad de vida del individuo y
su salud psiquica, desarrollar sus capacidades o favorecer su adecuada convivencia social. Por
consecuencia, segun su especializaciéon (practica clinica, orientacién profesional, psicologia
escolar, psicologia del trabajo o del deporte, etc.) utiliza distintos métodos de intervencién

especificos basados en enfoques tedricos variados y cientificos.

Un psicélogo es un profesional que ha realizado una formacion universitaria (esta preparado
segun un proceder cientifico) y, en la mayoria de los casos, una formacién personal (un
desarrollo personal mediante un «analisis» o una «psicoterapia»). Esto no quiere decir que el
psicologo es una persona perfecta, sin errores; sino alguien que ha desarrollado empatia y la
capacidad de estar atento a los procesos mentales, conductuales y sociales, que generan el
bienestar psicoldgico en general.

La formacién del psicologo esta centrada en la comprensién del comportamiento humano
y en la capacidad a estar atento a las dificultades de lo demas e intervenir de acuerdo con su
especializacion en los diferentes campos de la psicologia.

Tiene por objetivo evaluar y tratar los desérdenes de orden psicolégico que pueden
aparecer de manera espontanea (como la depresién, la ansiedad), o bien a consecuencia de
un choque emocional o de un estrés (como el duelo, victima, rupturas, conflictos familiares).
Después de la evaluacion, el psicélogo de acuerdo su especialidad puede ayudarlo mediante
un trabajo terapéutico en un proceso de entrevistas cuyo numero de sesiones puede variar
(generalmente entre 12 y 15 sesiones) y puede ser determinado con el acuerdo del paciente.
O bien el psicologo puede ayudar a referirlo en caso necesario con un psiquiatra, un médico,
un educador, etc.
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FUNCIONES DE LOS PSICOLOGOS

Segun el area de especialidad, un
psicologo puede tener distintas funciones
que van desde el diagnodstico de algun
trastorno emocional hasta las técnicas para

su tratamiento. De forma general, estos

profesionales deben cubrir los siguientes

aspectos: _ Pricdl

Recopilar informacién y hacer analisis
dela conducta

El profesional se reune con el paciente o
el grupo de trabajo y escucha sus dudas y
las razones que los llevaron a acudir a SU  ILUSTRACION 3:FUNCION DEL PSICOLOGO.ELABORACION PROPIA

consulta. También se encarga de aplicar
algunas pruebas que lo ayuden a definir un diagndstico sobre el posible trastorno de conducta.

Por otra parte, debe llevar un registro completo de las entrevistas con los pacientes, asi
como su respuesta a los distintos métodos psicoldgicos aplicados. Este le permite definir si
el mismo esta trabajando en sus conflictos y presenta algun avance en la resolucién de sus
problemas.

Ademas, un psicologo debe utilizar distintas fuentes de informacion como literatura y/o
consulta con otros especialistas a fin de hacer un diagnostico mas efectivo. Igualmente, debe
generar informes de sus resultados cuando se trata de temas como seleccion de personal o de
psicologia forense.

Definir y aplicar distintos métodos psicolégicos

Una vez que el psicélogo ha definido los trastornos y conflictos que debe trabajar con el
paciente o grupo, es necesario aplicar diversas técnicas que ayuden a su resolucién. Por
ejemplo, un psicélogo social debera disenar dinamicas de grupo, talleres u otros, que ayuden a
que las personas tengan mejores relaciones interpersonales.

En el caso de los psicologos clinicos, pueden definir si se requieren diferentes terapias esto
va a depender de la necesidad de cada persona lo cual la validara la anamnesis clinica u otras
estrategias para que el paciente enfrente sus conflictos. Los psicologos educativos trabajaran
con recursos que ayuden a los alumnos a superar sus problemas de aprendizaje de acuerdo
con sus estrategias pedagogicas y apoyarse con otros profesionales de la salud mental para
evaluar y mejorar la condicion del alumno en el aula.
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Brindar acompanamiento emocional

Un papel muy importante del psicologo es servir de apoyo a sus pacientes durante el proceso
de manejo de sus conductas y emociones. Debe ser una persona que esta disponible para
escuchar a los otros sin juzgar. En esta area la persona podra consultar un psicélogo clinico
0 un terapeuta idéneo que evaluara y ejecutara un plan de tratamiento al paciente. De esta
forma, el profesional evita que el paciente o las personas involucradas en la terapia sientan
frustracion o perciban que no pueden manejar su problema. La intencién es que se escuche
de forma empatica para que la persona sienta que puede afrontar sus dificultades y utilizar las
herramientas que le ha brindado el terapeuta.

Ofrecer estrategias para la resolucion de problemas

Otra funcion clave de estos profesionales es brindar a sus pacientes las herramientas
necesarias para que puedan manejar sus conflictos. Esto pasa por técnicas que los ayuden
a relajarse en momentos de estrés o como comportarse ante una situacion que les provoque
miedo, ira o ansiedad.

Cuando se trabaja con comunidades, se pueden realizar terapias de grupo en las que todas
las personas expresan sus sentimientos e ideas. Esto dirigido por el psicélogo que ayudara a
manejar situaciones conflictivas que se puedan presentar.

Hacer evaluacion de los tratamientos y dar respuestas

Durante todo el proceso de intervencion psicologica, este profesional debe ir evaluando
los avances del paciente. En este sentido, analiza sihan cambiado los patrones de conducta
o las percepciones que tiene el paciente de como se ha sentido durante el proceso. Otro
aspecto fundamental es discutir con la o las personas tratadas si consideran que los
recursos que se le han facilitado, los ha ayudado a avanzaren mejorar su problema. Tanto
el analisis del psicologo como los planteamientos del paciente permitirandeterminar si hay
que hacer ajustes a la intervencion propuesta.

Entre los especialistas en psicologia podemos encontrar:

e Psicoélogo clinico: trabaja con |la evaluacion y tratamiento de trastornos emocionales
que van desde depresion, ansiedad, trastornos alimentarios o de personalidad, entre
otros.

e Psicélogo educativo: se enfoca en los problemas de aprendizaje asociados al
proceso educativo ysuele trabajar junto a instituciones de educacion.
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e Psicoterapeuta: este profesional aborda los problemas cotidianos de las personas
como relacionesde pareja, gestion del estrés o de las emociones.

e Psicélogo social: su trabajo se dirige al estudio de las conductas sociales de grupos
que tienen que ver con expresiones culturales, los prejuicios y la forma de relacionarse
distintas comunidades.

o Psicélogo deportivo: forma parte de los equipos deportivos y trabajan junto a
los entrenadores enla motivacion de los jugadores, asi como en el manejo de los
conflictos y situaciones de estrés.

e Neuropsicologo: es un profesional que trabaja, entre otras cosas, con rehabilitacion
tanto conductual, emocional como cognitiva de pacientes con dafio cerebral.

o Sexologo: en este caso se tocan problemas que afectan las relaciones sexuales
de las personas y llevan a trastornos como la disfuncion eréctil y otras. Ademas,
trabajan todo lo relacionado con lograr tener una vida sexual sana y satisfactoria.

o Psicélogo forense: trabaja asociado al sistemajudicial, particularmente en juzgados
de familia en los que pueden ayudar a definir, por ejemplo, el padre mas idéneo para
asumir la custodia de los hijos en una separacion.

o Psicélogo experimental: es el encargado de disefiar y aplicar experimentos que
permiten entendermejor el comportamiento y la conducta humana.

o Psicélogo organizacional: forman parte del departamento de recursos humanos
de muchas empresas y brindan asesoramiento en seleccidén de personal, programas
de salud laboral y evaluacion del desempefio, otros
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OBJETIVOS DE LA PSICOLOGIA

La psicologia no tiene un objetivo en concreto, pero parte del principio de describir, explicar,
predecir y modificar el pensamiento y la conducta humana, partiendo desde la individualidad y
la colectividad.

DESCRIBIR
PENSAMIENTOS
Y CONDUCTAS

¢COMO,POR EXPLICAR
QUEY OBJETIVOS LOS COMPOR-
CUANDO? LAS DE LA sl TAMIENTOS EN

CONDUCTAS SE PSICOLOGIA
REPITEN

LOS SERES
HUMANOS

MODIFICAR LOS
COMPORTAMIENTOS
DISFUNCIONALES E

INTENCIONALES

ILUSTRACION 4: OBJETIVOS DE LA PSICOLOGIA.ELABORACION PROPIA

DESCRIBIR PROCESOS MENTALES Y CONDUCTUALES

La psicologia se basa en el estudio y en la descripcion de la psique y la conducta humana,
como resultado de procesos individuales y colectivos que varian en cada persona. Gracias al
proceso de descripcion se puede entender por qué un sujeto se desenvuelve de una manera
u otra, ajustandose o no a los canones de la normalidad. Algunos de los métodos empleados
relacionados con este objetivo son:

o Encuestas.

o Estudios correlacidnales.

o Inventarios de auto informe.
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o La observacion naturalista.

o Los estudios de caso.

EXPLICAR EL COMPORTAMIENTO Y LOS PROCESOS MENTALES

Otro objetivo de la psicologia es explicar el comportamiento humano y los procesos mentales
dando respuesta a todas las interrogantes que puedan surgir. Dentro de ellas destacamos:

¢ Por qué el sujeto actua de determinada manera?

PREDECIR LAS FORMAS DE PENSAMIENTO-ACTUACION DEL SER HUMANO

La psicologia busca predecir la forma en que los seres humanos actuan y piensan,
partiendo de estudios previos que permitan delimitar patrones de comportamientos que estan
sujetos a cambios. Considerados los estudios realizados, los casos planteados y las teorias
desarrolladas, la psicologia permite realizar predicciones sobre el como, cuando, por qué y para
qué se presenta una conducta o se desarrollan procesos mentales, conociendo también los
mecanismos subyacentes a fendmenos psiquicos y sociales.

MODIFICAR COMPORTAMIENTOS INDIVIDUALES

La psicologia se plantea como una ciencia capaz de modificar el comportamiento personal,
abordando procesos y situaciones que delimitan el devenir de las personas, con el propdsito
de alcanzar un nivel de bienestar individual y colectivo. Por este objetivo se puede afirmar que
la psicologia es una ciencia de control e influencia conductual, que permite el desarrollo de
procesos duraderos en el tiempo a nivel individual y social (grupos).

31



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

HISTORIA PARA REFLEXIONAR Y ANALIZAR

Jaden Paolo

Jaden Paolo habia sido pronosticado durante sus primeros afios escolares como un nifio
fracasado, recibia siempre humillaciones y ofensa de parte de sus maestros, padres y entorno del
hogar. El habia crecido en un barrio donde la violencia era el diario vivir de sus habitantes. Este
ambiente parecia ser una desventaja para Jaden Paolo ya que era todo lo que veia diariamente
y lo que se esperaba era que no se metiera en problemas para que pudiera permanecer vivo
dentro de ese ambiente. Desde pequeno se le considerd un nifio problema, fuera de control.
En la escuela cuando estaba en el VI grado el director le informo a la madre que no iba hacer
aceptado en el VII grado debido a sus comportamientos y que lo ubicara en una escuela de
nifios con dificultades de aprendizaje y de conducta.

La madre de Jaden Paolo empezé a llorar frente al director y de su hijo. El llanto de su madre
lo hizo sentirse avergonzado y humillado que lo condujo a reflexionar y tomar la decisiéon de
cambiar en el siguiente afno escolar. Al aio siguiente ingresa a otra escuela e inicia el VIl grado
y Jaden Paolo se propone cambiar su conducta. Los maestros de espanol y matematicas que
habian sido sus maestros en la escuela anterior empiezan a percibir el cambio de comportamiento
y reconocen que tiene muchas habilidades y destrezas en las matematicas y en el espafiol
que les motiva a estimularlo cada dia. Para Jaden Paolo el ambiente escolar se torna muy
placentero y empieza a sentirse aceptado y expresa a sus maestros que se siente valorado y
estimado y que aprovechara la oportunidad que le estan brindando para cambiar su conducta.

Jaden Paolo finaliza la secundaria en esa escuela con honores y se prepara para ingresar a
la universidad con una beca de excelencia académica. Sus maestros siempre lo alentaron para
que creyera en si mismo y se forjara metas que lo llevaran a terminar una carrera universitaria.

Y asi, Jaden Paolo acepto el desafio e ingreso a la universidad donde finalizé con un promedio
muy elevado que fue condecorado con honores. El tomo un tiempo para reflexionar sobre su
pasado y lo que decian sus padres acerca de que nada se podia cambiar en un ser humano que
tenia problemas y que el solo iba a terminar en las calles como los demas jovenes del barrio.
Para su padre todo estaba escrito y cada uno venia al mundo con un destino dificil de cambiar.
A pesar de esos comentarios, Jaden Paolo se resistia a creer lo que decia su padre y le decia
que iba a forjar su propio destino.
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La vida de Jaden Paolo transcurrié6 con mucho éxito, su autoestima cambio y su entorno

se volvid muy positivo. La vida profesional fue exitosa y reconocié que los esfuerzos logran

conducir el destino que se quiere forjar en la vida.

REFLEXIONES SOBRE LA LECTURA

Leer con detenimiento la lectura y responda las siguientes preguntas

1.

2.

10.

¢ Quién era Jaden Paolo?

¢,Coémo fue la vida de Jaden Paolo?

¢, Coémo era percibido Jaden Paolo?

¢ Por qué tenian esa percepcion de Jaden Paolo?

¢, Como era percibido en la escuela Jaden Paolo?

¢, Quién reconoce el cambio de Jaden Paolo y por qué?

¢, Qué le hace cambiar a Jaden Paolo en su vida académica?
¢, Qué cambios surgen en Jaden Paolo posteriormente?

¢, Como logré escapar de las calles para llegar a una universidad de gran prestigio y
forjarse un futuro profesional?

¢ Qué conclusiones saca de esta historia a cerca del ser humano, su entorno y
aprendizaje?
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¢.QUE ES LA PSICOLOGIA?

“La mayoria de los psicologos estudian los problemas mentales y emocionales y trabajan
como psicoterapeutas.”  Es esta afirmacion verdadera o falsa?

Responder la pregunta “; Qué es la psicologia?”, no es tan simple como podria pensarse.
La mayoria de los psicélogos contemporaneos estarian de acuerdo en que la psicologia es
la ciencia de la conducta y los procesos mentales. Pero esta definicién general no refleja la
amplitud, profundidad o lo apasionante del campo. Los psicélogos pretenden explicar como
percibimos, aprendemos, recordamos, resolvemos problemas, nos comunicamos, sentimos
y nos relacionamos con otras personas, desde el nacimiento hasta la muerte, en relaciones
intimas y en grupos. Intentan entender, medir y explicar la naturaleza de la inteligencia, la
motivacion y la personalidad, asi como las diferencias individuales y de grupo. Los psicologos
pueden concentrarse en las perturbaciones mentales y emocionales, los problemas personales
y sociales, la psicoterapia, o en mejorar la moral y las relaciones del grupo. Al final del siglo XX,
la psicologia se expandio considerablemente, surgieron nuevas tecnologias de investigacion,
nuevos campos de indagacion y nuevos enfoques del estudio de la conducta y los procesos
mentales. Esos avances dieron lugar a una mayor especializacion dentro de la psicologia, a una
creciente colaboracidn con otras ciencias y al equivalente académico de una crisis de identidad.
Como resultado, la psicologia se redefine de manera continua (Evans, 1999).

Como se menciond con anterioridad, La psicologia se trata de una ciencia especial que tiene
por objetivo el estudio, comprension y analisis del area cognitiva del cerebro, es decir, la mente,
pero también interviene en la conducta de los humanos, por lo que se convierte en un estudio
bastante complejo. Es necesario destacar que existen diferentes fenémenos que pueden alterar
la estabilidad mental de una persona, por ello en muchas ocasiones es necesaria la intervencion
de otras ciencias como la biologia, antropologia, la psiquiatria, la fisiologia, la neurologia, la
genética y otras disciplinas médicas y sociales para comprender desde todos sus ejes el origen
de los problemas psicoldgicos y sociales.
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L0S GAIPOS DE ESTUDIO DE LA
PSIGOLOGHA |

¢ Por qué algunas personas beben café y otras te? ;Por qué hay personas que recuerdan
perfectamente a otras y personas que no son capaces de recordar lo que hicieron ayer? ; Por
qué hay personas que viven felices y disfrutan de la vida y otras que viven sumergidas en una
profunda tristeza? A todas esas preguntas, y a muchas mas, tratan de responder las diversas
ramas de la psicologia.

La psicologia es la ciencia que estudia de forma tedrica y practica los aspectos, sociales,
culturales y biolégicos que influyen en el comportamiento humano, tanto a nivel individual como
social, y el funcionamiento y desarrollo de la mente humana. Acudir a un psicélogo es cada vez
mas habitual por problemas tan frecuentes como la depresion, relaciones de pareja, adicciones,
trastornos relativos a la alimentacion, problemas en el trabajo, y otras muchas cuestiones. Cada
uno de los subcampos principales descritos aqui tiene su propio enfoque, asi como sus propios
modelos de conducta y procesos mentales.

Psicologia
del Desarrollo

e &
S

FL.\.I

ILUSTRACION 5 PSICOLOGIA DEL DESARROLLO: TOMADA DE GOOGLE IMAGENES.

Los psicologos del desarrollo estudian el crecimiento humano mental y fisico desde el periodo
prenatal hasta la nifiez, adolescencia, adultez y vejez. Se interesan tanto en los patrones
universales de desarrollo como en las variaciones culturales e individuales. Los psicologos
infantiles se concentran en los bebés y los nifios. Se interesan en temas como si los bebés
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nacen con personalidades y temperamentos distintos, la forma en que los bebés se apegan
a sus padres y cuidadores, la manera en que los nifios adquieren el lenguaje y desarrollan
la moral, la forma y el momento en que emergen diferencias sexuales en la conducta, y la
manera de evaluar los cambios en el significado e importancia de la amistad durante la nifiez.
Los psicélogos de la adolescencia se especializan en los afios que comprenden esta etapa,
incluyendo la forma en que la pubertad, los cambios en las relaciones con los pares y los
padres, y la busqueda de identidad hacen que éste sea un periodo dificil para algunos jovenes.
Los psicologos del ciclo vital se enfocan en los afios adultos y las diferentes maneras en que los
individuos se ajustan a las relaciones y la paternidad, la madurez, la jubilacion y, eventualmente,
la inminencia de la muerte.

PSICOLOGIA FISIOLOGICA

ILUSTRACION 6. PSICOLOGIA FISIOLOGICA. GOOGLE IMAGENES

Los psicofisidlogos y los neurocientificos investigan las bases biolégicas de la conducta, los
pensamientos y las emociones humanas. En particular, estudian los efectos de substancias
naturales que actuan como mensajeros quimicos, principalmente hormonas, y de mensajeros
quimicos sintéticos, que incluyen los medicamentos psicoactivos (como los antidepresivos) y
las “drogas sociales” (como el alcohol, la marihuana o la cocaina). ¢ Por qué late mas rapido el
corazon cuando nos sentimos amenazados o por qué sudan nuestras palmas cuando estamos
nerviosos? También estudian cémo se desarrollan, funcionan y, en ocasiones, fallan el cerebro y
el sistema nervioso. ¢, Deja de crecer el cerebro en determinado momento o continua cambiando
durante parte o la totalidad del ciclo de vida? ;Hay algunas areas del cerebro mas activas
cuando la gente resuelve problemas matematicos? ¢Hay otras que se activan mas cuando
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la gente juega o escucha musica? Los genetistas conductuales investigan el impacto de la
herencia en los rasgos y conductas normales y anormales. ¢En qué grado es hereditaria la
inteligencia? ¢ Qué hay acerca de la timidez? ;Hay familias que tienen tendencia a padecer
enfermedades como el alcoholismo y la depresion? ;En qué medida estan enraizadas en
la biologia las diferencias en la forma en que los hombres y las mujeres piensan actuan y
responden a las situaciones?

PSICOLOGIA

EXPERIMENTAL

La psicologia experimental implica la evaluacién del

I::g ] comportamiento mediante la realizacion de experimentos
CQQ de laboratorio controlados para obtener informacion. Los
i psicologos experimentales realizan investigacion sobre procesos
- psicolégicos basicos incluyendo el aprendizaje, la memoria,

—N la sensacion, la percepcion, la cognicidén, la motivacion y la
emocion. Se interesan en responder preguntas como: ¢De qué

ILUSTRACION 7 PSICOLOGIA , .
EXPERIMENTAL: TOMADA DE GOOGLE manera recuerda la gente y qué la hace olvidar?

IMAGENES

¢ Como tomamos decisiones y resolvemos problemas? ;Los hombres y las mujeres se
aproximan a los problemas complejos de maneras diferentes? ; Por qué algunas personas estan
mas motivadas que otras? ;Son universales las emociones? Es decir, ¢la gente de culturas
diferentes experimenta las mismas emociones en situaciones similares? O, por el contrario,
¢culturas diferentes enfatizan algunas emociones y desechan o pasan por alto otras?

Para averiguar las respuestas a estas y otras preguntas, los investigadores utilizan los
principios de la psicologia experimental para construir una hipotesis. La hipétesis establece una
prediccion comprobable que describe lo que el investigador cree que mostraran los resultados
del estudio. A continuacion, los psicologos experimentales utilizan la experimentacién para
demostrar o refutar la hipotesis. Estos experimentos emplean el método cientifico para probar
la hipotesis formulando una pregunta inicial, disefiando un estudio para encontrar la respuesta
y recogiendo los datos pertinentes. La informacién y datos que se recogen son utilizados para
diversas areas o campos de aplicacion de la psicologia que promueva un desarrollo saludable
de los seres humanos.
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PSICOLOGIA DE LA
PERSONALIDAD

Los psicologos de la personalidad estudian las

& ﬁ {23 diferencias entre los individuos en rasgos como la
) :‘:.‘h"fﬁ?' L
i) fi"r"{.j r'j’ ansiedad, la sociabilidad, la autoestima, la necesidad
2 e 3 [ ]
{0 2 dr‘-;"_-"': de logro y la agresividad. Los psicologos en este campo
{:} Pt & ; intentan determinar qué ocasiona que algunas personas

sean malhumoradas y nerviosas, mientras que otras son
— alegres y de trato facil, y por qué algunas personas son
tranquilas y cautelosas, en tanto que otras son inquietas

e impulsivas. También estudian si existen diferencias entre

' los hombres y las mujeres o entre los miembros de
ILUSTRACION 8 PSICOLOGIA DE LA . . L
PERSONALIDAD: TOMADA DE GooGLE IMAcenes diferentes grupos raciales y culturales, en caracteristicas

como la sociabilidad, la ansiedad y la escrupulosidad.

Los temas actuales para los psicélogos de la personalidad incluyen: ;La personalidad es
innata y estable o es aprendida y sujeta a cambio? ¢ Las diferentes culturas tienden a producir
distintos “tipos de personalidad”, es decir, grupos de rasgos que por lo regular se presentan
juntos? ; Cual es la mejor manera de evaluar o medir la personalidad? cuando se le pide que
describa a un “psicélogo”, mucha gente piensa en un terapeuta que ve a pacientes (o “clientes”)
en su consultorio, una clinica o un hospital. Esta idea popular es en parte correcta. Casi la mitad
de todos los psicologos se especializa en psicologia clinica o consejeria.

Los psicologos clinicos se interesan fundamentalmente en el diagndstico, causa y tratamiento
de los trastornos psicologicos. Los psicologos consejeros se interesan psicologos de la
personalidad incluyen: ¢ La personalidad es innata y estable o es aprendida y sujeta a cambio?
¢ Las diferentes culturas tienden a producir distintos “tipos de personalidad”, es decir, grupos de
rasgos que por lo regular se presentan juntos? Cual es la mejor manera de evaluar o medir
la personalidad? Cuando se le pide que describa a un “psicologo”, mucha gente piensa en un
terapeuta que ve a pacientes (0 “clientes”) en su consultorio, una clinica o un hospital. Esta idea
popular es en parte correcta. Casi la mitad de todos los psicélogos se especializa en psicologia
clinica o consejeria. Los psicologos clinicos se interesan fundamentalmente en el diagndstico,
causa y tratamiento de los trastornos psicologicos. Los psicélogos consejeros se interesan
principalmente en los problemas “normales” de ajuste que la mayoria de nosotros enfrenta en
algun momento, como la eleccién de una carrera o los problemas conyugales.
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PSICOLOGIA
CLINICA

ILUSTRACION 9: PSICOLOGIA CLINICA. GOOGLE IMAGENES

¢Qué es la Psicologia Clinica?

La psicologia clinica tiene como principal mision atender a personas que experimentan
malestares psicoldgicos de diferentes indoles e intensidades. Entre otras cosas, un psicélogo
especializado en esta rama cuenta con la capacidad de diagnosticar trastornos de salud mental,
basandose en principios metodoldgicos y cientificos, para después tratarlos, solucionarlos
y mitigar el impacto negativo de estos. De esta manera, los psicélogos clinicos seran los
profesionales que se encarguen de conocer, estudiar y tratar los elementos que poseen
incidencia en los trastornos mentales. Un Psicologo Clinico en un profesional que se dedica a
estudiar, diagnosticar y tratar problemas o trastornos psicoldgicos o cualquier conducta anormal.
Estudia la psiquis, las conductas y las formas de relacionarse de los individuos, trabajando en
su prevencioén, diagnostico y rehabilitacion. Este perfil profesional ofrece un tratamiento a las
alteraciones de la personalidad que existen en la infancia, vida adulta o vejez de un individuo,
ayudando a su adaptacion al medio sociofamiliar y laboral. Los psicélogos clinicos y los
consejeros a menudo dividen su tiempo entre atender a pacientes y realizar investigacién sobre
las causas de los trastornos psicolégicos y la efectividad de diferentes tipos de psicoterapia y
consejeria.
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Lia Psicologia Social

Los psicologos sociales
estudianla forma en que
la gente se influye entre si.
Exploran temas como las
primeras impresiones y la
atraccion interpersonal; la
manera en que se forman
mantiene o cambian las
actitudes; el prejuicio y la
persuasion;laconformidady
la obediencia a la autoridad;
y si la gente se comporta de

" manera diferente cuando

ILUSTRACION 10 PSICOLOGIA SOCIAL: TOMADA DE GOOGLE IMAGENES. forma parte de un grupo o

una muchedumbre a lo que hace cuando esta sola. Aunque la mayoria de los psicologos
sociales se dedican a la investigacion y la teoria, y no a la practica, este subcampo ha dado
lugar a numerosas aplicaciones practicas (Hunt, 1994).

Los principios de la psicologia social se encuentran en los grupos de apoyo para quienes
abusan de substancias toxicas, los pacientes de cancer, los jugadores compulsivos y otras
personas en crisis; en el tratamiento de conflictos familiares mediante la terapia familiar (en
lugar de individual); en el entrenamiento de la sensibilidad dirigido, por ejemplo, a la reduccion
del acoso sexual o a combatir el prejuicio racial y étnico; en el uso en las aulas de métodos
cooperativos en lugar de los competitivos; y en programas para dar mas control y capacidad
para tomar decisiones a los pacientes hospitalarios y a los residentes de asilos de ancianos.

40



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

Psicologia Industrial

Los psicologos industriales vy
organizacionales (I/O) se interesan
en problemas practicos como la
seleccién y capacitacién de personal, el
mejoramiento de la productividad y las
condiciones de trabajo, y el impacto de
las computadoras y la automatizacién en
los trabajadores. ¢ Es posible determinar
de antemano quién sera un vendedor o
piloto aéreo efectivo y quién no lo sera?
¢ Tienden las organizaciones a operar de
manera diferente bajo liderazgo femenino
o masculino? La investigacion muestra
que los grupos de trabajo con alta moral
suelen ser mas productivos que los grupos

con baja moral; ;existen estrategias

ILUSTRACION 11 PSICOLOGIA INDUSTRIAL: GOOGLE IMAGENES. .
espeC|f|cas que puedan usar los gerentes

para mejorar la moral del grupo? Esta es s6lo una muestra de lo que les interesa a los psicélogos.
Siguen surgiendo nuevas especialidades, como la psicologia de la rehabilitaciéon (el estudio y
aplicacién de los principios psicosociales en favor de las personas con discapacidades); la
psicologia del deporte (que se encarga de estudiar los factores psicolégicos que mejoran el
desempenio atlético, asi como los efectos del ejercicio en el ajuste psicolégico y el bienestar
general); la psicologia forense (que incluye trabajo clinico en instalaciones correccionales, de
asesoria para abogados litigantes, servir como testigo experto en los juicios legales y formular
politica publica sobre la psicologia y la ley); la psicologia ambiental (la investigacion de como
los entornos naturales, construidos, y sociales influyen en el pensamiento y la conducta de la
gente); la psicologia comunitaria (dedicada a la teoria, investigacion y accion social a nivel del
vecindario); y la psicologia de la paz (el estudio de las causas y consecuencias de los conflictos
de grupo, las estrategias para anticipar y evitar confrontaciones violentas y de los métodos para
ayudar a las victimas a reconstruir sus vidas después de los conflictos).
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La psicologia como ciencia

Anteriormente definimos ala psicologia comola ciencia de laconductay los procesos mentales.
La palabra clave en esta definicién es ciencia. Los psicologos confian en el método cientifico
cuando tratan de responder preguntas. Obtienen datos a partir de la observacién cuidadosa
y sistematica; desarrollan teorias que intentan explicar lo que han observado; hacen nuevas
predicciones basadas en esas teorias y luego prueban sistematicamente tales predicciones a
través de observaciones adicionales y experimentos para determinar si son correctas. De esta
forma, al igual que todos los cientificos, los psicélogos usan el método cientifico para describir,
entender, predeciry, a la larga, obtener cierto grado de control sobre lo que estudian. (El método
cientifico no solo es para cientificos; vea Aplicacion de la psicologia; Pensamiento critico: Un
beneficio adicional de estudiar psicologia.) Por ejemplo, considere el tema de los varones, las
mujeres y la agresion.

Muchas personas creen que los varones son naturalmente mas agresivos que las mujeres.
Otras afirman que los niflos aprenden a ser agresivos porque nuestra sociedad y cultura los
alienta y de hecho les exige a ser combativos e incluso violentos. ;Como abordarian los
psicologos este tema? En primer lugar, tratarian de averiguar si los hombres y las mujeres en
realidad difieren en la conducta agresiva. Varias investigaciones han abordado esta cuestién y
la evidencia parece concluyente: los varones son mas agresivos que las mujeres, sobre todo
cuando hablamos de agresion fisica (Knight, Fabes y Higgins, 1996; Wright, 1994). Es posible
que las nifas y las mujeres hagan comentarios desagradables o griten, pero es mucho mas
probable que los nifios y los hombres peleen. ada una de esas explicaciones se presenta como
una teoria acerca de las causas de las diferencias sexuales en la agresién; cada una intenta
extraer unos cuantos principios a partir de un gran numero de hechos. Y cada teoria nos permite
generar nuevas hipdtesis, o predicciones, acerca del fenbmeno en cuestion

LA “NUEVA PSICOLOGIA”: UNA CIENCIA DE LA MENTE

La historia de la psicologia puede dividirse en tres etapas principales:
e El surgimiento de la ciencia de la mente.

¢ | as décadas conductistas
¢ Revolucién cognitiva.
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Lias principales corrientes de
la psicologia

Al hablar sobre la historia de la psicologia es inminente hablar de las escuelas psicologicas.
Estas conformados por grupo de psicélogos investigadores de la conducta y el comportamiento
humano que compartian una visidn tedrica y enfocaban los problemas psicolégicos con una
orientacion comun; han ido evolucionando a través del tiempo y todavia existen escuelas que
no han sido desfasadas por vacios en la estructura que tenian; otras en su objeto de estudio.
Hasta la fecha tenemos mas de 100 afios en la historia de la psicologia. El maximo logro que
han tenido las corrientes psicologicas, con su florecimiento, es separar a la psicologia de la
filosofia haciéndola una ciencia experimental.

De todas las escuelas de la Psicologia estudiaremos las mas sobresalientes, como lo fueron
el Estructuralismo, el Funcionalismo, el Conductismo, la Gestalt, el Psicoanalisis, el Humanismo
y el Cognoscitivismo explicadas brevemente, con sus principales pensadores y colaboradores,
ademas de sus caracteristicas sobresalientes.

Estructuralismo

Principal exponent Wilhelm Wundt (1832-1920) Edward
Titchener (1867-1927)

El Estructuralismo, como su nombre lo dice, se
basa en la estructura de la mente humana. Las ideas
principales de estructura surgen con Ferdinand de
Saussure con su libro “Curso de Linguistica general”.

Este libro fue necesario para propulsar el analisis
ILUSTRACION 12 PRINCIPAL EXPONENT WILHELM

WUNDT (1832-1920) EDWARD estructuralista.

El progreso de la técnica y la revolucién industrial contribuyeron a que triunfaran las ciencias
positivas (empiricas), fue Wilhelm Wundt quien le dio a la psicologia el caracter cientifico
organizando el primer laboratorio de psicologia en 1879 en la Universidad de Leipzig. Una vez
aceptada la psicologia como ciencia las investigaciones psicoldgicas aumentaron y los escritos
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crecieron en numero. La idea estructuralista de Wundt era considerar a la mente como una
estratificacion donde podiamos llegar de lo mas complejo a lo mas simple descomponiendo
sucesivamente los completos contenidos de la conciencia. Esta tarea era realizada mediante
personas adiestradas que informaban detalladamente sus emociones y sensaciones ante
experiencias creadas en el laboratorio, lamado comunmente como introspeccion analitica. Con
esto Wundt y sus seguidores determinaron que la mente estaba compuesta por imagenes,
sensaciones y sentimientos.

Wundt realiz6 diferentes experimentos con las personas, entre ellos tenemos los siguientes:

La asociacion de Wundt, Experimentos sobre el sentimiento, Cronometria mental o “tiempo
de reaccion”.

Las criticas que recibia el estructuralismo eran que algunos de sus colegas pensaban que
demasiados examenes de la mente podrian causar la locura, mientras otros opinaban que tales
experimentos “ofendian a la religion al poner el alma humana en una balanza”. Aparte del hecho
de que dejara de lado temas tan importantes como la motivacién, las diferencias individuales y
los trastornos psicoldgicos (ademas de otros), el aislamiento de los elementos individuales de
la mente humana a mucha gente le parecia antinatural.

Uno de los alumnos de Wundt, Edward Bradford Titchener (1876 - 1927) defini6 el trabajo
de su maestro como «estructuralismo» y lo dio a conocer en América Titchener opinaba que la
nueva psicologia debia analizar la consciencia reduciéndola a sus unidades elementales.

Para él, la estructura de la mente humana consistia en
mas de 30.000 sensaciones, sentimientos e imagenes
separadas, y nada mas. Las ideas de Titchener, en
muchos aspectos, diferian considerablemente de las de
su mentor (Zehr, 2000). Titchener estaba impresionado
por los recientes avances en quimica y fisica, logrados al
analizar compuestos complejos (moléculas) en términos
de sus elementos basicos (atomos). De manera similar,
razonaba Titchener, los psicélogos deberian analizar las
experiencias complejas en términos de sus componentes
mas simples. Por ejemplo, cuando la gente ve un platano

de inmediato piensa: “Aqui tenemos una fruta, algo para

ILUSTRACION 13 EDWARD B. TITCHENER: comer.” Pero esta percepcién se basa en asociaciones con
ESTRUCTURALISMO. TOMADA DE GOOGLE
IMAGENES la experiencia previa; Titchener buscaba los elementos mas

fundamentales, o “atomos”, del pensamiento.
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Titchener descompuso la conciencia en tres elementos basicos: sensaciones fisicas (lo que
vemos), sentimientos (como el hecho de que los platanos nos gusten o nos desagraden), e
imagenes (recuerdos de otros platanos). Afirmaba que incluso los pensamientos y sentimientos
mas complejos podian reducirse a esos elementos simples. Titchener consideraba que el papel
de la psicologia era identificar esos elementos y demostrar como podian combinarse e integrarse,
un enfoque conocido como estructuralismo. Aunque la escuela estructuralista de psicologia
tuvo una vida relativamente corta y poco efecto de largo plazo, el estudio de la percepciony la
sensacion continua siendo una parte importante de la psicologia contemporanea.

El estructuralismo entré6 en su etapa final cuando dos o mas psicélogos tenian visiones
distintas de un determinado caso y no habia como catalogar a uno de ellos como proveedor de
la verdad puesto que cada persona tenia una forma unica de describir sus propias sensaciones.

FUNCIONALISMO

El funcionalismo fue considerado como el primer sistema de
psicologia realmente americano, el funcionalismo era a la vez mas
cientifico y practico que el estructuralismo, al cual los primeros

=4 funcionalistas, como William James y John Dewey.

William James desarrollé6 su propio laboratorio al igual que
Wundt, lo fund6é en Massachusetts. Sostenia que es mucho mas
interesante estudiar los recursos que utiliza el humano para
adaptarse y afrontar su medio que simplemente estructurar la
mente como decian los estructuralistas. Estas escuelas tenian

ILUSTRACION 14 FUNCIONALISMO: L. } ) . i
TOMADA DE GOOGLE IMAGENES un punto inicial comun que era la conciencia. James decia que

las ideas debian ser juzgadas en funcion de sus consecuencias
practicas para la conducta humana. En su libro principios de
psicologia (1890), formo a la psicologia como una disciplina seria.

Los funcionalistas fueron incluidos por Charles Darwin con
su teoria: La supervivencia del mas fuerte. Con este principio
de seleccion natural, asi como las caracteristicas fisicas
de los animales los ayudan a adaptarse el pensamiento, la
percepcion, los habitos y las emociones ayudan a los humanos

a su supervivencia. Estudiaban la mente en funcionamiento. El
ILUSTRACION 15 CHARLES DARWIN:  f;ncjonalismo promovio la psicologia educativa, que es el estudio

TOMADA DE GOOGLE IMAGENES
del aprendizaje, la ensefianza, dinamica del salén de clases y
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temas relacionados. El aprendizaje nos hace mas adaptables y los funcionalistas buscaban
una forma de mejorar la educacién. Ademas, estimulé el surgimiento de la psicologia industrial,
estudio de las personas en el trabajo.

e No se produce ninguna modificacién mental que no vaya acompanada o seguida de
un cambio corporal. Influyé en la actitud basica del Conductismo (no podemos ver la
mente, sino solo los cambios corporales; por tanto, estudiemos éstos unicamente).

e El aparato nervioso no es sino una maquina para convertir estimulos en reacciones.
Supone la formulacién E-R (estimulo-respuesta), central para la mayoria de los
conductistas.

e Distinguié entre una memoria primaria, o a corto plazo, y una memoria permanente;
anticipandose asi a la psicologia del procesamiento de la informacion, que desplazé al
conductismo.

James desarrollé una teoria funcionalista de los procesos mentales y la conducta. Su teoria
generod preguntas acerca del aprendizaje, las complejidades de la vida mental, el impacto de la
experiencia en el cerebro y el lugar del género humano en el mundo natural. Muchas de esas
ideas todavia parecen actuales. Aunque impaciente con los experimentos, James compartia la
creencia de Wundt y Titchener de que la meta de la psicologia era analizar la experiencia.

TEORIAS PSICODINAMICAS

PRINCIPAL EXPONENTE SIGMUND FREUD (1856-1939)

Sigmund Freud, fundador del psicoanalisis, era un médico
vienés especializado en el tratamiento de problemas del sistema
nervioso.

Freud se dio cuenta de que la practica médica convencional
era insuficiente para tratar estos problemas, lo que le llevo a

emplear otros métodos. Primero la hipnosis, pronto la abandond

ILUSTRACION 16 TEORIA sustituyéndola por un nuevo procedimiento, la asociacion libre,
PSICODINAMICA: TOMADA DE GOOGLE
IMAGENES

que consiste en pedir a los pacientes que hablaran en la consulta,
previamente relajados, de todo lo que le viniera a la mente: recuerdos, suefos, preocupaciones.
De esta manera Freud desarrolla una nueva concepcion psicolégica. Comprendio la importancia
de procesos psiquicos que no son conscientes y de su influencia en la conducta. La perspectiva

psicoanalitica supone que el ser humano se encuentra dirigido por dos tipos de impulsos: sexual
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y agresivo. Se dedicé a estudiar el significado de los suefios como posible explicacién de la
conducta humana. Como él se basaba en la introspeccion, un paciente que no tenia plena
confianza con él solia ocultar tramas de sus suefios, como forma de defensa, y esto impedia
que los suenos fueran comprendidos a cabalidad.

Con su “psicologia de la inconsciencia” completd la psicologia de Wundt que estudiaba la
consciencia. Salvo que en el Psicoanalisis no habia laboratorio porque no buscaba ser una
ciencia pura. Freud no se baso en recopilar conocimientos inmensurables sino en la aplicacion
inmediata de una nueva forma de tratar a los pacientes.

Freud le preocupaba los sintomas de la histeria que decia que los mismos estaban reprimidos
y ocultos en el inconsciente. Su trabajo con pacientes lo convencié de que muchas enfermedades
nerviosas eran de origen psicolégico mas que fisioldgico. Las observaciones clinicas de Freud
lo llevaron a desarrollar una teoria amplia de la vida mental que diferia de manera radical de las
opiniones de sus predecesores.

Freud sostenia que los seres humanos no son tan racionales como imaginan y que el
“libre albedrio”, queera tan importante para Wundt, es en gran medida una ilusion. Mas
bien, afirmaba, estamos motivados por instintos e impulsos inconscientes que no
estan disponibles para la parte racional y consciente de nuestra mente. La teoria
psicodinamica, ampliada y revisada por los colegas y sucesores de Freud, establecio la
base para el estudio de la personalidad y los trastornos psicoldgicos. Su revolucionaria
idea del inconsciente y su descripcion de los humanos como seres en una guerra
constante consigo mismos se dan por sentado en la actualidad, al menos en la literatura
y los circulos artisticos. Sin embargo, las teorias de Freud nunca fueron aceptadas del
todo por la psicologia dominante, y en las décadas recientes ha disminuido su influencia
sobre la psicologia clinica y la psicoterapia (Robins, Gosling y Craik, 1999; veatambién
Westen, 1998).

Psicologia en el Siglo XX

Alinicio del siglo XX, la psicologia se veia a si misma como el estudio de los procesos mentales
que pueden ser conscientes o inconscientes (psicologia psicodinamica), vistos como unidades
discretas y compuestos (estructuralismo) o como un flujo siempre cambiante (funcionalismo).
El método principal de recoleccion de datos era la introspeccion y autoobservacion en un
laboratorio o en el divan del analista. Luego, una nueva generacion de psicologos se rebeld
contra este enfoque. El lider del desafio fue el psicélogo estadounidense John B. Watson.
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PRINCIPALES EXPONENTES: JOHN B. WATSON
(1878-1958) BURRHUS FREDERIC SKINNER (1904- 1990)

Watson no aprob¢ la idea de la conciencia como campo de
estudio de la psicologia y condenaba a la introspeccién como
meétodo de obtencién de informacion por no ser cientifica.
Sustituyd la conciencia por la conducta y a la introspeccion por
su método de analisis Argumentaba que la idea completa de la

vida mental era una supersticion, una reliquia de la Edad Media.
ILUSTRACION 17 CONDUCTISMO DE JOHN  En “|_ g Psicologia desde el punto de vista de un conductista”
WATSON: TOMADA DE GOOGLE IMAGENES . . o

(1913), Watson afirmaba que uno no puede ver o incluso definir
la conciencia mas de lo que puede observar el alma. Y si uno no puede localizar o medir algo,
esto no puede ser objeto de estudio cientifico. Para Watson, la psicologia era el estudio de la
conducta observable y mensurable, y nada mas.

La visidn de la psicologia de Watson, conocida como conductismo, estaba basada en el trabajo
del fisidlogo ruso lvan Pavlov, quien habia ganado el Premio Nobel por su investigacion sobre
la digestion. En el curso de sus experimentos, Pavlov advirtié que los perros de su laboratorio
empezaban a salivar en cuanto escuchaban que se acercaba quien los alimentaba, incluso
antes de que pudieran ver su comida. Decidio averiguar si la salivacion, un reflejo automatico,
podia moldearse por el aprendizaje. Comenz6 a parear de manera repetida el sonido de un
zumbador con la presencia de comida.

El siguiente paso fue observar qué sucedia cuando se presentaba el zumbador sin introducir el
alimento.

Este experimento demostré con claridad lo que Pavlov habia observado de manera incidental:
después de apareamientos repetidos, los perros salivaban en respuesta al zumbador solo.
Pavlov llamé condicionamiento a esta forma simple de entrenamiento.

De modo que una nueva escuela de psicologia fue inspirada por una observacién casual
seguida por experimentos rigurosos. Watson llego a creer que todas las experiencias mentales
(pensamiento, sentimiento, conciencia del yo) no son otra cosa que cambios fisiologicos en
respuesta a la experiencia acumulada del condicionamiento.

Watson intentaba demostrar que todos los fendmenos psicoldgicos, incluso las motivaciones

inconscientes de que hablaba Freud son el resultado del condicionamiento
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EXPERIMENTO DE WATSON: CONDICIONAMIENTO DEL PEQUENO ALBERT
EL CRUEL EXPERIMENTO.

Corria el afio 1913, John B. Watson presenta en la
Universidad de Columbia “La psicologia tal como la ve
el conductista”, conocido mas tarde como el manifiesto = L
conductista. En él, Watson expone una serie de ideas EL CONDUCTISMO |
que consolidan y unifican las diferentes propuestas DE WATSON
conductistas que se venian haciendo en los afos

. ILUSTRACION 18 CONDICIONAMIENTO DE WATSON:
precedentes, entre ellos los famosos experimentos de 1oyapa bE GOOGLE IMAGENES

Pavlov. Seis afios después de la presentacion de aquel
manifiesto, John B. Watson y su ayudante Rosalie Rayner se plantearon hacer un experimento

que llevara a un nuevo nivel los ensayos de Pavlov. Pero en vez de un perro, se trabajaria con
un bebé. Y en vez de hambre, se experimentaria con el miedo.

Watson tenia la intencion de introducir al bebé una respuesta fobica por medio de un estimulo,
que condicionarian para que el nifio le tuviera miedo. Después, trasladarian esa respuesta fobica
a otros estimulos con caracteristicas similares al estimulo condicionado. Finalmente, la ultima
fase del experimento consistiria en extinguir la respuesta fébica al estimulo condicionado, es
decir, corregir el miedo que se le habia introducido durante la experimentacion. Lamentablemente,
por desgracia para él bebe esta fase nunca llegé.

Si bien la idea de provocarle miedo a un bebé no era técnicamente cruel, si que, en términos
cientificos, era moralmente cuestionable, incluso para la época. Cabe decir que Watson tenia
una visién de la emocionalidad de los bebés muy limitada, considerando que los recién nacidos
solo podian presentar tres sentimientos reconocibles.

. Miedo: condicionado por ruidos fuertes y falta de sustentacién.
. Amor: condicionado por las caricias.
. Colera: condicionado por la privacion de libertad de movimiento.

Teniendo en cuenta la definicibn de Watson de estas tres emociones basicas, no es de
extrafar que probara despertarle miedo al bebé, dado que era la emocién mas facil de estudiar
en un contexto experimental. Curiosamente, era la mas éticamente cuestionable de inocular en
un recién nacido.

En 1920, un escandalo personal obligd a Watson a renunciar a su puesto en la Universidad
Johns Hopkins. Pero la tarea de perfeccionar el conductismo a través de la investigacion recayo
en otros, principalmente en Burrhus Frederic. Skinner.
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REVISION DEL CONDUCTISMO

PRINCIPAL EXPONENTE BURRHUS FREDERIC SKINNER
(1904- 1990)

Burrhus Frederic Skinner se convirti6 en uno de los lideres
de la escuela conductista de psicologia. Al igual que Watson,
Skinner creia fervientemente que la mente, o el cerebro y el
sistema nervioso, eran una “caja negra’, invisible (e irrelevante)
para los cientificos. Los psicologos deberian interesarse por lo

que entraba y lo que salia de la caja negra y no preocuparse por

ILUSTRACION 19 REVISION DEL
CONDUCTISMO: GOOGLE IMAGENES lo que sucedia en el interior (Skinner, 1938, 1987, 1989, 1990).

Skinner también tenia gran interés en modificar la conducta por

medio del condicionamiento, y en descubrir en el proceso las leyes naturales de la conducta.
Skinner agregd un nuevo elemento al repertorio conductista: el reforzamiento, recompensaba
a sus sujetos por comportarse en la forma en que él deseaba que lo hicieran. Por ejemplo,
colocaba un animal (las ratas y las palomas eran sus sujetos favoritos) en una caja especial
y le permitia explorar. A la larga, el animal alcanzaba y presionaba una palanca o picoteaba
un disco en la pared, luego de lo cual una bolita de comida caia en la caja. Gradualmente, el
animal aprendia que el hecho de presionar la palanca o picotear el disco siempre producia
comida. ¢ Por qué aprendia esto el animal? Porque era reforzado, o recompensado, por hacerlo.
Skinner convirtié de esta forma al animal en un agente activo en su propio entrenamiento,
un proceso al que denomind condicionamiento operante o instrumental. El condicionamiento
no se limita al aprendizaje simple en animales. Solo podemos conjeturar sobre la enorme
cantidad de condicionamiento que ocurre en la vida humana cotidiana. ¢ Por qué nos sentimos
hambrientos a la hora de la comida, somnolientos a la hora de ir a la cama, asustados por las
ratas y las serpientes o excitados sexualmente por una cancién o una fragancia? Esos impulsos
fisicos y sentimientos privados son, al menos en parte, resultado del condicionamiento, al
igual que muchas otras reacciones mas complejas (vea los capitulos 4 y 8). El conductismo
domino la psicologia académica en Estados Unidos hasta bien entrada la década de 1960. Una
consecuencia no buscada, y a la vez inadvertida, fue el hecho de que la psicologia desarrollé un
sesgo ambiental: practicamente cada aspecto de la conducta humana se atribuyé al aprendizaje
y la experiencia, y se consideraba tabu investigar las influencias evolutivas sobre la conducta
o estudiar las influencias hereditarias y genéticas sobre las diferencias individuales y de grupo
(Evans, 1999). Los conductistas trataban de identificar principios universales del aprendizaje
que trascendieran las especies, la cultura, el género o la edad. No importaba si un investigador
realizaba experimentos con ratas o palomas, monos o seres humanos, niios o adultos; aplicaban
las mismas leyes del aprendizaje.
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REVOLUCION COGNITIVA jSU LLEGADA!

En la década de 1960, el conductismo comenzé a perder su fuerza en el campo. Por un
lado, la investigacion sobre la percepcion, la personalidad, el desarrollo infantil, las relaciones
interpersonales y otros temas que los conductistas habian ignorado, generaron preguntas
que ellos no podian explicar con facilidad. Por otro lado, la investigacion en otros campos (en
especial la antropologia, la linguistica, la neurobiologia y la ciencia de la computacién) empezaba
a arrojar nueva luz sobre los trabajos de la mente. Los psicélogos llegaron a considerar al
conductismo no como una teoria 0 paradigma que todo lo abarcaba, sino tan sélo como una
pieza del rompecabezas (Robins et al., 1999). Empezaron a mirar dentro de la caja negra
y a poner mas énfasis en los humanos (y también en los animales) como seres “sensibles”
(conscientes, perceptivos y alertas); como aprendices activos en lugar de receptores pasivos
de las lecciones de la vida.

No todos los psicologos habian aceptado las doctrinas conductistas. La psicologia de la
Gestalt y la Psicologia Humanista fueron dos escuelas que prepararon el camino para la
revolucidn cognitiva. Durante el periodo en que el conductismo ocupd la supremacia en la
psicologia estadounidense, un grupo de psicologos en Alemania atacaba al estructuralismo
desde otra direccion.

LA PSICOLOGIA
DE LA GESTALT

Psicologia Gestalt PRINCIPAL EXPONENTE: Max Wertheimer
(1880-1943), Wolfgang Kdhler y Kurt Koffka

LapsicologiadelaGestaltfundadaporMaxWertheimer
tenia un punto de vista opuesto al conductismo. Dos
jovenes Wolfgang Kohler y Kurt Koffka formaron parte

del movimiento, que era un movimiento porque parte de
ILUSTRACION 20 PSICOLOGIA DE LA GESTALT:

TOMADA DE GOOGLE IMAGENES Su energia se centraba en la oposicion de la psicologia

estructuralista.
Los psicologos de la Gestalt estudiaron el pensamiento, el aprendizaje y la percepcién en
las unidades enteras, en lugar de dividir la experiencia en partes como se habia hecho en el
estructuralismo.

Gran parte de la labor de los psicélogos de la Gestalt se desarrollé6 en el campo de las
percepciones visuales.
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Sus principales exponentes son psicélogos alemanes. Se funda a principios del siglo XX,
reconocen la importancia de la conciencia, afirmas que: “El Todo no es igual a la suma de sus
partes”. Ademas, impacta en el estudio de la percepcion.

La Psicologia de la Gestalt pone de manifiesto la insuficiencia del elementalisimo (reduccion
de la mente a sus elementos mas simples) en el estudio de la percepcion.

Rompe, por tanto, con el enfoque asociacionista impuesto por Wundt, al afirmar que:
Las propiedades del conjunto (del todo) emergen de alguna manera de los elementos que
lo componen, sin que se hallen estas propiedades en los elementos aislados. ElI fendbmeno
psicologico es en si mismo un “todo” (Gestalt) que, cuando se analiza, puede perder el riesgo
de perder su identidad, porque las propiedades de las partes sin mas no definen las del todo
que resulta.

Estaban interesados en la percepcion, pero particularmente en ciertos trucos que nos juega
la mente. Por ejemplo, ¢por qué percibimos movimiento cuando nos proyectan una serie de
fotografias inméviles a una velocidad constante (por ejemplo, en las peliculas o los anuncios
‘mdviles” de nedn)? Fendmenos como éstos iniciaron una nueva escuela de pensamiento,
la psicologia de la Gestalt. Traducido aproximadamente del aleman, Gestalt significa “todo” o
“forma”. Cuando se aplica a la percepcion se refiere a nuestra tendencia a ver patrones, a
distinguir un objeto de su fondo y a completar una imagen a partir de unas cuantas sefiales.

Aligual que William James, los psicologos de la Gestalt rechazaban el intento de descomponer
la percepcion y el pensamiento en sus elementos. Cuando miramos un arbol vemos justamente
eso, un arbol, no una serie de hojas y ramas aisladas.

La psicologia de la Gestalt establecié la base para el

g estudio moderno de la sensacion y percepcion y contribuyd
& 4 a revivir el interés en los procesos mentales (o cognitivos).

Hm Durante el mismo periodo, el psicologo estadounidense
Abraham Maslow, quien estudié con el psicologo de la

. Gestalt Max Wertheimer y la antropdloga Ruth Benedict,

] ) . desarroll6 una aproximacion mas holista a la psicologia, en
w la cual los sentimientos y los anhelos desempefiaban un

papel clave.

ILUSTRACION 21 PSICOLOGIA DE LA GESTALT.
GOOGLE IMAGENES
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Humanismo

Principales Exponentes Abraham Maslow (1908-1970)
Carl Rogers(1902- 1987).

El humanismo es un enfoque que trata de entender la
experiencia subjetiva. Los psicélogos humanistas se enfocan en
la autorrealizacion, el potencial y los ideales del hombre. Carl
Rogers, Abraham Maslow y otros humanistas rechazaron la idea

freudiana que decia que a los seres humanos nos dominan fuerzas
ol Rossers (190|987 heaham Musdow (1908|970 . . . .
Pl AR inconscientes. Ellos afirmaban la idea de que nosotros podemos
ILUSTRACION 22 HUMANISMO: tomar decisiones voluntarias y que, aunque las experiencias nos

TOMADA DE GOOGLE IMAGENES . . . . . ' .
afectan, podemos elegir llevar una vida mas creativa, significativa

y satisfactoria. Maslow se refiri6 a la psicologia humanista como la “tercera fuerza”, mas alla de
la teoria freudiana y el conductismo.

Los psicologos humanistas enfatizan el potencial humano y la importancia del amor,
la pertenencia, la autoestima, la autoexpresion, las experiencias cumbre (cuando uno se
involucra a tanto en una actividad que se desvanece la autoconciencia) y la autorrealizacion (la
espontaneidad y creatividad que resultan de concentrarse en problemas fuera de uno mismo
y en mirar mas alla de los limites de las convenciones sociales). Se concentran en la salud
mental y el bienestar, en la comprensidén y el mejoramiento de uno mismo mas que en las
enfermedades mentales. La psicologia humanista ha hecho contribuciones importantes al
estudio de la motivacion y las emociones, asi como a los subcampos de la personalidad y la
psicoterapia. Pero nunca ha sido totalmente aceptada por la psicologia dominante. En tanto que
la psicologia humanista se interesa en cuestiones de significado, valores y ética, mucha gente
(incluidos sus propios miembros), ve a esta escuela de la psicologia mas como un movimiento
cultural y espiritual que como una rama de la ciencia (Rabasca, 2000). Sin embargo, en los
afnos recientes, los psicologos positivos empezaron a revisar algunas de las preguntas que los
psicologos humanistas plantearon hace medio siglo (Bohart y Greening, 2001).

En la década de 1960, los psicologos comenzaron a cerrar el circulo. El campo regresé de un
periodo en el cual se consideraba que la conciencia era inaccesible a la indagacioén cientifica, y
los psicologos empezaron a investigar y a teorizar acerca de la mente, pero ahora con nuevos
meétodos de investigacion y con el compromiso del conductismo con la investigacion empirica
objetiva. Incluso la definicion de la psicologia cambio.
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La psicologia sigue siendo el estudio de la conducta humana, pero el concepto que tienen
los psicologos de “conducta” se ha ampliado para incluir pensamientos, sentimientos y estados
de conciencia.

LOS APORTES DE LA PSICOLOGIA GOBMITIVA

La frase revolucion cognitiva se refiere a un cambio del enfoque limitado en la conducta

hacia un interés mas amplio en los procesos mentales. Este nuevo enfoque abarca los campos
existentes y losnuevos subcampos de la psicologia.

La psicologia cognitiva es el estudio de los procesos mentales en el sentido mas amplio:
pensamiento, sentimiento, aprendizaje, recuerdo, toma de decisiones vy juicios, entre otros. Los
psicologos cognitivos estan interesados en las maneras en que la gente “procesa la informacion”,
es decir, como adquirimos la informacion, como procesamos o transformamos unidades
informativas en programas y como empleamos esos programas para resolver problemas.
En contraste con el conductismo, los psicologos cognitivos creen que los procesos mentales
pueden y deben estudiarse cientificamente. Aunque no podemos observar directamente los
recuerdos o los pensamientos, si podemos observar la conducta y hacer inferencias acerca de
las clases de procesos cognitivos subyacentes. Por ejemplo, podemos leer a la gente un largo
relato y luego observar qué cosas recuerda de ese relato, las formas en que sus recuerdos
cambian con el tiempo y los tipos de errores en el recuerdo que son proclives a cometer. Con
base en la investigacion sistematica de este tipo, podemos obtener informacion sobre los
procesos cognitivos que hay detras de la memoria humana. Ademas, con el advenimiento de las
nuevas técnicas de imagenologia cerebral, los psicologos cognitivos han comenzado a abordar
preguntas acerca de los mecanismos neuroldgicos que yacen bajo procesos cognitivos como el
aprendizaje, la memoria, la inteligencia y la emocién, dando lugar al campo en rapida expansion
de la neurociencia cognitiva (D’Esposito et al., 1999). En un corto tiempo, la psicologia cognitiva
ha tenido un enorme impacto en casi todas las areas de la psicologia (Sperry, 1988, 1995) y se
ha convertido en la escuela mas destacada de la psicologia cientifica contemporanea (Johnson
y Erneling, 1997; Robins et al., 1999).
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PSICOLOGIA COGNITIVA

La psicologia cognitiva es la vertiente de la psicologia que se
dedica al estudio de los procesos mentales como la percepcion,
la planificacion o la extraccion de inferencias. Es decir, procesos
que histéricamente se han entendido como privados y fuera del
alcance de los instrumentos de medicion que se han venido
utilizando en estudios cientificos.

La psicologia cognitiva y la metafora computacional

ILUSTRACION 23 PSICOLOGIA . . . ) )
COGNITIVA. GOOGLE IMAGENES Si en la primera mitad del siglo XX las escuelas dominantes en

el mundo de la psicologia eran la psicodinamica iniciada por Sigmund Freud y la conductista, a
partir de los afios 50 el mundo de la investigacion cientifica empezé a vivir una época de cambios
acelerados ocasionados por la irrupcion de los progresos en la construccion de ordenadores.

A partir de ese momento empez6 a ser posible entender la mente humana como un procesador
de informacién comparable a cualquier ordenador, con sus puertos de entrada y de salida
de datos, partes dedicadas a almacenar datos (memoria) y ciertos programas informaticos
encargados de procesar la informacion de manera adecuada. Esta metafora computacional
serviria para crear modelos tedricos que permitiesen formular hipétesis e intentar predecir el
comportamiento humano hasta cierto punto. Nacia asi el modelo informatico de los procesos
mentales, muy utilizado en psicologia hoy en dia.

En contraste, muchos psicologos evolutivos consideran que la mente esta “integrada” de
tal forma que los seres humanos estan predispuestos a pensar y actuar de ciertas maneras
(Cosmides et al., 1992; Goode, 2000b; Siegert y Ward, 2002). Ademas, afirman que esos
programas fijos evolucionaron hace cientos de miles de anos cuando nuestros ancestros vivian
como cazadores y recolectores, y que las estrategias de solucién de problemas que beneficiaron
a los primeros seres humanos pueden ser o no adaptativas en la era moderna.

METODOS DE INVESTIGACION EN PSICOLOGIA
g,C()MO DISENAN LOS PSICOLOGOS LOS EXPERIMENTOS?

Los psicologos experimentales estan interesados, en conocer el comportamiento de un
“‘individuo”, manipulando dentro del laboratorio los factores que puedan afectar o influir en la
vida. Usan instrumentos de precision y exigen un alto grado de control y medicién.

Todas las ciencias (la psicologia, la sociologia, la economia, la ciencia politica, la biologia y la
fisica) requieren evidencia empirica basada en la observacién cuidadosa y la experimentacion.
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Para recolectar datos de manera sistematica y objetiva, los psicologos utilizan una variedad de
metodos de investigacion, como la observacion natural, los estudios de caso, las encuestas,
la investigacion correlacional y la investigacion experimental. Cada una de esas estrategias de
investigacion posee ventajas y desventajas en comparacion con las otras.

OBSERVACION NATURAL

‘ Los psicologos se valen de la observacion natural para
estudiar la conducta humana o animal en su contexto natural.
Un psicologo con esta orientacion hacia la vida real puede
observar la conducta en una escuela o una fabrica; otro quiza
se una de hecho, a una familia para estudiar la conducta de sus
miembros; otro observara a los monos en su habitat natural en

ILUSTRACION 24 METODOS USADOS lugar de hacerlo en jaulas. La ventaja principal de la observacion

EN PSICOLOGIA: TOMADA DE GOOGLE

MAGENES natural es que es probable que la conducta observada en la

vida cotidiana sea mas natural, espontanea y variada que la
que se observa en un laboratorio. La observacion natural no esta exenta de inconvenientes.

Los psicélogos que emplean la observacion natural tiene que tomar la conducta como se
presenta. No pueden gritar de repente “jAlto!” cuando desean estudiar con mas detalle lo que
esta sucediendo. Tampoco pueden decirle a la gente que deje de hacer lo que esta haciendo
porque no les interesa investigarlo. Mas aun, la simple descripcién de las impresiones de “un
dia en la vida” de un grupo particular o de cdmo se comportan diferentes personas en el mismo
escenario no es ciencia. Los observadores deben medir la conducta de manera sistematica, por
ejemplo, elaborando una forma que les permita revisar qué esta haciendo la gente a intervalos
cronometrados.

ESTUDIO DE CASO

'QUE ES UNELK'“ Un segundo meétodo de investigacion es el estudio de caso:
%EJETO DE una descripcion detallada de uno (o unos cuantos) individuos.
ESTUDIO? Aunque en algunas maneras es similar a la observacion natural,

el investigador emplea una variedad de métodos para recoger

ILUSTRACION 25 METODOS USADOS  informacidon que arroje un retrato detallado y a profundidad del
EN PSICOLOGIA: TOMADA DE . v . . ny
GOOGLE IMAGENES individuo. Un estudio de caso por lo regular incluye observacion

de la vida real, entrevistas, calificaciones en varias pruebas psicoldgicas y cualquier otra medida
que el investigador considere reveladora. Por ejemplo, el psicélogo suizo Jean Piaget desarrollo
una teoria de gran alcance sobre el desarrollo cognoscitivo estudiando con cuidado a cada uno
de sus tres hijos conforme crecian y cambiaban durante la nifiez.

No obstante, los estudios de caso figuran de manera destacada en lainvestigacion psicolégica.
Por ejemplo, el famoso caso de Phineas Gage, quien sufrié un dano cerebral severo e inusual,
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llevo a los investigadores a identificar la importancia de la parte frontal del cerebro para el
control de las emociones y la capacidad para planear y realizar tareas complejas.

METODO DE ENCUESTA

En algunos casos, las encuestas encaran las desventajas de la
observacion natural y los estudios de caso. En la investigacion por
encuestas se plantea una serie de preguntas predeterminadas en
entrevistas personales o0 en cuestionarios a un grupo de personas
seleccionadas cuidadosamente.

Las encuestas, incluso aquellas con una tasa baja de respuesta,

ILUSTRACION 26 METODOS USADOS
EN PSICOLOGIA: TOMADA DE

GOOGLE IMAGENES a un costo relativamente bajo, pero para ser precisas, las preguntas

pueden generar una gran cantidad de informacion interesante y util

de la encuesta han de ser claras y sin ambiguedad, la gente encuestada debe seleccionarse
con mucho cuidado (vea la técnica del muestreo mas adelante) y estar motivada para responder
a la encuesta de manera reflexiva y cuidadosa (Krosnick, 1999).

Las observaciones naturales, los estudios de caso y las encuestas proporcionan un rico
conjunto de datos crudos que describen conductas, creencias, opiniones y actitudes. Pero estos
meétodos de investigacion son ideales como complemento de otras pruebas en el estudio de la
conducta.

INVESTIGACION CORRELACIONAL

Aun psicélogo contratado por la fuerza aérea se le pide que prediga qué aspirantes a ingresar
a un programa de entrenamiento se convertiran en buenos pilotos. Una aproximacion excelente
a este problema seria la investigacion correlacional. El psicologo puede seleccionar varios
cientos de reclutas, aplicarles una variedad de pruebas de aptitud y de personalidad y luego
comparar los resultados con su desempefio en la escuela de entrenamiento. Este enfoque
le diria si algunas caracteristicas o conjunto de caracteristicas tienen una estrecha relacion
o correlacion con el eventual éxito como piloto. Los datos correlacionales son Uutiles para
muchos propdsitos, pero no permiten al investigador identificar causa y efecto. Esta importante
distincién a menudo se pasa por alto. Correlacién significa que dos fendmenos parecen estar
relacionados: cuando uno aumenta el otro aumenta (o disminuye). Por ejemplo, los jévenes con
puntuaciones elevadas de CI por lo regular obtienen mayores calificaciones en la escuela que
los estudiantes con puntuaciones promedio o inferiores al promedio. Esta correlacién permite
a los investigadores predecir que los nifilos con puntuaciones elevadas de CI tendran un buen
desempefio en los examenes y otros trabajos.
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INVESTIGACION EXPERIMENTAL

Ve

' .Alguien sabe que es Una profesora de psicologia advierte que los
‘' laPsIcOLOGIA ~ . ]
L FEPERIMENTALY: )" lunes por la mafana la mayoria de sus alumnos

no recuerdan el material tan bien como lo hacen el
resto de la semana. Ha descubierto una correlacién
entre el dia de la semana y la memoria para el
material relacionado con el curso. Con base en esta
correlacion podria predecir que el siguiente lunes y

ILUSTRACION 27 METODOS USADOS EN psicoLoGia:  todos los demas lunes sus alumnos no aprenderan
TOMADA DE GOOGLE IMAGENES

tan bien como en otros dias. Pero ella quiere ir mas
alla de predecir simplemente la conducta de sus alumnos; quiere entender o explicar por qué su
recuerdo es mas malo los lunes que los otros dias de la semana. Con base en sus experiencias
y en algunas entrevistas informales con sus alumnos, sospecha que los fines de semana se
desvelan hasta muy tarde y que su dificultad para recordar hechos e ideas presentados los
lunes se debe a que se desvelaron. Esta hipotesis parece tener sentido, pero la psicéloga
quiere probar que es correcta. Para obtener evidencia de que el no dormir lo suficiente en
realidad ocasiona déficit de memoria, recurre al método experimental.

El Método experimental

Este método se usa en la investigacion cientifica y esta basado en la toma de mediciones,
observacion sistematica, formulacidén de pruebas, experimentacion y modificacién de hipotesis.
La caracteristica principal del método experimental se relaciona a manipular las variables.
Esto permite registrar y observar las conductas de las variables para predecir los resultados y
explicar las circunstancias o comportamientos. El método experimental permite conseguir datos
sin ambiguedades y con precisidon. Esto se logra a través de la aplicacién de procedimientos
y operaciones de control con los que es posible confirmar que una determinada variable tiene
influencia en otra.
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Componentes del método experimental

Participantes: Individuos cuyas reacciones o respuestas son
observadas en un experimento.

Variable independiente: En un experimento, la variable que es manipulada
para probarsus efectos en las variables dependientes.

Variable dependiente: En un experimento, la variable que es medida
para ver comocambia con las manipulaciones en la variable independiente.

Grupo experimental: En un experimento controlado, el grupo sometido a un
cambio en la variable independiente.

Grupo control: En un experimento controlado, el grupo que no fue sometido
a un cambio en la variable independiente; se usa para fines de comparacion
con el grupo experimental.

Sesgo del experimentador: Expectativas del experimentador que pueden
influir en los resultados de un experimento o en su interpretacion.

Muestra: Seleccion de casos de una poblacion mayor Casitodalainvestigacion
psicolégica implica a personas (a menudo estudiantes universitarios) o a
animales vivos. ¢Qué responsabilidades tienen los psicologos hacia los
participantes humanos y animales de sus investigaciones?
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METODOS DE INVESTIGACION VENTAJAS Y LIMITACIONES

METODM®E
INVESTIGACION

VENTAJAS

LIMITACIONES

Observacion natural

Laconducta se observa
en el ambiente en el que

ocurre

La observacion natural proporciona
una gran cantidad de informacion
conductual de primera mano

que tiene mayor probabilidad de ser
exacta que los reportes después
del hecho.

La conducta de los participantes es
Mas natural, espontanea y variada
que las conductas que tienen lugar
enel laboratorio.
Ademas, es una rica fuente de
hipétesis

La presencia de un observador puede
alterar la conducta

de los participantes; el registro que
hace el observador

de la conducta puede reflejar un sesgo
preexistente; a

menudo no esta claro si
observaciones son
generalizables a otros escenarios y
otras personas.

las

Estudios decaso

Se estudia a profundi-
dad la conducta de una
persona o

unas cuantas personas.

Los estudios de caso arrojan una
gran cantidad de informacion
descriptiva detallada.

Es util para formular

hipétesis

El caso o casos estudiados pueden no
ser una muestra

representativa. En ocasiones consume
mucho tiempo y es costoso

El sesgo del observador es un proble-
ma potencial.

Una encuesta es una
técnica que lleva a
cabo mediante la
aplicacion de serie de
preguntas a una
muestra de personas.
Las encuestas propor-
cionan informacion
sobre las opiniones,
actitudes

y comportamientos
de los ciudadanos,
y los propésitos
establecido.

Las encuestas permiten obtener
una inmensa cantidad de datos con
rapidez y de manera econémica.
Evaluar periédicamente los resulta-
dos de un programa en ejecucion.
Saber la opinion del publico acerca
de un tema en especifico.
Investigar previamente de las
caracteristicas de la poblacion para
hacer las preguntas correctas.

Los sesgos de muestreo desvian
los resultados. Las preguntas mal
elaboradas generan respuestas
ambiguas, por lo que los datos no
son claros. La precision depende de
la capacidad y la disposicion de
los participantes aresponder las
preguntas de manera precisa.

Investigacion

La investigaciéncorrelacional

No permite a los investigadores extraer
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correlacional La investigacion correlacional conclusiones

Emplea métodos permite aclarar las relaciones sobre las relaciones causales.
estadisticos entre variables que no son suscepti-

para examinar la bles de examinarse con otros méto-

relacion entre dos de investigacion. Permite

dos omas variables |Predecirla conducta.

Investigacion El control estricto de las Es posible que la artificialidad
experimental variables ofrece a los del escenario deinfluyaenla

Una o mas variables investigadores la oportunidad de conducta de los sujetos. Las variables
se manipulan extraer conclusiones acerca de inesperadas y no controladas pueden
sistematicamente y se| relaciones causales. confundir los resultados; no es
estudia el efecto que posible controlar ni manipular muchas
esa manipulacion variables.

tiene en otras

ILUSTRACION 28 ELABORACION PROPIA

LA ETICA EN LA INVESTIGACION CON SERES HUMANOS

Si en su colegio o universidad existen instalaciones para la investigacion, es probable que
se convierta en participante en un experimento de psicologia. Lo mas probable es que se le
ofrezca una pequefa suma de dinero o créditos académicos para participar. Pero quiza no
conozca el verdadero propdsito del experimento sino hasta que haya terminado. ¢ Es necesario
este engano? ;Qué pasa si el experimento le ocasiona incomodidad? Antes de responder,
considere el debate ético que surgié en 1963 cuando Stanley Milgram publicé los resultados de
varios experimentos que habia realizado. Milgram publicé anuncios en un peridédico local para
contratar a gente que participara en un “experimento de aprendizaje”. Cuando un participante
llegaba al laboratorio era recibido por un investigador de rostro adulto vestido con una bata de
laboratorio; otro hombre con ropa de calle estaba sentado en la sala de espera. El investigador
explicaba que estaba estudiando los efectos del castigo sobre el aprendizaje. Cuando los dos
hombres extrajeron las papeletas del sombrero, la papeleta del participante decia “profesor”.

El profesor observaba que el “aprendiz” era sujetado a una silla y que se le ponia un electrodo
en la muneca. Luego el profesor era llevado a un cuarto adjunto y lo sentaban frente a un
impresionante “generador de descargas” con interruptores de 15 a 450 voltios, con letreros
que iban de “descarga ligera” y “descarga muy fuerte” a “peligro: descarga severa” y por ultimo
la descarga “X”. El trabajo del profesor consistia en leer una lista de pares de palabras que el
aprendiz deberia tratar de memorizar y repetir. Se indicé al profesor que aplicara una descarga
cada vez que el aprendiz diera una respuesta equivocada y que incrementara la intensidad de
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la descarga cada vez que el aprendiz cometiera un error. A los 90 voltios el aprendiz empezaba
a gruiiir; a los 120 voltios gritaba “jCuidado, esto duele de veras!”; a los 150 voltios exigia que
lo liberaran; y a los 270 voltios sus protestas se convertian en gritos de dolor. Después de los
330 voltios el aprendiz parecia desmayarse. Si el profesor se preocupaba y pedia detenerse,
el experimentador contestaba con cortesia, pero con firmeza que se esperaba que continuara,
pues este experimento se realizaba en aras de la ciencia.

En realidad, Milgram estaba estudiando la obediencia, no el aprendizaje. Deseaba averiguar si
la gente comun obedeceria 6rdenes que causaran dolor a otros. Como parte de su investigacion,
Milgram (1974) describio el experimento a 110 psiquiatras, estudiantes universitarios y adultos
de clase media y les preguntd en qué punto creian que se detendrian los participantes. Los
miembros de los tres grupos conjeturaron que la mayoria de la gente se negaria a continuar
después de los 130 voltios, y que nadie continuaria después de los 300 voltios. Los psiquiatras
estimaron que s6lo una de cada mil personas continuaria hasta la descarga X. De manera
sorprendente, el 65 por ciento de los participantes de Milgram administraron el nivel mas alto
de la descarga, aun cuando muchos externaron la preocupacion de que las descargas pudieran
provocar un serio dafo a los aprendices. Para averiguar lo que queria saber, Milgram tenia que
engafar a los participantes.

El propdsito expresado del experimento (probar el aprendizaje) era mentira. Los “aprendices”
eran complices de Milgram que habian sido entrenados para fingir que estaban sufriendo; las
maquinas eran ficticias y los aprendices no recibian ninguna descarga (Milgram, 1963). Pero
los criticos argumentaron que se lesionaba a los “profesores”, los verdaderos participantes del
estudio. La mayoria no sélo expresd preocupacion, sino que mostrd claros signos de estrés:
sudaban, se mordian los labios, temblaban, tartamudeaban y, en algunos casos, eran incapaces
de controlar larisa nerviosa. Alos criticos también les preocupaba el efecto del experimento sobre
la autoestima de los participantes. Aunque el disefio de este experimento no es caracteristico de
la gran mayoria de los experimentos psicologicos, suscitd tal revuelo entre el publico que la APA
revalord sus normas éticas, publicadas inicialmente en 1953 (APA, 1953). Se aprobd un nuevo
codigo de ética en la experimentacion psicologica. El cédigo se evalua cada afo y se revisa
periddicamente para asegurarse de que brinde proteccion adecuada a los participantes en los
estudios de investigacion. Ademas de exponer los principios éticos que dirigen la investigacion
y la ensefianza, el codigo establece un conjunto de normas éticas para los psicologos que
ofrecen terapia y otros servicios profesionales, como la aplicacion de pruebas psicoldgicas. El
codigo de ética de la APA requiere que los investigadores obtengan el consentimiento informado
de los participantes y estipula que:

62



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

. Los participantes deben recibir informacion de la naturaleza de la investigacion en
un lenguaje claramente comprensible.

. El consentimiento informado debe ser documentado.

. Deben explicarse de antemano los riesgos, posibles efectos adversos y limitaciones
a la confidencialidad.

. Si la participacion es una condicion para obtener créditos académicos, deben
ofrecerse actividades alternativas equitativas.

. No debe engafiarse a los participantes acerca de aspectos de la investigacion que
podrian afectar su disposicion a participar, como los riesgos o las experiencias
emocionales desagradables.

. El engano acerca de las metas de la investigacion solo podra emplearse cuando
sea absolutamente necesario para la integridad del estudio.

Ademas, se requiere que los investigadores psicologicos observen el Cédigo de Regulaciones
Federales, que incluye un extenso conjunto de regulaciones concernientes a la proteccion de
los participantes humanos en todo tipo de investigacion. Si un investigador en Estados Unidos
no cumple con esas regulaciones, podra retirarsele el financiamiento federal y penalizarse a la
institucion de investigacion en la que trabaja.

Apesar de esas directrices formales de caracter ético y legal, persiste la controversia acalorada
acerca de la ética de la investigacion psicologica en seres humanos. Algunos sostienen que
deberian prohibirse los procedimientos de investigacion que puedan ocasionar sufrimiento
emocional o fisico (Baumrind, 1985); otros afirman que las normas son demasiado estrictas y
que podrian paralizar la investigacion futura( Gergen 1973; Sears, 1994).
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gpActividades
' . de repaso

1. Realice una linea de tiempo con los principales hechos histéricos que ayudaron al
desarrollo de la psicologia como ciencia.

2. Defina brevemente el objeto de estudio de las primeras escuelas o corrientes
psicologicasy sus autores.

Estructuralismo

Funcionalismo

Gestalt

Conductismo

Psicoanalisis

Cognitivismo

Humanismo
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3. Mencione las normas que establece el codigo de ética de la APA para los psicélogos
que ofrecen terapia y realizan investigaciones.

4. ¢Qué funciones ejercen los psicélogos?

¢, Cuales son los campos de aplicacién e intervencion donde es idéneo?

i

6. Realiza un cuadro con los campos de estudio de la psicologia.

Ejemplo:

Psicologia del desarrollo

Psicologia fisiol6gica

Psicologia de la personalidad

Psicologia social

Psicologia industrial/organizacional

Psicologia social

Psicologia clinica y de la salud

Psicologia Educativa

Otros

ILUSTRACION 29: ELABORACION PROPIA
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Objetivos
de aprendizaje

AL TERMINAR DE EXAMINAR EL CAPITULO #2. USTED PODRA

1. Conocer los antecedentes de la psicologia industrial/organizacional, psicologia
en Panama. ;Cdémo surgid la psicologia en Panama? ;Cuales son los aportes de
la psicologia industrial como base de la psicologia del trabajo? ;Cdmo surge la
psicologia del trabajo?

2. Definir el concepto de la psicologia Industrial, psicologia organizacional segun
autores.

3. Definir la finalidad de la psicologia industrial y organizacional

4. Conocer las funciones del psicologo industrial. ¢ cual es laimportancia de la psicologia
industrial /organizacional?

5. Explicarlas bases teorias sobre la psicologia industrial y organizacion como fuente de
referencia de la psicologia del trabajo.

6. Identificar los campos de intervencion de la psicologia del trabajo.

7. Surgimiento de la psicologia del trabajo

8. ¢, Cuales son los objetivos de la psicologia del trabajo?

9. Conocer las aproximaciones clasicas de la psicologia del trabajo

10. Desarrollo del concepto de psicologia industrial y organizacional ¢cuales son las
teorias en la que se sustenta la psicologia 1/0? ¢ cuales son los campos de accion
de la psicologia 1/07?

11. Explicar la calidad de vida laboral en las organizaciones, integracién vida personal
y del trabajo.
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ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL/ORGANIZACIONAL.

La psicologia industrial fue definida por Schultz (1998) como la aplicacion de los métodos,
acontecimientos y principios de la psicologia a las personas en el trabajo.

El primer acontecimiento registrado en la historia fue en 1567 con Paracelso quien publicé
una monografia titulada “Enfermedad del minero” en ltalia.

Mientras que la psicologia se establecié como disciplina cientifica en 1879 cuando Wilhelm
Wundt considerado el padre de la psicologia creo el primer laboratorio experimental dedicado
al estudio de la conducta humana. A partir de 1567 se registran otras obras que estan ligadas
al origen de la psicologia industrial como lo es la obra de Juan Huarte (1529- 1588) titulado
‘examen de ingenio para la ciencia”, en 1581 un siglo después Bernardino Ramazzini médico
italiano, fundador de la medicina del trabajo alenté el inicio de la seguridad industrial y de las
leyes de accidentes en el trabajo. Publicd un libro llamado “Enfermedad de los artesanos”, el
cual sirvié de texto en varias universidades de Europa.

En diciembre de 1901, se realiz6é en la ciudad de Chicago el primer congreso mundial de
publicidad y la conferencia magistral fue dictada por el Dr. Walter Dell Scott (1869-1955).

En 1910 escribié “Como seleccionar y clasificar a los candidatos a vendedores”. Los
historiadores o consideran padre de la psicologia industrial ya que fue el primer psicélogo en
el area industrial y el primero que ocup6 una catedra universitaria para impartir la materia de
psicologia comercial, en el Carnegie Instituta of Technology en 1916.

En junio de ese mismo afo fue nombrado director del centro de investigaciones sobre
vendedores en Detroit junto a sus colaboradores demostro por primera vez la falta de confiablidad
de las entrevistas como instrumento de seleccion de personal, lo que sentd las bases para una
nueva investigacion publicando en 1917 “Aportaciones a la seleccién de vendedores” que ha
servido de pauta para el proceso de seleccion para muchos profesionales del area durante
muchos anos.

En 1913, Hugo Muinsterberg hizo un aporte importante con su obra titulada “Psicologia y
eficiencia industrial” en donde establecio por primera vez criterios y objetivos para la evaluacion
de la eficacia en el desempefio.

La primera guerra mundial inicio cuando Estados Unidos declaré la guerra a Alemania el 6
de abril de 1917 con ella se dieron una serie de hechos sin precedentes que marcaron un antes
y un después del desarrollo de la psicologia industrial, ya que dos psicologos Robert Mearns
Yerkes (1876-1956) presidente de la APA en ese entonces y Edward Titchener (1867-1927) de
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la universidad de Harvard y expresidente de la APA decidieron contribuir con el reclutamiento
militar clasificando los aspirantes segun sus niveles de inteligencia para ello desarrollaron
dos pruebas que llamaron “Army Alpha y Army Beta, estas prueban elevaron el prestigio de la
psicologia.

Walter Dell Scott por su parte fue nombrado por el secretario de guerra para clasificar personal
y adiestrarlos para la oficialidad. En febrero de 1919 fundé la Scott Company primera firma de
consultores sobre personal, mas tarde Scott publicé el libro Administracion de personal que por
afnos fue considerado la biblia de los movimientos de administracion moderna de personal.

El sociologo Elton Mayo en 1925 realizé la primera investigacion experimental en la industria,
la cual se llevd a cabo en la Western Company en la ciudad de Hawthorne, con su teoria de
grupos humanos entendio que el trabajo es el resultado de un grupo de personas en donde la
perspectiva humana y las mentes sociales llevaban al hombre una busqueda de reconocimiento,
pertenencia y aprobacion de los demas como motivacion para su realizacion y desarrollo,
por sus ideas que buscan cambiar los estilos autoritarios y paternalista de direccién. Por su
busqueda de participacion y trabajo en grupos es considerado el fundador de la psicologia
organizacional; es asi como Cepeda en 1999 define la psicologia organizacional como la rama
de la psicologia que se dedica al estudio de los fendmenos psicoldgicos individuales en el
interior de las organizaciones y a través de las formas en que los procesos organizacionales
ejercen su influencia e impacto en las personas.

En la segunda guerra mundial con la experiencia de la primera el ejército de los Estados
Unidos recluté mas de 200 psicologos que laboraban en las universidades del pais, el trabajo
que estos profesionales realizaban en el ejército se destacaron programas de capacitacion,
clasificacion y seleccién de personal, mas tarde fueron aplicados en el area industrial, a partir
de estos hechos la psicologia industrial adquiere tal importancia que la APA cre6 en 1945 la
division 14 de la psicologia industrial y comercial y en 1970, cambia de nombre por division de
psicologia industrial y organizacional, igualmente la APA genera el primer cédigo de ética que
planteé unos principios fundamentales: Competencia, integridad, responsabilidad profesional
y cientifica, respeto por la dignidad y derecho de las personas, preocupacion por los demas y
responsabilidad social anuentes a complacer el ejercicio de la psicologia organizacional.

Ainicio de los afos 60 se realizaron modificaciones a las leyes de los derechos civiles en los
Estados Unidos en la que los profesionales de los recursos humanos tenian la obligacion de
dar un trato igualitario a todas las personas en el proceso de seleccion y no discriminar a las
minorias.
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La psicologia organizacional realizé estudio de contextos sociales del trabajo con temas
como motivacion, satisfaccion en el trabajo y liderazgo. Finalmente, la psicologia de los factores
humanos estudia los aspectos cognitivos vy fisioldgicos del desempefio de los trabajadores.

Los decenios de 1980 y 1990 trajeron cuatro cambios principales a la psicologia Industrial /
Organizacional. El primero involucro un incremento en el uso de técnicas estadisticas sofisticadas
y métodos de analisis. Un segundo cambio involucraba un nuevo interés en la aplicacion de la
psicologia cognitiva a la industria.

El tercer cambio fue el creciente interés acerca de los efectos del trabajo en la vida familiar
y las actividades de esparcimiento (McCarthy, 1998). Aunque el estrés ha sido fuente de gran
preocupacion para los psicélogos, fue durante las ultimas dos décadas del siglo XX que el estrés
de los empleados recibié atencidn, especialmente el provocado por violencia en el lugar de
trabajo. En los afios 2000, quiza la mayor influencia en la psicologia Industrial / Organizacional
es el rapido avance de la tecnologia. Varias pruebas y encuestas son administradas ahora
por computadoras e Internet, los empleadores reclutan y examinan a solicitantes en linea, los
empleados estan siendo capacitados con e-learning y educacion a distancia, y los gerentes
tienen mas reuniones en el ciberespacio que en persona. Otro factor importante que impactara
la psicologia 1/0 es el cambio demografico que forma la fuerza laboral. Las mujeres estan
ingresando cada vez mas a esta y tomando roles gerenciales. Los hispanos y latinos ahora son
el grupo minoritario mas grande en Estados Unidos; los asiaticos-americanos son el segmento
de crecimiento mas rapido de la poblacion de ese pais, y un numero en aumento de trabajadores,
vendedores y clientes, habla inglés como segunda lengua. Por lo tanto, los temas de diversidad
continuaran siendo un factor importante en el lugar de trabajo.

La economia global también afectara el rol de la psicologia Industrial / Organizacional. Como
muchos trabajos de manufactura se trasladan a paises desarrollados con salarios bajos, se
incrementara el énfasis en los trabajos de servicio que requieren habilidades en el manejo de
las relaciones humanas. Ya que el numero de empleados que trabajan en otros paises (como
los expatriados) y las tasas de inmigracién (legales e ilegales) aumentan, se deben mantener
los esfuerzos de paz para entender las diferentes culturas y la capacitacion se debe realizar
para que los empleados y gerentes puedan trabajar de manera exitosa, no solo en otros paises
sino en casa, con los expatriados.

Otros factores que impactaran la psicologia Industrial / Organizacional incluyen movimientos
hacia los programas de trabajo flexibles, politicas de trabajo amigables con la familia, estructuras
organizacionales mas contundentes con niveles de direccion tolerables, cambios de poblacion,
de lugares urbanos a suburbanos y costos crecientes de los beneficios referentes al cuidado
meédico. Ademas, los cambios potenciales en la edad de retiro para el Seguro Social pueden
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ocasionar que haya empleados que trabajen a edades de mas de 60 anos.

HISTORIA DE LA PSICOLOGIA EN PANAMA

Para poder conocer y comprender la psicologia como profesion, es indispensable no pasar
por alto sus antecedentes, pues conocer la historia de grandes hechos que marcaron un antes y
un despueés en esta ciencia tan importante para la salud mental del ser humano hace necesario
ese sentido de pertenencia en una lucha continua y defensa de nuestra profesion en los
ambitos del actuar psicologico. Son pocos los documentos que podemos consultar en el pais
relacionados a dicha profesion. Sin embargo, cabe sefialar que uno de los mejores trabajos
y ademas el primero en ser publicado y contener una vasta informacién, fue realizado por el
psicologo Jorge |. Cisneros en su libro “La psicologia en Panama. Pasado, presente y futuro,”
siendo su primera edicion en el 2004.

El primer psicélogo en arribar a Panama fue, Viteslak Fischman en 1950, proveniente de
Europa Oriental. Este desempeind funciones en el Hospital Psiquiatrico y en la CSS. Mas tarde
proveniente de Cuba arrib6 en 1954, una de las figuras mas conocidas en nuestra historia,
Carlos Malgrat, quién ademas de ser uno de los impulsadores de la creacion de la carrera de
psicologia, nos representé en la Asociaciéon Panameria de Psicélogos, hizo varios escritos para
sus estudiantes que se encontraban dispersos en revistas, diarios nacionales y extranjeros,
fue profesor en la Usma y en la Universidad de Panama. Fallece en julio del 2016. Luego en
1965, se crean las carreras de psicologia a nivel superior. EI 27 de mayo se inicia en la Usma,
mas tarde Nury Quintero de Sosa se convierte en la primera egresada. Y el 31 de mayo se
inaugura en la Universidad de Panama, luego, Maruja Guillén obtiene su titulo en Licenciada de
Psicologia siendo la primera egresada de la Universidad de Panama.

Mas tarde, en la diligencia de los directivos de la Asociacion Panameria de Psicologos el 22
de junio de 1975 se obtiene personeria juridica como un gremio que aglutina a los psicologos
del pais, convirtiendose esta fecha conmemorativa para celebrar el dia del psicoélogo a nivel
nacional. Luego, se aprueba la Ley 56 del 16 de septiembre de 1975, como la ley que regula
el ejercicio de la profesion, esta es publicada en gaceta oficial el 15 de octubre del mismo afo.
Tras algunas modificaciones, la ley del psicélogo se manifiesta en la Ley 55, del 3 de diciembre
de 2002 (Vigente actualmente). Cabe sefialar que desde 1978 se han hecho intentos para
regular el escalafon salarial, el cual es mejorado en el 2017 tras la beligerancia de la APP,
Conageprotsa, y el Consejo técnico de psicologos.

Es muy importante hacer mencién, que desde sus inicios se han conformado grupos,
academias, jornadas psicoldgicas, y un sin numero de seminarios y talleres que promueven la
actualizacion continua del psicélogo como profesional de la salud mental.
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HISTORIA DE LA ESCUELA DE PSICOLOGIA EN PANAMA

El origen de la Escuela de Psicologia se ubica en 1965 cuando Federico Velasquez, Victor
Godmezy Vicente Bayard crean la Escuela de Psicologia, en el Departamento de Educacion de la
Facultad de Filosofia Letras y Educacion e inicia labores con una matricula de 107 estudiantes,
en un solo turno, con una planta docente de otras disciplinas y un modelo pedagdgico.

En 1968, por primera vez la Escuela de Psicologia es dirigida por un especialista de esta
disciplina, fue distinguido con este cargo el Dr. Juan Perigault quien orienta la formacion al
modelo psicoldgico. En la década de los afios 70 el Dr. Horacio Harris emprendio una decidida
campana para lograr que se formularan nuevos planes de estudio, que las asignaturas de
psicologia que formaban parte del pensum de otras carreras fueran dictadas por psicélogos,
se aplicaran pruebas psicolégicas a los estudiantes de primer ingreso a la universidad y que la
disciplina ocupara un importante espacio en el escenario universitario dando con ello identidad
a la profesion.

En 1984, una comision coordinada por la Magister Maria Elena de Cano crea la Clinica
Psicologica Universitaria, proyectando la psicologia a la comunidad. Un hecho que debemos
destacar es que, en 1995, luego de casi 20 anos, el Dr. Jorge Delgado con un equipo de
profesores y asistentes reestructura el plan de la licenciatura en psicologia haciéndola consona
con la realidad nacional.

La Facultad da un importante paso a finales de la década de los 90, al ampliar su oferta
académica con los programas de Maestrias en Psicologia Clinica (1996), Maestria en Psicologia
Escolar (1997) y la Maestria en Psicologia Industrial y Organizacional como también la Maestria
en Psicologia Social”. (1999). Como una muestra mas de su reconocimiento y apoyo a la
psicologia, en el ano 2000 el Rector Dr. Gustavo Garcia de Paredes asigna un nuevo espacio
fisico para la Escuela de Psicologia en el Campus Harmodio Arias Madrid; y el 15 de febrero
del 2006, después de una prolija sustentacion realizada por el Dr. Juan Virgilio Correa ante el
Consejo Académico, avala el que la Escuela de Psicologia se eleve a la Facultad de Psicologia.

La psicologia ha tenido un extraordinario
progreso desde el siglo pasado cuando se observa
como esta ciencia llega a cubrir numerosas
realidades de estudio y de investigacion haciendo
que existan diferentes campos de accidén con
una metodologia y procedimientos propios. La
psicologia es una ciencia y una profesion. La

ILUSTRACION 30 FCAD DE PSICOLOGIA: TOMADA DE psicologia es una ciencia reconocida en todo el
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mundo. La Nomenclatura Internacional de la UNESCO para los campos de la ciencia y tecnologia
contempla la psicologia en el campo cientifico subdividido en especialidades. La OIT en su
Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones afirma que: “los psicologos investigan y
estudian los procesos mentales y del comportamiento de los seres humanos, individualmente
0 como miembros de grupos sociedades, y asesoran sobre estos conocimientos o los aplican a
fin de promover la adaptacion y desarrollo tanto individual como social, educativo o profesional
de las personas”. (OIT 1991, p.88).

El desarrollo del campo de la psicologia se refleja en sus numerosas especialidades:
psicologia clinica, psicologia educativa, psicologia social, psicologia industrial y organizacional,
psicologia juridica y forense, psicologia médica, psicologia comunitaria, psicologia de la
sexualidad, psicologia y terapia familiar, psicopatologia, psicofisiologia, neuropsicologia clinica,
psicopedagogia, psicologia escolar, psicologia del desarrollo, psicologia de la rehabilitacion,
psicofarmacologia, psicoterapia, psicologia de la salud, psicologia del ejercicio y del deporte,
entre otras. Frente a esta explosion de la psicologia como ciencia era insoslayable un debate
epistemoldgico sobre los espacios académicos que debia ocupar dentro de la Universidad de
Panama tanto mas porque desde alli pasaban todos los estudiantes durante su formacion de
grado universitario. La Escuela de Psicologia formaba parte de la Facultad de Humanidades
en la que se brindaban Licenciatura en espariol, francés, inglés, Geografia e Historia, Filosofia
y otras carreras humanisticas. La carrera de psicologia habia mostrado varias actualizaciones
en los planes de estudios 1970, 1984, 1996 en lo académico, curricular segun los avances de
esta ciencia.

También se observaba un interés creciente por conocer esta nueva disciplina y aplicar sus
aportes en los campos de la clinica y de la educacion lo que se reflejaba en un aumento de la
poblacién estudiantil. Con las dificultades encontradas en lo administrativo, era natural pensar
que el Departamento de Psicologia tomara conciencia de su actuar académico, reflexionara
sobre su posicion epistemoldgica y la urgente necesidad legitima de autonomia. Recogiendo
estas inquietudes, tanto del personal docente, como administrativo y estudiantil, el Dr. Juan V.
Correa Rivera propuso crear la Facultad de Psicologia con la finalidad de lograr la independencia
administrativa y contar con los recursos para adecuar la ensefianza superior en psicologia con
los avances mas recientes en la materia.

La idea fue aprobada por mayoria en la Junta Departamental de Psicologia el Segundo
Semestre de 1998 y esa propuesta se concretizo el 16 de abril de 1999, cuando el director del
Departamento de Psicologia, el Profesor Guillermo Morales comunica que el Profesor Juan V.
Correa R. habia sido confirmado como Coordinador de la Comision de Creacion de la Facultad
de Psicologia acompafnado por las Profesoras Maria Elena de Cano, Judith Garibaldo y el
Profesor Alfredo Arango.
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Después de multiples revisiones el proyecto de facultad fue entregado al Decano de la
Facultad de Humanidades, el Dr. Miguel Angel Candanedo quien lo presentd en la Junta de
Facultad de Humanidades el 12 de abril de 2005 logrando sin objecién alguna la segregacion
de la Escuela de Psicologia elevandose, entonces la peticion al Consejo Académico para crear
una nueva facultad, la Facultad de Psicologia.

La etapa siguiente consistio en establecer contacto con las autoridades académicas para
agilizar la presentacion del proyecto al Consejo Académico. En ese mismo afo 2005 tuvo un
importante papel protagonico el Dr. Ariosto Ardila (g.e.p.d.), Vicerrector de Extension quien
manifestd un desinteresado respaldo promoviendo con la mas alta autoridad de la Universidad
de Panama, el Dr. Gustavo Garcia de Paredes que el Proyecto de Creacion de la Facultad de
Psicologia fuera presentado ante el Consejo General Universitario, en la sesion de la primera
semana de octubre de 2005. La sustentacion fue realizada por el Coordinador de dicha comision,
el Dr. Juan V. Correa Rivera.

El 15 de febrero del 2006, después de una prolija sustentacion realizada por el Dr. Juan
Virgilio Correa ante el Consejo Académico, avala el que la Escuela de Psicologia se eleve a la
categoria de Facultad. Fueron designados como Decana la Mgtr. Maria Elena de Cano y como
Vicedecano el Dr. Juan Virgilio Correa.

PSICOLOGIA INDUSTRIAL / ORGANIZACIONAL O DEL TRABAJO
¢, COMO SURGE LA PSICOLOGIA DEL TRABAJO?

Entre 1900y 1917 se establecen los inicios de la psicologia del trabajo. Durante los afios 20
del siglo pasado, la psicologia del trabajo crecid y se expandio rapidamente. Muchas compaiiias
crearon departamentos de recursos humanos, y un numero importante de universidades
empezaron a ofrecer formacion en el area.

La Psicologia Laboral también llamada Psicologia del Trabajo y las organizaciones se encarga
del estudio de los procesos psicoldgicos y conductuales de las personas en el contexto de una
empresa. Asesora sobre la estructura organizativa de una institucion. Interviene en estrategias
comerciales y de marketing.

La psicologia organizacional se encarga de evaluar, monitorear y supervisar el comportamiento
de los trabajadores, asi como la integridad con sus comparieros, la resolucion de conflictos y su
adaptabilidad.
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La psicologia en el trabajo consigue mejorar el ambiente laboral y el espiritu de equipo.
Gracias a técnicas de psicologia se puede trabajar en estrechar vinculos profesionales y trazar
mejores relaciones laborales. Piensa que esto es fundamental ya que pasamos la mayor parte
del dia rodeados de nuestros companeros.

¢ Cuales son los ambitos de actuacion de la psicologia laboral? Quienes se especializan
en psicologia laboral pueden trabajar directamente en una empresa, o en una consultoria que
preste servicios de recursos humanos y psicologia organizacional para empresas, realizando
reclutamiento, seleccion y capacitacion de personal entre otras funciones.

La psicologia del trabajo es una disciplina cientifica que estudia la conducta del ser humano
y sus experiencias en el contexto del trabajo y la organizacion desde una perspectiva individual,
grupal y organizacional.

¢ Cual es el objetivo de la psicologia del trabajo?

El objetivo de esta parte de la psicologia es conseguir mejorar la eficacia organizacional y la
calidad de vida de las personas en su entorno laboral. Ademas de los beneficios que aparecen
para el talento, la organizacién se ve beneficiada en un aumento considerable de sus beneficios
“‘econdmicos”. Este ultimo aspecto ha despertado la curiosidad y el interés de los empresarios
que cada vez estan mas integrados en esta area.

La tarea principal de esta rama de la psicologia es la de crear un ambiente éptimo que ayude
a los empleados a desarrollar sus formas de integracion entre si. Esta rama de la psicologia
colabora con Recursos humanos, buscando personas que tengan el perfil correspondiente
para diversas vacantes que se requieran. Toda valoracion se hara por medio de pruebas y
también introduciéndolo al sector mediante cursos; talleres y capacitaciones, para el desarrollo
de habilidades.

Antes de empezar hablar de la psicologia del trabajo debemos remontarnos en las
aproximaciones clasicas de la organizacién del trabajo que enmarca una serie de avances
cientificos y tecnolégicos sobre la psicologia industrial y de las organizaciones dando paso
a transformaciones en el trabajo y la dinamica laboral en la creacion de leyes y politicas
organizacionales que cambiaran la calidad de vida laboral en las organizaciones.
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APROXIMACIONES CLASICAS A LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

Forteza (1997) sefala que el surgimiento de la Psicologia Industrial fue posible por la
coincidencia de una serie de circunstancias o condiciones previas que confluyen en la segunda
década del siglo XX.

1. La constitucion y organizacion de la Psicologia como un saber independiente y, pese a
sus limitaciones, dotado de rigor cientifico.

2. La aceptacién de que los conocimientos de esa nueva disciplina, igual que pueden
aprovecharse ventajosamente en ambitos como la educacion o los trastornos del
comportamiento, pueden ser también utiles y valiosos en el caso de las actividades de
produccion y distribucion de bienes y servicios. En este sentido y, pese a los errores
taylorianos respecto a la naturaleza humana, las ideas de la Organizacion Cientifica
del Trabajo contribuyeron decididamente a la incorporacion delas ciencias sociales en
el mundo laboral.

3.Ladisponibilidadde procedimientosytécnicasdeactuaciony,enconcreto, deinstrumentos
de medida capaces de diferenciar a los sujetos y de predecir sus realizaciones futuras.
Ciertamente, fueron los psicologos industriales los que desarrollaron muchos de los
test de aptitudes para adultos, igual que los educativos crearon los test para nifios y
jovenes.

4. Las demandas de la sociedad ante problemas concretos que le acucian y preocupan.
Tal fue el caso de la prevencion de accidentes, la rehabilitacion de 6 invalidos vy
accidentados, la eliminacién de la fatiga, la aceptacion de determinados productos
alimenticios, la eleccién de estudios, oficios y profesiones o la formacién de aprendices.
Ademas, no se pueden pasar por alto los desarrollos metodoldgicos centrados en
instrumentos de medida o en analisis estadisticos que se alcanzaron en estos anos. Por
citar solo algunos progresos hay que destacar los trabajos sobre analisis de regresion,
correlacion simple, correlacion parcial, analisis factorial, asi como las primeras raices de
la validacion psicométrica (Kastel y Austin, 1992). En esta época aparece una de las
revistas de mayor peso en elcampo de la Psicologia del Trabajo y, por supuesto, de la
Psicologia Aplicada, el Journal of AppliedPsychology.

Las caracteristicas delasociedadindustrial (Blanch, 1996; Howard, 1995). Tales modificaciones
han generado cambios en la naturaleza del trabajo y en las organizaciones. Sin embargo, las
fuerzas que movilizan las transformaciones en una disciplina no sélo proceden del exterior y con
la consecuencia de generar nuevas tematicas de estudio. Muchas otras veces, esas fuerzas
y aires de renovacion surgen desde la propia disciplina como resultado de la reflexién y de la

78



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

insatisfaccion con las formas heredadas de contemplar y abordar los objetos de estudio de la
disciplina. En este ultimo caso se pueden generar nuevos modelos y paradigmas tedéricos que
traen consigo, en algunos casos, nuevas exigencias metodolégicas.

De este modo, a continuacion, en primer lugar, revisaremos algunas de las nuevas teorias
que han aparecido en el panorama actual de la Psicologia industrial organizacional en concreto,
las relativas a la comprension de las organizaciones y de la conducta organizacional. Después,
repasaremos las implicaciones para la Psicologia del trabajo de las profundas transformaciones
experimentadas a nivel mundial en los ultimos afios y que han acufado la expresion “La
naturaleza cambiante del trabajo. No fue hasta afios mas tarde cuando se comenz6 a prestar
una mayor atencion a los factores sociales y organizacionales en el trabajo. Sin embargo, hay
que destacar las aportaciones de tres autores procedentes de distintos campos: Frederick
Taylor, que aborda el fendmeno organizacional desde la ingenieria, Henry Fayol desde las
ciencias de la administracion y Max Weber, desde la Sociologia. Estas tres figuras clasicas
se consideran los precursores de la Teoria Organizacional, asi como de la todavia inexistente
Psicologia Organizacional.

La Organizacion Cientifica del Trabajo En 1911, Taylor publicd The Principles of Scientific
Management en el que recoge los ya conocidos supuestos de lo que se ha venido en llamar
“taylorismo”, una aproximacion al estudio del trabajo centrada en el analisis minucioso de
los tiempos y movimientos requeridos para llevar a cabo cada paso y operacion del proceso
productivo en las fabricas.

Las contribuciones de Taylor pueden enmarcarse en el contexto de la culminacién de la
Segunda Revolucién Industrial y la concentracion de la produccion en fabricas.

Desde finales del siglo XIX comienzan a sucederse una serie de 7 cambios tecnoldgicos
notables como la utilizacion del acero, el petrdleo y la electricidad, avances que promoveran
una mayor capacidad productiva. Esta nueva dinamica industrial genera una veneracion por
la eficiencia y por las personas que fueran capaces de adaptarse y tener éxito. Con el fin de
aumentar la productividad de los trabajadores, Taylor, al igual que muchos otros ingenieros de
Su época, se intereso por la forma de resolver los dos problemas que, segun él, disminuian la
eficiencia de las fabricas: los problemas de la organizacién del trabajo y los derivados de la
‘indolencia” de los trabajadores.

La Organizacion Cientifica del Trabajo (OCT) defiende una visiéon dual del ser humano, de
tal forma que existirian personas con capacidad de planificacién, disefio y control del trabajo,
mientras que otros individuos solo estarian capacitados para la producciéon. Estos ultimos se
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guian por intereses egoistas, son poco trabajadoras y unicamente se esfuerzan movidas por
incentivos de tipo econémico o por el miedo a las consecuencias negativas de su falta de
esfuerzo.

Para Taylor los trabajadores son incapaces de tener iniciativa o de identificarse con la
organizacion y carecen de autocontrol y racionalidad. Ante semejante concepcion de los
trabajadores, los tedricos de la organizacion cientifica del trabajo defenderian que debian
establecerse incentivos individuales segun la produccion de cada trabajador y que, con
el objetivo de incrementar el rendimiento, habria que especializar al maximo las tareas,
reduciéndolas a secuencias sencillas de movimientos que deben repetirse una y otra vez. Asi,
se requiere la realizacion de estudios de tiempos y movimientos para conseguir determinar
cual es el modo mas eficiente de llevar a cabo una tarea, la popular expresion “the one best
way”. No hay que recordar las innumerables criticas de las que fue victima esta nueva vision
del estudio del trabajo, centradas en la cuestion de que el movimiento cientifico ignoraba los
aspectos humanos del trabajo. La Administracion Cientifica del Trabajo Al igual que en Estados
Unidos, también en Europa, a principios del siglo XX, se estaban poniendo los cimientos de la
PTO. Destacan en Francia las aportaciones de Fayol, padre de la Administracién Cientifica del
Trabajo. Segun Fayol, existian dos funciones directivas de especial relevancia: la coordinacién
y la especializacién. Para conseguir la coordinacién propone los siguientes principios (Hodge
et al.,1998):

1. Principio escalar: La autoridad y el control deben estar distribuidos en una
estructura piramidal.

2. Unidad de mando: Los empleados han de responder so6lo a un supervisor ya que
el tener que responder a mas de uno puede ser una fuente de conflicto.

3. Ambito de control: Establece el nimero idéneo de subordinados que un
supervisor puede controlarde forma eficaz y eficiente.

4. Principio de excepcion: Las tareas rutinarias han de realizarse por los
trabajadores de los niveles mas bajos, de talmodo que las tareas mas importantes
y decisivas sean asumidas por niveles jerarquicos superiores. La especializacion
se alcanza en funcion de como estén formados los departamentos y la forma
en que se agrupen los empleados. Asi, Fayol establecio la diferenciacion entre
las funciones de linea o ejecutivas (las que contribuyen a lograr las metas
principales de la organizacién) y las funciones de staff o de apoyo (de soporte
o periféricas). En su obra Administration Industrielle et Genérale, publicada en
1916 y traducida 30 afios mas tarde (Fells, 2000), Fayol recoge sus 14 principios
de la administracion cientifica: division del trabajo, autoridad y responsabilidad,
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disciplina, la unidad de mando, la unidad de direccion, la subordinacion del

interés individual al general, laremuneracion, la centralizacién, la jerarquizacion,

el orden, la equidad, la estabilidad personal, la iniciativa y la unién del personal.

Aspecto crucial en su obra es el detallado analisis de los cinco elementos

esenciales de la direccion: planificar, organizar, mandar, coordinar y controlar.
DEFINICION CONCEPTUAL DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL/ ORGANIZACIONAL
DEL TRABAJO SEGUNAUTORES

Blum y Naylor, 1992

“La psicologia industrial es la aplicacion de la extension de los principios y
los datos psicoldgicos a los problemas relativos a los seres humanos que
operan en elcontexto de los negocios y la industria”.

SCHULTZ, 1998

“La psicologia Industrial es la aplicacion de los métodos, principios y
acontecimientos de la psicologia a las personas en el trabajo”

Zepeda (1999)

Define a la Psicologia Organizacional, como la rama de la Psicologia, que
se dedicaal estudio de los fendmenos Psicoldgicos individuales al interior
de las organizaciones, y a través de las formas que los procesos organi-
zacionales ejercen su impacto en las personas

Mazabel (2000)

Es una disciplina cientifica social cuyo objeto de estudio, es
el comportamientohumano en el ambito de las organizaciones
empresariales y sociales.

Mastretta (2006)

Define la Psicologia del trabajo como un campo de estudio de la actitud,
los procesos mentales, el comportamiento y la cognicion, aplicados a la
interaccion humana en las actividades productivas.

Frank Landy y Jeffrey Com-
te(2007)

“La Psicologia Organizacional y del Trabajo es la aplicacion de principios,
teorias e investigaciones psicoldgicas en organizaciones como corpora-
ciones, empresas, organismos gubernamentales, organismos publicos,
organizaciones gremiales, organizaciones académicas, organizaciones
comunitarias y de salud”.

Segun Michael G. Aamodt
(2008)

Las actividades del profesional de la Psicologia Organizacional y del
Trabajo se basan en la aplicacion de teorias psicoldgicas y tienen como
objetivo explicar y favorecer tanto la efectividad de la conducta humana en
el lugar de trabajo, comola efectividad de la organizacion.

ILUSTRACION 31 ELABORACION PROPIA.

La formacion profesional de un individuo se desarrolla dentro de las organizaciones y, dentro

de ellas, encuentra una vida social en la cual se mezclan y enfrentan ideas, sentimientos,

intereses y aspiraciones.

Los responsables de tales organizaciones se esfuerzan por canalizar y orientar esos

comportamientos con el objeto de producir bienes 6 servicios. A lo largo de la historia se han

desarrollado diversas teorias cuyo fin es definir una concepcion ideologica del hombre y la

organizacion desde todos sus ejes.
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TEORIAS QUE SUSTENTAN LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL DEL

TRABAJO

TEORIAS CLASICAS O RACIONALISTAS CIENTIFICA
Frederick Winslow Taylor fue
un promotor de la
organizacion  cientifica  del
trabajo y es considerado el
padre de la Administracion
Cientifica. En 1878 efectuo
sus primeras observaciones
sobre la industria del trabajo
en la industria del acero.

Descripcion

Racionalistas  (Taylor) Analiza los procesos
productivos con el fin de aumentar la eficiencia y la
productividad, desarrollando técnicas y métodos
para normalizar la produccion a través de la
descomposicidn de tareas complejas en un conjunto
de tareas simples. El hombre es un engranaje en la
maquina de la eficiencia y la productividad,
motivado por el miedo al hambre y la necesidad de
dinero para sobrevivir por lo cual respondia
Unicamente ante las recompensas salariales

TEORIAS DE LAS RELACIONES

HUMANAS (MAYO Y LEWIN)

Elton Mayo Es conocido como psicologo, socidlogo,
investigador y profesor. Ayudd al desarrollo de la
sociologia industrial en los Estados Unidos. Ante
todo, realizé estudios e investigaciones en algunas
fabricas de los Estados Unidos.

Kurt Tsadek Lewin fue un psicologo y filésofo
aleman nacionalizado estadounidense, reconocido
actualmente como uno de los pioneros de la
psicologia social experimental, la organizacional, de
la personalidad y la aplicada.

Esta teoria se enfoca en Lograr la armonia dentro de
la empresa vinculando la productividad con el
estado de dnimo de los trabajadores. Trata de
interpretar los cambios del contexto y las empresas
descubriendo el sentido de algunos procesos
sociales y estudiando en profundidad la influencia
del ambiente de trabajo en la productividad y los
accidentes laborales. EIl hombre es un ser social,
pensante, integro y con sentimientos. Todo
individuo necesita formar parte de un grupo, ser
reconocido y ser tenido en cuenta por lo cual estd
motivado por el reconocimiento social y su
pertenencia al grupo.

La teoria de las relaciones humanas se preocupd,
prioritariamente, por estudiar la opresion del
hombre a manos del esclavizante desarrollo de la
civilizacion industrializada

ILUSTRACION 32 PSICOLOGIA INDUSTRIAL SUS TEORIAS. ELABORACION PROPIA
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TEORIAS DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL Y ORGANIZACIONAL DEL TRABAJO.

TEORIA DE LA ORGANIZACION

Richard Beckhard fue
fundador del campo del
desarrollo organizacional,

consultor pionero en temas
de administracion del cambio,
y profesor adjunto en el MIT
Sloan School of Management
de 1963 a 1984.

Descripcién

La Teoria de la Organizacion es un conjunto de
conceptos, principios e hipotesis, que intenta
explicar la interaccion existente entre los distintos
componentes organizativos ambiente y, como
sistema, se compone por diferentes elementos
que mantienen entre si un minimo de cooperacion
para alcanzar objetivos comunes y propios.

El hombre es un agente complejo y autbnomo que
actua en la organizacion. Toda organizacion esta

constituida por grupos de individuos
interdependientes e interactuantes
para larealizacion de un objetivo

comun. Esta interdependencia fundamente la
unidad de la organizacién vy, por ello, cualquier
modificacién de un elemento trae aparejada la
modificacién de todos los demas.

TEORIA X /Y

; . Douglas McGregor. Consultor
administrativo y tedrico de la
administracion nacido en los
Estados Unidos, quien propuso
una serie de ideas acerca de la
practica administrativa. Teoria X.
Asume que la mayoria de la

) gente es basicamente inmadura,
direccion y control, y son incapaces de

necesita
asumir responsabilidades.

Una de las teorias mas conocidas relacionada con
el comportamiento humano en las organizaciones
empresariales es la conocida como Teoria X'y
Teoria Y. Segun esta teoria, la concepcion que los
responsables de equipos tengan sobre las
personas seran las que condicionen su estilo de
direccion.

En la teoria X se afirma que los directivos
consideran que los empleados solo trabajan bajo
las amenazas, mientras que en la teoria Y los
directivos aplican el principio basado en que los
empleados quieren y necesitan trabajar.

LA TEORIA DE BARNARD Y SIMON (1969)
Chester Barnard (1886-1961)
fue un ejecutivo estado-
unidense de vastisima
experiencia, cuyos aportes
fundamentales a teoria
administrativa.

la

Herbert Alexander Simon (15 de
junio de 1916-9 de febrero de
2001), fue wun economista,
politélogo y tedrico de las
ciencias sociales
estadounidense

La teoria del equilibrio organizacional se enfoca en
identificar a los participantes de una organizacion,
asi como los factores que afectan las decisiones
respecto a la participacion. Pues, se considera
que la organizacion es un sistema social
caracterizado por diferentes participantes que
interactuan entre si.

El equilibrio en la organizacién es esencialmente
una declaracién de las condiciones bajo las cuales
una organizacion puede inducir a sus miembros a
continuar su participacion y asi asegurar la
supervivencia de la organizacion.

ILUSTRACION 33 PSICOLOGIA INDUSTRIAL SUS TEORIAS: TOMADA DE GOOGLE IMAGENES
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CONTRASTE ENTRE LA TEORIA CLASICAY LA TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS

Teoria Clasica \ Teoria de las Relaciones Humanas

Trata la organizacion como una maquina | Trata la organizacion como grupo de
personas

Hace énfasis en la tarea o en la tecnologia  Hace énfasis en las personas

Se inspira en sistemas de ingenieria Se inspira en sistemas de psicologia

Lineas claras de autoridad Autonomia del trabajador

Especializacion y competencia técnica Confianza y apertura

Acentuada division del trabajo Enfasis en las relaciones humanas

Confianza en reglas y reglamentos Confianza en las personas

Clara separacion entre lineas y Staff Dinamica grupal interpersonal

ILUSTRACION 34 PSICOLOGIA INDUSTRIAL SUS TEORIAS: TOMADA DE GOOGLE IMAGENES

Como habiamos mencionada anteriormente la psicologia industrial se encarga de estudiar
el comportamiento humano en el ambito industrial, en el entorno laboral, encargandose
especialmente de la seleccién, formacioén y lograr el maximo potencial de los trabajadores.

Para que la empresa funcione correctamente y sea productiva es necesario que los sujetos
que ocupen los lugares de trabajo sean los adecuados. Por este motivo, debemos valorar
qué caracteristicas se necesitan para ejecutar adecuadamente cada puesto de trabajo y qué
técnicas utilizar para valorarlas. Asimismo, una vez seleccionados los empleados debemos
procurar adaptar el trabajo a sus condiciones y permitirles seguir formandose para favorecer asi
su rendimiento y satisfaccion laboral.

El psicologo industrial debe tener el conocimiento esencial de otras ramas de la psicologia
como la Psicologia Clinica, la Psicologia Emocional, para asi poder derivar a un profesional
en caso de detectar posibles alteraciones en la salud mental de los empleados y conocer
las distintas variables que pueden influir en su correcto desempeno como la autoestima, la
autoconfianza o el autocontrol.
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FUNCIONES DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL

¢Cuales son las funciones del psicélogo industrial?

Siendo, por tanto, el psicélogo industrial el que se dedica a este campo, es una figura muy
importante para el correcto funcionamiento de la empresa y el bienestar de los trabajadores
Existen multiples funciones donde el Psicdlogo Industrial puede intervenir, puesto que hay
distintos factores que influyen al logro de un buen estado empresarial y de los empleados.

Veamos pues cuales son los fines de esta disciplina en el ambito laboral.

Analizar los puestos de trabajo

El analisis del puesto de trabajo se realiza con la intencion de conocer qué funciones
0 objetivos tienen el puesto vacante para conocer qué caracteristicas y capacidades
debe tener el sujeto que ocupe el lugar. Este paso es esencial para conseguir una
buena realizacion del trabajo y que el empleado se sienta satisfecho y motivado al
realizar un trabajo en el que esta cualificado.

Seleccién de personal

Una vez conocemos las caracteristicas que debe tener el sujeto que ocupe el puesto
de trabajo, sera necesario escoger qué técnicas son las mas adecuadas para evaluar
y valorar las habilidades ycapacidades de las personas aspirantes.

Este proceso también es importante ya que debemos seleccionar bien las pruebas
que utilizaremos para realmente medir las cualidades que queremos que muestre el
trabajador.

Adaptacion del puesto de trabajo

Pese a que en los puntos anteriores hemos planteado la necesidad de buscar y
seleccionar sujetos acordes a las caracteristicas del puesto de trabajo, una vez el
empleado ya ha sido seleccionado, valoraremos especificamente sus cualidades para
adaptar el trabajo al sujeto y asi lograr el equilibrio, para que tanto la produccion de la
empresa como la satisfaccion del empleado son adecuados.
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e Motivacion

Para conseguir un buen funcionamiento de la empresa es primordial que los
trabajadores estén motivados. La motivacion debe trabajarse durante todo el
proceso laboral, este estado no es continuo, es decir, puede disminuir € incrementar,
por tanto, debemos vigilar y cambiar las posibles variables que pueden ayudar a que
la motivacion vuelva a incrementar. El aumento de motivacion se puede lograr de
distintos modos. Por ejemplo, aumentando el salario, pero también felicitando al
empleado por el trabajo realizado o delegandole responsabilidad para que se sienta
realizado enel trabajo.

« Evaluaciéon de rendimiento

Del mismo modo, que hemos visto la necesidad de escoger las técnicas precisas
para seleccionar los sujetos que cumplan con las caracteristicas mas indicadas para
el puesto de trabajo, el proceso de evaluacidén no se quedara solo en el inicio, sino
que deberemos comprobar una vez iniciado el trabajo cdmo este progresa, es decir,
coémo es el desempeniio del trabajador en sus tareas laborales.

e Formacion de los empleados

Es fundamental seguir formando al profesional, para que se sienta preparado para
realizar su trabajo y asi que no disminuya ni su motivacién ni su satisfaccion. El
mundo esta en continuo cambio y en el ambito laboral también vemos continuamente
nuevos avances. Por este motivo, es tan importante mantener informados a los
trabajadores para que puedan seguir haciendo su funcién de manera adecuada, es
decir, se encarga de guiar a los trabajadores. Es necesario que losdirigentes cuenten
con la opinién de los trabajadores, que haya una buena comunicacion entre ambos,
para poder realizar feedback de las actuaciones tanto de uno como de otro y poder
lograrlas metas establecidas. Por ultimo, también se debe tener en consideracion a
los consumidores, ya que el desarrollo y continuidad de la empresa dependera de su
participacion y compra.

e Tener en cuenta distintos grupos de sujetos

Para lograr el propdsito de conseguir un correcto funcionamiento y desarrollo de
la empresa se deben considerar los distintos sujetos que participan. Asi tenemos los
trabajadores que son quienes realizan la faena basica de la empresa y los dirigentes
que actuan como lideres, planteandose los objetivos y el modo de conseguirlos.
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Otras ramas de la Psicologia con las que se relaciona la psicologia industrial

La Psicologia Industrial, como hemos dicho, tiene la finalidad intervenir en los procesos de
seleccion, formacion de personal y conseguir el maximo potencial de los trabajadores, también
se vincula con otras ramas de la Psicologia el estudio y trabajo del mejoramiento de las
condiciones medio ambientales en el area laboral como también en velar por la seguridad fisica
y psicoldgica de los trabajadores en las organizaciones.

Psicologia de las Organizaciones

Estarama de la Psicologia se centra en estudiar y conocer las funciones laborales tanto
individuales como del conjunto de la empresa, con el proposito de conseguir aumentar el
rendimiento de los trabajadores y su productividad.

Psicologia Laboral

La Psicologia Laboral, del mismo modo que ocurria con la anterior, Psicologia Organi-
zacional, muestra caracteristicas similares a la Psicologia Industrial, puesto que se
ejecuta en el ambito de las empresas.

Psicologia Clinica

Es necesario que el psicélogo industrial tenga conocimiento sobre Psicologia Clinica,
sobre trastornos mentales, para poder identificar a empleados cuya salud mental pueda
estar afectada y asi poder derivar a especialistas en Psicologia Clinica.

Si se controla de manera adecuada los factores en el rendimiento laboral y capacidad
de los empleados, pero no tenemos en cuenta posibles afectaciones mentales que
pueden mostrar, no conseguiremos el resultado deseado. Sin una buena salud mental el
trabajador no podra realizar bien su faena.
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Psicologia Emocional

De igual forma que tenemos en cuenta las capacidades cognitivas y las conductas
de los empleados también es fundamental valorar su estado emocional, conseguir un
adecuado conocimiento, regulacion y expresion de sus emociones para que pueda ser
funcional en su trabajo. Variables como la autoestima, la autoconfianza, el autocontrol o
la autogestion son esenciales para poder desempenfar tareas importantes en el ambito
laboral, como podria ser ejercer como lider en un grupo de trabajo.

IMPORTANCIA DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

La Psicologia Industrial es importante no solo para el correcto funcionamiento de la empresa
sino también para el bienestar de los empleados, ya que ambos factores estan vinculados.
Son trabajadores quienes seran los responsables de la productividad de la organizacion, por
esta razon debemos asegurarnos de escoger bien el perfil necesario para el puesto vacante
y asegurarnos después de adaptarlo a las caracteristicas particulares del empleado. No
podemos trabajar al margen de los empleados, ya que, si su estado no es adecuado y se
encuentran desmotivados e insatisfechos, las metas de la organizacién no se podran alcanzar.
Debemos procurar que se sientan integrados y escuchados, que se les hace participe y les
proporcionamos la formacion y conocimientos necesario para poder cumplir correctamente con
sus responsabilidades, al mismo tiempo que valorarlos e incentivar su trabajo.

Diferencia entre Psicologia Industrial y Psicologia Organizacional

Hemos visto, que al centrarse ambas ramas de la Psicologia en el estudio del ambito laboral
pueden mostrar semejanzas haciendo que nos cueste distinguir entre las dos. Consideraremos
pues que el objetivo principal de la Psicologia Industrial es lograr la seleccién y el mantenimiento
de empleados que sean competentes para la funcidén que deben realizar.

En cambio, la Psicologia Organizacional se centrara mayoritariamente en mantener satisfecho
y motivado a los trabajadores. Percibimos, asi como ambas funciones estan muy vinculadas
y que para lograrlas es necesario establecer un ambiente adecuado de trabajo y empezar a
trabajar desde el inicio, desde el proceso de seleccion.
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Asimismo, el término Psicologia Industrial fue el que se empled antes, centrandose sobre todo
en el conocimiento, evaluacién y formacion individual. En contraposicion el término Psicologia de
las Organizacion se desarrolld con posterioridad, evolucionando de las ya nombradas Psicologia
Industrial y Psicologia del Trabajo. Su funcion se focaliza mas en el estudio de las relaciones
humanas, de la interaccion y comunicacion entre companeros, dirigentes y subordinados y la
empresa con el exterior.

Las personas que trabajan en esta area podrian evaluar las caracteristicas de los empleados
y luego emparejar a estas personas con trabajos en los que es probable que tengan un buen
desempeno. Otras funciones que caen en el lado industrial de la psicologia I-O incluyen la
capacitacion de los empleados, el desarrollo de estandares de desempeno laboral, y la medicion
del rendimiento laboral.

La parte organizacional de la psicologia se centra mas en entender como las organizaciones
afectan el comportamiento individual. Las estructuras organizativas, las normas sociales, los
estilos de gestion y las expectativas de roles son factores que pueden influir en la forma en que
las personas se comportan dentro de una organizacion.

Al comprender estos factores, los psicologos de |-O esperan mejorar el rendimiento y la salud
individuales, al mismo tiempo que benefician a la organizacién en su conjunto.

PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Campos de Intervencién de la psicologia Industrial y de
lasorganizaciones.

Segun el libro de Muchinsky, Psychology Applied to Work:

An Introduction to Industrial and Organizational Psychology,

la mayoria de los psicologos organizacionales industriales

ILUSTRACION 34 CAMPOS DE LA trabajan en una de las seis areas tematicas principales:
PSICOLOGIA INDUSTRIAL: TOMADA DE
GOOGLE IMAGENES
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Capacitacion y Desarrollo

ILUSTRACION 35 CAPACITACION: TOMA
DE GOOGLE IMAGENES

En elmundo de los negocios, estar capacitado constantemente
es una ventaja competitiva, te abre camino y te mantiene por
encima de tu competencia.

La capacitacién es una de las inversiones mas rentables que
puede realizar una empresa. Una planificacién adecuada del
componente humano en una organizacion requiere de una politica
de capacitacion permanente. Los jefes deben ser los primeros
interesados en su propia formacion y los primeros responsables
en capacitar al personal a su cargo. Asi, los equipos de trabajo
mejoraran su desempefo.

El objetivo principal de la capacitacion es mejorar la eficiencia de los trabajadores para
que éstos aporten el incremento necesario y de esa manera se alcancen indices altos de
productividad. Ademas, permite evitar la obsolescencia de los conocimientos del personal. La
gestién abarca desde la investigacion de la demanda en capacitacién hasta la evaluacion de
proyectos. La formacion continua tiene como mision mantener a las personas involucradas en la
evolucion de la industria. Esto les ayuda a tener mayor comprension de las responsabilidades de
su trabajo. Las personas que son competentes buscan mejorar los estandares continuamente.
La organizacion entonces mantiene una posicion de liderazgo dentro del sector.

Psicologia del Personal

ILUSTRACION 36 PSICOLOGIA DE
PERSONAL: TOMADA DE GOOGLE
IMAGENES

Es el campo de estudio que se concentra en la seleccion y
evaluacion de los empleados; esta area de psicologia se ocupa
del analisis del trabajo y define y mide el desempefio laboral, la
evaluacion del desempenio, pruebas de empleo, entrevistas de
empleo, seleccidn de personal y capacitacion de empleados, y
factores humanos y ergonomia.

Los psicologos del personal aplican teorias y principios
psicoldgicos a las organizaciones. Este campo se enfoca en
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aumentar la productividad del lugar de trabajo y los problemas relacionados, como el bienestar
fisico y mental de los empleados.

Los psicélogos del personal utilizan la medicion psicoldgica y los resultados de la investigacion
relacionados con las habilidades humanas, la motivacién, la percepcion y el aprendizaje para
tratar de mejorar el ajuste entre las necesidades de la organizacion del trabajo y las de las
personas que lo conforman.

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL.

La psicologia organizacional se encarga de evaluar, monitoreary supervisar el comportamiento
de los trabajadores, asi como la integridad con sus companeros, la resolucién de conflictos y
su adaptabilidad. El triunfo de una compania se consolida a través de sus empleados. Sin un
buen clima laboral, seria muy poco probable que se den las condiciones favorables para ellos.
La psicologia organizacional se convierte, entonces, en el aspecto clave para lograrlo.

La psicologia organizacional es clave para comprender como funciona la dinamica de las
empresas y, principalmente, el pensamiento de las personas que laboran en ella con el objetivo
de alcanzar su propia superacion. Ademas, es un aspecto unido a la cultura de la organizacién,
a través de la cual un empleado puede sentirse satisfecho, confiado y empoderado. Se encarga
de evaluar, monitoreary supervisar el comportamiento de los trabajadores, asi como la integridad
con sus companeros, la resolucién de conflictos y su adaptabilidad. Apunta a mantener un
clima laboral éptimo y las condiciones adecuadas para trabajar en paz, de manera asertiva y
enfocandose al desarrollo profesional. Su objetivo es solucionar todos los inconvenientes que
pudieran surgir en un ambiente laboral y que, si son negativos, podrian interrumpir un proyecto
0 asignacion, poniendo en riesgo su éxito.

DarrenKaplan, CEOde hiQLabs, sefialaque, cuandounaempresa entiende el comportamiento
de su talento humano, las oportunidades de alcanzar el éxito prosperan. Esto es un factor
que influye y se debe tratar no solo en grandes compafias que destinan recursos al area
de Recursos Humanos. Las pequefas empresas y startups también deben enfocarse en la
psicologia organizacional, puesto que permite:

. Una mejor seleccidn de personas para integrar un equipo de trabajo 6éptimo.
. Prever riesgos y disminuir conflictos internos y externos.
. Motivar al personal y aumentar su productividad.
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. Favorecer la comunicacion e integracion en todos los niveles de la compainiia.
J Plantear y trabajar por metas realistas, brindando apoyo profesional a todos los
responsables.

ERGONOMIA

HOMBRE

AMBIENTE h

ILUSTRACION 37 ERGONOMIA. TOMADA DE GOOGLE IMAGENES

De esta manera, la psicologia organizacional sera de gran utilidad no solo para un ambiente
positivo en la empresa, sino también para contribuir en los objetivos organizacionales. Cada
compafia, segun el tipo, tamafo y giro de negocio, ejecutara sus propias medidas y sistemas
para asegurar un clima laboral adecuado y velar por la salud mental de cada uno de sus
empleados.

El campo de la ergonomia implica el disefio de procedimientos y equipos disefiados para
maximizar el rendimiento y minimizar las lesiones.

Segun la Asociacion Espanola de Ergonomia, la ergonomia es el conjunto de conocimientos
de caracter multidisciplinar aplicados para la adecuacion de los productos, sistemas y entornos
artificiales a las necesidades, limitaciones y caracteristicas de sus usuarios, optimizando la
eficacia, seguridad y bienestar.
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Objetivos

El objetivo de la ergonomia es adaptar el trabajo a las capacidades y posibilidades del ser
humano. Todos los elementos de trabajo ergondmicos se disefian teniendo en cuenta quiénes
van a utilizarlos.

Lo mismo debe ocurrir con la organizacion de la empresa: es necesario disefarla en funcién
de las caracteristicas y las necesidades de las personas que las integran. La psicosociologia
aplicada parte del hecho de que las necesidades de las personas son cambiantes, como lo
es la propia organizacion social y politica. Por ello, las organizaciones no pueden ser centros
aislados y permanecer ajenos a estos cambios.

Hoy en dia, se demanda calidad de vida laboral. Este concepto es dificil de traducir en
palabras, pero se puede definir como el conjunto de condiciones de trabajo que no dafan la
salud y que, ademas, ofrecen medios para el desarrollo personal, es decir, mayor contenido en
las tareas, participacion en las decisiones, mayor autonomia, posibilidad de desarrollo personal,
etc.

Los principales objetivos de la ergonomia y de la psicologia aplicada son los siguientes:

. Identificar, analizaryreducirlosriesgos laborales (ergonémicosy psicosociales).

. Adaptar el puesto de trabajo y las condiciones de trabajo a las caracteristicas
del operador.

. Contribuir a la evolucién de las situaciones de trabajo, no sélo bajo el angulo de
las condiciones materiales, sino también en sus aspectos socio-organizativos,
con el fin de que el trabajo pueda ser realizado salvaguardando la salud y la
seguridad, con el maximo de confort, satisfaccion y eficacia.

. Controlar la introduccion de las nuevas tecnologias en las organizaciones y
su adaptacion a las capacidades y aptitudes de la poblacion laboral existente.

. Establecer prescripciones ergonomicas para la adquisicion de utiles,
herramientas y materiales diversos.

. Aumentar la motivacion y la satisfaccién en el trabajo.
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El desempeno laboral se vincula con las tareas, actividades, comportamientos, experiencia,
habilidades interpersonales y resultados que alcanzan los colaboradores dentro de una
organizacion. Esto se logra a través de evaluaciones de desempefio en el cual resultados se
miden en funcion de los estandares de las expectativas de los logros y objetivos de las empresas.

Cuando hablamos de desempefio laboral nos estamos refiriendo a la calidad del servicio o
del trabajo que realiza el empleado dentro de la organizacion. Aqui entran en juego desde sus
competencias profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y que incide directamente
en los resultados de la organizacion.

En definitiva, se trata de cdmo se comporta y cémo hace su trabajo un empleado —y de cémo
impacta eso en el negocio, tanto de manera positiva como negativa—. Es precisamente por eso
por lo que resulta fundamental medirlo. Ya no solo porque un mal desempefio puede perjudicar
a la empresa, sino porque uno bueno es capaz de aumentar la motivacion y acercarnos a
nuestro objetivo final.

Cuando se trata de como evaluar el desempeno laboral de un empleado, estos son los
aspectos que deben tenerse en cuenta para asegurar una adecuada medicion del desempefio:

Productividad y calidad: Un empleado se debe guiar por unos objetivos concretos y cumplirlos
en el plazo establecido. Es lo que se llama productividad. Una base que siempre podemos
controlar mediante una plantilla productiva y facilitando las herramientas ideales para que
el desempefo del trabajador sea lo mas eficaz posible. Porque ademas de la productividad,
también debe existir calidad.

Eficiencia: Mas alla de la productividad y la calidad, la eficiencia se encarga de englobar
ambos aspectos en un todo. De esta forma, la eficiencia consiste basicamente en el hecho
de que un empleado entregue su trabajo a tiempo, bajo los objetivos marcados y que tanto la
empresa como el cliente quede satisfecho con el resultado.

Presencia en el entorno laboral: Tu empleado es eficiente, productivo y su trabajo es de
calidad, pero ¢,qué tal van sus aspiraciones y ambiciones? ; Mantiene una buena relacién con el
resto del equipo o su ego divide a la organizacion? Estos aspectos de caracter mas emocional
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deben ser igualmente tenidos en cuenta cuando se trata de evaluar el desempeio laboral.

Actitud: la actitud también es fundamental en el desempefio laboral, de hecho, incide en la
productividad y en el clima laboral.

Esfuerzo: el desempefio laboral también puede medirse en estos términos.

Trabajo en equipo: coordinarse adecuadamente con el resto de los miembros del equipo es
clave paralos resultados de negocio.

Calidad de Vida v las

Organizaciones

La calidad de vida laboral (CVL) o calidad de vida en el
trabajo (CVT) se basa en una percepcion que expresan
los empleados de una organizacion sobre su grado de
satisfaccion oinsatisfaccion con respecto al medio ambiente
en el que laboran, lo que resulta en una evaluacion del
grado de bienestar y el desarrollo que estas condiciones

. , generan en los recursos humanos, la misma que cuando
ILUSTRACION 38 CALIDAD DE VIDA LABORAL:
TOMADO DE GOOGLE IMAGENES es negativa, en términos generales, impacta en el éptimo

funcionar de la empresa (Baitul, 2012).

Para Jokinen y Heiskanen (2013) la CVL consiste en cinco variables principales:

. La forma en la que las empresas dan solucion a los conflictos laborales.

. La influencia laboral.

J El control de la supervision.

. La apertura social en el lugar de trabajo.

. Las recompensas intrinsecas del trabajo que reciben los empleados; todas

se reflejan en formasespecificas en situaciones y condiciones de trabajo
determinadas.

La concepcidon de sobreponer el bienestar de la organizacion sobre sus colaboradores quedé
en el pasado. Diferentes estudios demuestran que ofrecer el mejor ambiente laboral es una
fuente de beneficios para colaboradores y empleadores, por igual.
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En este sentido para estudiar a profundidad la calidad de vida laboral se tomara en cuenta
las siguientes la forma de describir las experiencias individuales y colectivas que viven las
personas en relacion con su trabajo. Alo largo del tiempo han existido diferentes elementos que
componen este concepto:

Tareas en el trabajo y poder de decision, Motivacion laboral, satisfaccion con el trabajo,
balance entre vida personal y laboral, niveles de estrés laboral.

BENEFICIOS DE MEJORARLACALIDAD DEVIDALABORALENLAS ORGANIZACIONES

Ahora que sabemos los diversos factores que inciden en la calidad de vida de los empleados,
es claro que sus beneficios pueden ser variados. Estos son los principales impactos que usted
podra percibir:

. Alcance de objetivos y metas.

. Mayor productividad y rentabilidad del negocio.

. Estimulacion de la creatividad.

. Reduccion del estrés laboral.

. Mayor apertura en la comunicacion y la colaboracion.

Aunque obtener todo esto suena a un esfuerzo enorme, la realidad es que este tipo de
estrategias son faciles de implementar tanto financiera como logisticamente. En la practica,
un departamento de gestion del talento humano bien organizado puede tomar esta tarea y
distribuirla en otras acciones que ya estan realizando, simplemente replanteando objetivos y
modificando algunas aproximaciones.

Crear una estrategia para aumentar la calidad de vida en el trabajo nunca debe ser una
causa de estrés: en la actualidad existe informacion accesible sobre el tema y empresas que se
dedican a acompafiar a otras organizaciones en la mejoria de su ambiente laboral.

Al final, lo mas importante es tener claro que este debe ser un elemento clave de la cultura
empresarial de cualquier organizacion.

Es necesario trabajar con sus empleados, para entender qué es de valor para ellos en el
ambiente laboral y cuales son sus principales necesidades.

La mejor estrategia no solo crea métricas positivas, también se refleja en la opinién de cada
trabajador.
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INTEGRACION VIDA PERSONAL - VIDA LABORAL

Hay muchas razones por las cuales la frontera entre las vidas familiar y de trabajo se ha
vuelto cada vez mas importante para la psicologia del trabajo (Frone, 2002). Estas son algunas
de ellas:

. La proporcion cada vez mayor de mujeres en la fuerza de trabajo;
tradicionalmente las mujeres han tendido a cargar con la mayoria de la
responsabilidad de administrar la casa y cuidar a los hijos, por lo que adecuar
las vidas laborales y del hogar se considera un tema importante (Greenhaus
y Parasuraman, 1999).

. El aumento de la llamada carrera sin fronteras, donde el trabajo y la vida del
hogarse ven como entrelazadas y donde (idealmente) existe armonia entre
ambas.

. La mayor presion que algunas personas sienten por trabajar mas duro y/o por
mas tiempo de lo que anteriormente se hacia.

. Elincremento en el numero de hogares con doble carrera, donde la carga total
del empleo y las responsabilidades domésticas tienden a ser altas y se estiran
los recursos personales.

Es claro que, en muchos paises, los individuos son cada vez mas conscientes y en ocasiones
estan menos satisfechos con el desequilibrio entre la cantidad de tiempo que pasan en el trabajo
y el que pasan fuera de él. Esto se ha vuelto un tema importante para los empleadores que
desean atraer a los mejores trabajadores y asegurarse de que su fuerza laboral esté satisfecha
y comprometida. Dadas las demandas que la mayoria de nosotros enfrentamos en nuestras
vidas, lograr el equilibrio entre las actividades laborales y las no laborales puede ser un problema
para cualquier empleado (no solo para mujeres con hijos pequefos).

Las interacciones (o traslapes) entre los dominios laboral y no laboral, son el nucleo de casi
todas las investigaciones acerca de la integracion trabajo-vida familiar. Kopelman et al. (1983)
describieron los aspectos negativos de tales interacciones como” conflictos entre roles”, que
surgen cuando las presiones y demandas de un rol entran en conflicto con las presiones y
demandas del otro rol. Trabajar hasta tarde debido a una entrega urgente, por ejemplo, entraria
en conflicto con un evento social con amigos o con el compromiso para cuidar a los hijos. La
percepcion individual del conflicto también juega un rol fundamental para determinar el impacto
que la situacion tiene sobre el bienestar y la satisfaccion del trabajador (Van Steenbergen et al.,
2008).
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El argumento presentado en la mayoria de las investigaciones se refiere a que tener
compromisos de trabajo y familiares incompatibles, o en conflicto, coloca al individuo en riesgo.
En ocasiones, sin embargo, puede ocurrir un derramamiento positivo. Algunos autores sefialan
que las destrezas o el conocimiento obtenido en un dominio puede aumentar positivamente
el desempefio del otro dominio (por ejemplo, Grzywacz y Marks, 2000). Por ejemplo, cuando
alguien a quien se le pidié ser muy organizado en el trabajo usa estrategias parecidas al planear
sus actividades sociales o de ocio, mejorando asi la Psicologia del trabajo calidad de su vida
fuera del ambito laboral. Sin embargo, la evidencia demuestra que la mala integracion trabajo-
vida familiar parece estar asociada con el estrés y la mala salud (Geurts y Demerouti, 2003;
Hurst y Baker, 2007). Greenhaus y Beutell (1985) sugieren que por lo general ocurren tres tipos
de conflictos:

. Conflicto basado en el tiempo: las presiones de un dominio (por ejemplo, el
trabajo) hacen fisicamente imposible satisfacer las demandas del otro dominio
(por ejemplo, el hogar).

. Conflicto basado en la tensién: el impacto del compromiso con un dominio
reduce los recursos (por ejemplo, la energia) disponibles para que la persona
satisfaga las demandas del otro dominio.

. Conflicto basado en el comportamiento: en este tipo de conflicto, el individuo
se encuentra realizando un rol diferente en el trabajo, de aquel que realiza
cuando esta en casa (por ejemplo, un negociador duro en el trabajo, y un
amigo o esposo sensible fuera de él).

Los psicologos del trabajo han tendido a concentrarse en las interacciones problematicas
entre las presiones del trabajo percibidas y las presiones familiares percibidas. De manera
inevitable, las largas horas del horario laboral y trabajar lejos de casa han sido los problemas en
que se ha enfocado la investigacion. También hay un gran interés por el impacto potencial de la
vida familiar en el trabajo, como con los compromisos familiares inesperados o imprevistos, que
requieren la atencion del empleado (Gutek et al., 1991). Algunos estudios recientes (por ejemplo,
Westman et al., 2008) consideran el impacto del trabajo en la familia (conflicto trabajo-familia)
como diferente de la influencia de la familia en el trabajo (conflicto familia- trabajo). Por ello, es
util el concepto “integracion trabajo-vida personal”: capta las dinamicas de los empleados que
intentan equilibrar una amplia gama de actividades laborales y no laborales (Lewis y Cooper,
2005).

Parece ser que la integracion trabajo-vida personal es un asunto complejo y que los resultados
de la investigacion no siempre son predecibles. Por ejemplo, la influencia de la intervencién
disefiada para lograr una mejor integracion trabajo-vida personal, podria determinarse por los
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factores histéricos y las normas sociales. Para algunos grupos de la sociedad (como las familias
con bajos ingresos), la calidad del equilibrio trabajo-vida personal depende de la disponibilidad de
un buen apoyo de familiares y amigos para el cuidado de los nifios (Kossek et al., 2008). Podria
suceder que no fueran las demandas de pasar tiempo lejos de la familia lo que sea estresante.
Para algunas mujeres que trabajan fuera del hogar, regresar a casa es lo que encuentran mas
estresante (Westman et al., 2008). De manera interesante, este estudio encontré que, durante
un viaje de trabajo, mejoré la salud psicologica de las mujeres trabajadoras, lo cual indica que
se beneficiaron de un” respiro” durante el viaje. También podria ser que la diversidad de roles
enriquezca las vidas de mucha gente, exponiéndola a una gama mas amplia de experiencias,
de las que hubieran experimentado en el trabajo o en casa. Esto se demuestra mediante la
investigacion que se realiza sobre el desempleo, que indica que los ambientes laborales pueden
tener muchos beneficios positivos en las personas.

Es importante tomar en cuenta todas las posibilidades pues el mundo del trabajo ha cambiado
y con la crisis economicas los trabajos en plataformas virtuales cada dia se ocupan mas .Para
ayudar a los empleados, las organizaciones deben evaluar los cambios en las practicas de
trabajo incluyen diferentes patrones laborales, como horarios flexibles o de media jornada, ya
que pueden tener un efecto profundo y positivo en el contrato psicolégico establecido entre
el empleador y el trabajador, como también tomar en cuenta nuevas estrategias de trabajo
virtual supervisado que pueden ser beneficioso para algunos empleados. Algunas empresas
utilizan semanas laborales con horario reducido (por ejemplo, trabajar diariamente una pequefa
cantidad de tiempo extra, de manera que los empleados gocen un dia extra libre cada dos
semanas), guarderias dentro del centro de trabajo, y prestaciones por maternidad y paternidad.
Ademas de estos arreglos formales, la investigacion (Lewis y Taylor, 1996) sugiere que es muy
importante que haya una cultura de flexibilidad (es decir, disponibilidad de acuerdos de trabajo
flexibles e informales). Como se esperaria, las grandes compafias tienden a ser mas activas que
las pequenas en el nivel de mecanismos de apoyo formales que ofrecen a sus trabajadores que
realizan malabares con sus responsabilidades de trabajo vida personal (Geurts y Grundemann,
1999). Aunque la investigacion sobre la intervencion en la integracion trabajo-vida personal esta
aun en pafiales, muchos estudios demuestran que el trabajo flexible y/o el trabajo desde casa
puede tener resultados positivos para los empleados (Bond et al., 2005; Hogarth et al., 2001).
Se requiere de mas investigaciones sobre intervencion para analizar los efectos de la gama de
posibles intervenciones analizadas anteriormente.
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LA SITUACION DEL MERCADO LABORAL EN LA ACTUALIDAD

(@ O — '®) En la actualidad el mundo del trabajo ha hecho grades
cambios. El contexto laboral actual en el que vivimos
redefinira la forma en la que las personas trabajaran en el
futuro. Por esa razoén, no hay duda de la necesidad de que,
, tanto los profesionales como las empresas, se mantengan
al dia con las nuevas formas de trabajo y los avances

—
tecnoldgicos.
5 Cuando miramos al horizonte, a un mundo post-Covid,
- ) vemos que las empresas no volveran al mismo modelo
ILUSTRACION 39 MERCADO LABORAL: TOMADA . ] .
DE GOOGLE IMAGENES operativo de 2019. El periodo de la historia que todos

estamos viviendo tendra, en ultima instancia, un impacto positivo en el futuro del trabajo.

REVOLUCION TECNOLOGICA COMO FUENTE GENERADORA DE LAS NUEVAS
FORMAS DE TRABAJO

La revolucion tecnoldégica se caracteriza por integrar las capacidades humanas con la
funcionalidad de las nuevas herramientas digitales, como la inteligencia artificial, la realidad
aumentada y virtual, la robdtica, la nanotecnologia, y el Internet de las cosas. Esta revolucion
es diferente a todas las que hemos visto antes porque, ademas de crecer a una velocidad sin
precedentes, permite la fusion de la funcionalidad digital y bioldgica.

Como resultado, el entorno empresarial mundial esta cambiando y evolucionando a un ritmo
exponencial. Esto puede representar una amenaza para muchos. Sin embargo, quienes vean
en la revolucion tecnoldgica una oportunidad, seran los que mejor se adapten a los trabajos del
futuro.

Las tecnologias digitales no sélo crean y destruyen puestos de trabajo, sino que también
cambian lo que la gente hace y como lo hacen. Los perfiles de los puestos de trabajo del
futuro cambiaran sustancialmente al integrar nuevos métodos, procesos de organizacion y
herramientas, a las que los trabajadores deberan adaptarse.

Es probable que en el futuro haya una mayor demanda de empleos, los cuales requieran una
combinacion de aptitudes digitales y no cognitivas (como la comunicacion, la planificacion y el
trabajo en equipo). De hecho, estos empleos ya estan creciendo en numero en la UE.

Las nuevas formas de empleo, como el teletrabajo o el cargo de freelance, estan cobrando
fuerza en el mundo actual. Esto se debe, en parte, a que la tecnologia facilita la contratacion de
empleados a distancia, mientras que también garantiza el cumplimiento de todas las obligaciones
del puesto.
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¢ Cuales son las nuevas formas de trabajo en la actualidad ?

Antes de la pandemia, la creencia general era que las oficinas eran absolutamente necesarias
para mejorar la productividad, el arraigo de la cultura corporativa y lograr mantener a los mejores
talentos.

Ahora, la realidad ha cambiado. Las empresas buscan nuevas formas de trabajo que les
permitan cumplir con las regulaciones actuales, cuidar de la salud de sus equipos y mantener
sus operaciones. Detallamos algunas de las modalidades que mas han emergido durante este
proceso de cambio.

Freelance: En términos sencillos, el trabajo de freelance es cuando se usan las
habilidades, la educacion y la experiencia para trabajar con varios clientes y asumir
varias tareas sin comprometerse con un solo empleador. El numero de asignaciones o
tareas que puedes tomar se reduce a tu capacidad de cumplir con ellas.

Smart working: Es un término que se utiliza para describir las practicas laborales en las
que el uso de herramientas tecnoldgicas y comunicativas ayudan a mejorar la actividad
humana. En el Smart working las empresas ponen al alcance de los empleados las
tecnologias necesarias que los ayudaran a ser mas productivos, eficaces y creativos.

Crowdfunding: La microfinanciacion (Crowdfunding) es una practica que aprovecha
las pequefas cantidades de capital proveniente de un gran numero de individuos para
financiar una nueva empresa. Esta practica aprovecha las redes sociales y sitios web de
financiacién para reunir a inversionistas que ayuden a potenciar las operaciones de un
negocio emergente.

Trabajo flexible: Los trabajos flexibles incluyen cualquier tipo de flexibilidad laboral.
Esencialmente, cualquier cosa que no sea un tipico trabajo de oficina de 9 a 5 puede
ser considerado un trabajo flexible. La flexibilidad laboral le da a las personas control y
libertad sobre cuando y donde trabajan, y a menudo se adapta a los cambios de vida.

Teletrabajo: El teletrabajo es una forma de trabajo flexible y engloba dos practicas, trabajar
desde casa, o tambiéna distancia desde espacios de trabajo adecuados y seguros, como
bibliotecas serviced office, etc. Algunos empleados teletrabajan a tiempo completo,
mientras que otros tienen la posibilidad de teletrabajar ciertos dias de la semana o en
ocasiones especiales (durante el embarazo, por cuestiones de salud, etc.).
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FACTORES QUE TRIUNFARAN EN LOS TRABAJOS DEL FUTURO

Las nuevas formas de trabajo en la actualidad se aseguraron de cambiar viejas metodologias
laborales al integrar factores que triunfaran en los puestos de empleo del futuro, porque han
demostrado ser eficaces. A continuacion, se detallan

Abandono de la jerarquia vertical: La practica del abandono de la jerarquia vertical
sugiere que, delegar responsabilidades a los miembros de un equipo, es mucho mas
efectivo que solo asignarles tareas. Al sentirse responsable de una actividad, se ven
motivados a dar mas para garantizar mejores resultados.

Actualmente, el coworking representa el 5% de la superficie de oficinas en Espafa. Sin
embargo, gran parte de la economia productiva de este pais sigue dependiendo de empresas
con modelos organizativos robustos y verticales.

Flexibilidad horaria o tiempo parcial: Ya hemos mencionado anteriormente que las
personas que tienen un mejorequilibrio de vida personal y laboral son mas productivas.
Este hecho esta avalado por multiples estudios, y ya envarios paises del mundo se han
reducido las horas laborales para disfrutar de los beneficios.

Mayor recompensacion de los resultados: Ahora el concepto de “trabajo” no esta
limitado a una actividad que serealiza en una oficina por un tiempo determinado, sino
a un proceso dirigido a conseguir resultados. Por ello, es necesario que el sistema de
compensacion cambie. Ya no debe ser segun lo previsto a las horas cumplidas, sino
que debe enfocarse en premiar los resultados que ayudan a las empresas a llegar a su
objetivo.

Mayor confianza en los empleados: Las nuevas formas de trabajo en la actualidad
han revelado lo importante que es fomentar la confianza en los empleados. Ahora que
la mayoria de las operaciones se realizan de forma remota, es necesario fomentar la
confianza entre los miembros de un equipo para que exista una retroalimentacién que
les permita a todos ser mas productivos y creativos.

Esto provocara un mayor feedback por parte de los trabajadores y las relaciones seran mas
fructiferas.
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Actividades..

APRENDIZAJE

Objetivo de aprendizaje: Desarrollar distintas actividades que permitan la comprension del
material del capitulo dos.

l. PARTE

DESARROLLE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS

1.

2.

10.

¢ Cual es la importancia de conocer los antecedentes histéricos de la psicologia?

¢ Realice un mapa sindptico con los acontecimientos relevantes que se dieron en el
surgimiento de la psicologia en Panama?

¢Mencione las pruebas utilizadas para medir la inteligencia en la segunda guerra
mundial?

¢, Coémo surge la psicologia del trabajo?
¢ Por qué se debe conocer las aproximaciones clasicas de la psicologia organizacional?

¢ Cuales son las funciones del psicélogo industrial/ organizacional o psicologia del
trabajo?

¢ Por qué es importante realizar la evaluacion de desempefio en las organizaciones?
¢ Explique brevemente los campos de intervencion de la psicologia industrial?

¢ Qué sucede en la organizacion cuando se toma en cuenta mejorar la calidad de vida
laboral?

¢ Explique la importancia de conocer el mercado laboral actual y su impacto en el futuro
con las nuevas formas de trabajo?
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Il. PARTE

COMPLETE EL SIGUIENTE CUADRO CON LOS ACONTECIMIENTOS HISTORICOS DE LA
PSICOLOGIA

AUTORES FECHA APORTACIONES
IACONTECIMIENTO

Wilhelm Wundt
Walter Dell Scott

Hugo Munsterberg

Robert Mearns
Yerkes y

Teachner Edward

Elton Mayo

ILUSTRACION 40 ELABORACION PROPIA
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LAS ACTITUDES SOCIALES
Y SU RELACION
CON ELTRABAJO
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 OBIETIVOS
. DE APRENDIZAJE

iR I P i e E U R R e

AL TERMINAR DE ESTUDIAR EL CAPITULO #3. USTED PODRA

Conocer el concepto de actitud segun autores.

Identificar los componentes de las actitudes.

Explicar la relacion entre actitud y el condicionamiento.

Describir relacion de las actitudes y el comportamiento.

Explicar las bases tedricas de las actitudes y su relacion en el campo laboral.
Conocer las casusas y consecuencias de las actitudes en el trabajo.

¢, Qué son las actitudes negativas? ¢ Por qué debemos prestar atencion a las
actitudes de los empleados?

N o v,k wnNRE

Definir la actitud y los factores que influyen en la satisfaccion laboral.
Analizar el comportamiento organizacional.

10. Explicar las diferencias individuales y su impacto en el trabajo. ¢ Qué diferencias
individuales afectan la satisfaccion laboral?

11. Explicar la teoria de los cinco grandes rasgos que definen la personalidad segun
Goldberg.

12. Explicar la relacién entre felicidad laboral y actitud.

13. ¢ Existe la felicidad en las organizaciones? ¢ La felicidad es cuestion de actitud?
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INTRODUCCION
ESTUDIO DE LAS ACTITUDES Y SU RELACION CON EL TRABAJO

Pasamos la mayor parte de nuestro tiempo en nuestro puesto de trabajo, y hay que
asumir la mejor actitud frente a los malos dias y las situaciones adversas. Las empresas
siempre sabran valorar a los empleados que demuestren un buen comportamiento y
actitud positiva, que sepan trabajar en equipo, relacionarse con sus compareros, asi
como su capacidad y conocimientos.

Las personas actuan segun su temperamento, caracter, emociones y sentimientos. Este
ultimo puede hacer que actuemos de forma distinta en una situacion idéntica. A pesar
de ello, normalmente las personas se definen por una forma de actuar y un determinado
comportamiento para hacer las cosas, mas comunmente conocido como actitud.

¢ Qué son las actitudes?

Para la psicologia, la actitud es el comportamiento habitual que se produce en diferentes
circunstancias.Las actitudes determinan la vida animica de cada individuo y las reacciones
repetidas de una persona. Este término tiene una aplicacion particular en el estudio del
caracter, como indicacion innata o adquirida,relativamente estable, para sentir y actuar de
una manera determinada.

Las actitudes son los filtros a través de los cuales percibimos la realidad para mirar
alrededor y asi mismo. Las actitudes tienen tres componentes: cognitivo (pensamientos),
emocional (sentimientos) y conductual (acciones).

En el contexto de la pedagogia, la actitud es una disposiciéon subyacente que, con otras
influencias, contribuye para determinar una variedad de comportamientos en relacion con
un objeto o clase de objetos, y que incluye la afirmacion de las
convicciones y los sentimientos acerca de ella y sobre acciones de

atraccién o rechazo.

g La formacion de actitudes consideradas favorables para el
equilibrio de la persona y el desarrollo de la sociedad es uno de los
objetivos de la educaciéon. En sociologia, la actitud consiste en un
sistema de valores y creencias, con cierta estabilidad en el tiempo,

ILUSTRACION 41 LA ACTITUD: o . . )
TOMADA DE GooGLE IMAGENES  de un individuo o grupo que se predispone a sentir y reaccionar de

una manera determinada ante algunos estimulos. A menudo, la actitud se asocia con un grupo
o incluso con un género. Por ejemplo, un comportamiento particular puede ser clasificado como
actitud femenina o actitud del hombre.
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La actitud critica analiza lo verdadero de lo falso y encontrar los posibles errores, esta no
permite aceptar ningun otro conocimiento que previamente no sea analizado para asegurarse
que los conocimientos adquiridos sean puramente validos. Algunos expertos de la filosofia
consideran la actitud critica como una posicion intermedia entre el dogmatismo y el escepticismo,
como defensa de que la verdad existe, sometiendo a examen o critica a todas las ideas que
pretenden ser consideradas verdaderas.

La actitud puede culminar en una determinada postura corporal. Una actitud amenazante
es una postura que expresa agresividad, y puede ser un mecanismo de defensa o forma de
intimidacion. Este tipo de actitud es comun en los seres humanos y otras especies del reino
animal. La actitud que mostramos al mundo es muy importante porque de ella depende en gran
parte nuestros éxitos o fracasos. Una actitud negativa conlleva en la mayoria de los casos, el
fracaso porque es muy probable que la misma actitud nos haga ver la parte negativa a algo
que también tiene una parte positiva. En cambio, una actitud positiva, es mas probable que nos
acerque al éxito.

Cuando hablamos de actitud estamos hablando de motivacion, acciones, objetivos y metas
que quiere obtener el individuo. Si esto lo llevamos al campo laboral, podemos decir que la
actitud laboral es: La actitud que tiene el empleado frente a las tareas asignadas, las cuales
pueden afectar de manera positiva o negativa el desempeno general de su entorno laboral.
Es cierto que, desde el punto de vista psicoldgico, el individuo al tener una actitud positiva o
negativa en su ambiente laboral, este obtendra buenos o malos resultados. Sin embargo, un
empleado con muy buena actitud y apto para el cargo, no podra hacer mucho si su entorno hay
una actitud contraria a la de éste. Alli llega a suceder que este empleado no engrana con su
entorno y éste he visto como un empleado problematico o que no cumple con lo esperado. En
los ambientes laborales hostiles y toxicos, la actitud positiva y emprendedora no esta bien vista,
ya que se han creado vicios laborales, que han sido creados bajo el consentimiento de los que
dirigen la organizacion.
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CONCEPTO DE ACTITUD SEGUN AUTORES.

AUTORES /ANO  DEFINICION CONCEPTUAL

Floyd Henry
Allport (1890 -
1978) Fundadorde
la psicologia social

“Una actitud es una disposicion mental y neuroldgica, que se organiza a
partir de la experiencia que ejerce una influencia directriz o dinamica
sobre las reacciones del individuo respecto de todos los objetos y a
todas las situaciones que les corresponden”.

Gino Germani

(1911 - 1979)
Socidlogoitaliano

“Una actitud se define como una disposicion psiquica, para algo
o hacia algo, disposicion que representa el antecedente interno
de la accion y que llega aorganizarse en el individuo a través de la
experiencia —vale decir, es adquirida-y resulta de la integracion de

elementos indiferenciados biologicos y de elementos socioculturales
especificos”.

Bruvold (1970)
citado por Whittaker
(1981)

“Las actitudes son predisposiciones para responder de una forma mas o
menosemocional a ciertos objetos o ideas”

Jhon Maxwell

La actitud es un sentimiento interior expresado por el comportamiento.

Mann (1970)

Considera que la actitud indica la organizacién que tiene un
individuo encuanto a sus sentimientos, creencias y predisposiciones
a comportarse del modo que lo hace.

OoMS Disposicion psiquica, relativamente estable, que predispone al
individuo a reaccionar (pensar, sentir y actuar) de un determinado
modo ante el ambiente (objetos, personas, hechos y situaciones).

Yarlequé (2005) Las actitudes en términos generales constituyen fenémenos de

caracterpsicosocial de un alto nivel de complejidad, en los que se
entrelazan los aspectos cognitivos, afectivos y conductuales.

Winston Churchill

La actitud es una pequefa cosa que marca una gran diferencia.

Andénimo

La carrera de la vida no es una carrera de velocidad, sino de
resistencia y depende mucho de nuestra actitud.

ILUSTRACION 42 ELABORACION PROPIA
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ACTITUD ¥ SUS COMPONENTES

Segun el psicélogo social Gordon Allport, la actitud es “un estado mental y nervioso de
disposicion adquirido a través de la experiencia que ejerce una influencia directiva o dinamica
sobre las respuestas del individuo a toda clase de objetos y situaciones con las cuales se
relaciona”. A partir de esta definicibn se pueden extraer las siguientes caracteristicas del
concepto de actitud:

Es un producto resultante de la combinacion entre la actividad mental y la actividad nerviosa.

e Consiste en mostrar una disposicion activa.
e Esta determinada por las experiencias vividas.

e |Implica ciertas consecuencias en el entorno de la persona.

La actitud que tenemos en diferentes situaciones o realizando ciertas tareas esta determinada
por tres componentes. A continuacion, te explicamos cuales son.

Componente cognitivo: hace referencia
a la informacién y la percepciéon que uno

AFECTIVO

tiene acerca del objeto de actitud. Es decir,
sonlascreencias, los valores, las opiniones,
COGNITIVO los conocimientos y las expectativas que
llevan a uno a actuar de un modo concreto

ante un objeto o situacion.

Componente afectivo: es el sentimiento
de agrado o desagrado hacia el objeto

actitudinal, junto a la valoracion positiva

ILUSTRACION 43 COMPONENTES DE LAS AcTiTup: ELABORACION O Negativa del mismo. Esto influye
PROPIA significativamente en el grado de

motivacion.
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Componente conductual: es la tendencia que uno tiene a comportarse de una forma favorable
o desfavorable ante el objeto de actitud. Dicho de otra manera, es la disposicién o intencién
conductual que uno muestra.

Condicionamient-é
clasico y operante

Estos 3 componentes estan determinados por los aprendizajes y las experiencias que uno
experimenta a lo largo de su vida. Por tanto, la actitud se forma a partir de:

Condicionamiento clasico: la respuesta actitudinal tiene lugar por la asociacion con estimulos
gue provocan una reaccion.

Condicionamiento operante: se repiten aquellas conductas que van seguidas de consecuencias
positivas y se extinguen las que se asocian con consecuencias negativas.

Aprendizaje vicario o modelado: es el aprendizaje que se hace a través de la observacion de
otras personas.

Pm‘;"""““ RELACION ENTRE ACTITUD
B ¥ Y COMPORTAMIENTO EN EL
Creencias T TRABAJO
Actitud— ls oo = Episodios ¢Qué relacion existe entre
1 emodonales actitud ycomportamiento?
Intenclones de

comportamiento La concordancia entre la
~- actitud y el comportamiento ha
Comportamiento sido muy estudiada, las primeras

investigaciones establecieron
que se daba una relacion
de causalidad entre ambos
elementos, siendo las

Fusste: Gamero (2005: 21)
ILUSTRACION 44.ACTITUD Y COMPORTAMIENTO: GOOGLE IMAGENES

actitudes un componente determinante en la manera de comportarse. Es decir, las actitudes
que las personas tenian determinaban lo que hacian.
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Sin embargo, una investigacion liderada por Festinger concluyé que el comportamiento
precede a las actitudes, es decir, que son las actitudes las que siguen la conducta. En ocasiones,
por ejemplo, las personas cambian su discurso de forma que no contradiga lo que hacen. En
los casos en los que la actitud es posterior al comportamiento se ilustran los efectos de lo que
conocemos como disonancia cognitiva. La disonancia cognitiva es la incompatibilidad existente,
percibida por el individuo, entre el comportamiento y la actitud o entre varias actitudes. Dado
que las inconsistencias o incoherencias resultan incobmodas, se reduciran para tratar de que
la disonancia sea minima, solemos buscar armonizar las disonancias que difieren con nuestro
comportamiento, para hacerlas consistentes y coherentes con el mismo. Esto se logran bien
a través de la modificacion o del comportamiento o de la actitud, o bien racionalizando la
discrepancia, es decir, a través de la busqueda de una explicacion con la que sentirnos comodos
con esa disonancia.

¢ Cuales son las variables que median entre ambos conceptos?

Estas variables, llamadas variables moderadoras, modulan la relacion entre la actitud y el
comportamiento. Como vemos, cada una de ellas tiene una influencia en la conexion existente
entre ambos elementos.

Ademas, investigaciones recientes afirman que las actitudes pronostican la conducta futura,
lo cual guarda relacion con la premisa de que las personas tendemos a comportarnos de manera
predecible ante situaciones normales.

Como hemos visto, la relacién entre la actitud y el perfil conductual influye en el modo en que
resolvemos las distintas situaciones a las que nos enfrentamos.

BASES TEORICAS DE LAS ACTITUDES Y SU RELACION EN EL CAMPO LABORAL.
Las tres teorias fundamentales que describen el proceso de formacién de actitudes son:

Teoria funcionalista: Daniel Katz, un teérico funcional, sugiere que las actitudes se forman
de acuerdo con como una persona o0 cosa en particular satisface nuestras necesidades. Para
un funcionalista, las actitudes se forman en funcién del beneficio personal que ofrecen. Por
ejemplo, uno podria tener una actitud positiva hacia el presidente porque encuentra que sus
politicas satisfacen sus necesidades. Katz también sefiala que formamos actitudes para apoyar
nuestra propia imagen o valores existentes. Segun el funcionalista, una actitud cambiara cuando
cambien las necesidades del individuo.
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Teoria del condicionamiento clasico de Ivan Pavlov, un tedérico del aprendizaje explica que las
actitudes se forman a través del condicionamiento. Piense en una persona que tiene agradables
recuerdos de la infancia de su padre tocando musica clasica en voz baja en la sala de estar.
Cuando el nifio es pequefio, la musica clasica no provoca ninguna respuesta porque el nifio
nunca la ha escuchado. Sin embargo, con el tiempo, el nifio llega a asociar recuerdos felices
de la infancia de jugar en la sala de estar mientras escucha musica clasica. Pavlov sugeriria
que a medida que esta persona envejezca, probablemente respondera favoreciendo la musica
clasica. A esto se le llama condicionamiento clasico: cuando un estimulo previamente neutro
provoca una respuesta condicionada.

Otro tipo de condicionamiento desarrollado por Burrhus F. Skinner llamado condicionamiento
operante o condicionamiento instrumental es una forma de ensefianza mediante la cual un
sujeto tiene mas probabilidades de repetir las formas de conducta que conllevan consecuencias
positivas, y menos probabilidad de repetir las que conllevan consecuencias negativas. Por
ejemplo, siente agua caliente, por lo que retira la mano.

Teoria de la disonancia cognitiva: Ledn Festinger, un tedrico de la disonancia cognitiva,
se centra encémo las actitudes dirigen el comportamiento a través de la tension experimentada
cuando existen dospensamientos opuestos. Por ejemplo, digamos que favorece al presidente.
Mas tarde, se entera de queel presidente estuvo involucrado en un escandalo. Entonces, por
un lado, favorece al presidente, pero, por otro lado, no le gusta su participacion en el escandalo.
Experimenta frustracién por estos dos puntosde vista en conflicto; esta es la disonancia cognitiva.
Aquellos que se aferran a esta teoria creen que la forma en que luche mentalmente con esas
dos verdades en conflicto determinara su actitud hacia el presidente.

¢Por qué debemos prestar atencion a las actitudes de los empleados?

La actitud de un profesional juega un papel importante en el desempefio laboral y en la
productividad de las empresas. Los cambios de actitud positiva ayudan a mejorar en los niveles
de experiencia laboral en la carrera de un individuo.

Cuando los empleados estan motivados se tornan a tener una actitud en el entorno laboral
favorable que permite tener un entorno armonioso dando paso al desarrollo eficiente y eficaz de
los trabajos a desarrollar en el dia a dia.
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¢Por qué la actitud es tan importante?

Tener una actitud positiva en la vida determina mucho tus probabilidades de éxito. De hecho,
disponer de una buena actitud tiene los siguientes beneficios psicoldgicos.

Exito profesional y personal: En muchos casos, tener mejores actitudes personales
puede ayudarte aser tu mejor version. De este modo, puedes escalar mas en el ambito
profesional si dejas atras una actitudmas negativa. De la misma forma ocurre en el ambito
personal. Ademas, la mayoria de las personas prefieren la compania de alguien positivo
que negativo.

Mejora la toma de decisiones: Al tener una actitud positiva, las personas pueden ver
mejor las oportunidades o tomarse los desafios como un reto. Por lo tanto, la actitud te
ayuda a tomar mejores decisiones en la vida.

Aumenta la motivacién: La motivacion es fundamental para conseguir mas felicidad
y sentido en tu vida. Al practicar mejores actitudes personales, las personas pueden
experimentar mas motivacion en todos los ambitos de su vida.

Mejora de las relaciones interpersonales: Como hemos dicho, las personas suelen
preferir aquellos individuos que sean un ejemplo de actitudes positivas. La razén es que,
al estar al lado de estas personas,los demas se sienten mejor.

Manejo del estrés: En la actualidad, el estrés es una de las patologias que mas nos
afecta a nivel mentaly fisico. Tanto es asi, que es una de las razones que mas contribuye
en nuestra calidad de vida. Con unamejor actitud las personas pueden mejorar su gestion
del estrés.

Autoestima equilibrada: Tener unos u otros tipos de actitudes determina en muchos
casos el nivel de autoestima que podemos tener. Por lo tanto, si cambias tu actitud, tu
autoestima también puede aumentar. La razén de ello es que afrontar las cosas desde
otra perspectiva también hara que mejores la autopercepcion que tienes de ti mismo/a.

Salir de la zona de confort: Al tener una actitud positiva, las personas pueden ser mas
propensas a tener la mente mas abierta nuevos retos y desafios. Por lo tanto, se permitiran salir
mas de su zona de confort y podran experimentar mas felicidad en sus vidas.
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CAUSAS Y CONSECUENCIAS DE LAS ACTITUDES NEGATIVAS EN EL TRABAJO

¢ Qué son las actitudes negativas?

La Actitud negativa es aquella posiciéon negativa que toma la persona frente a cualquier
situacion, es decir; una persona que se queja constantemente de todo lo que le rodea y no se
siente bien consigo mismo.

Las actitudes negativas pueden causar gran dafo en la persona y en las personas que
comparten con ella. Una persona con una mala actitud tendera a mostrar comportamientos que
afectan tanto a ella misma como a los demas, la cuestion esta en que esta persona no se dara
cuenta del dafo que esta causando.

Nuestras costumbres nos definen, somos lo que hacemos y dicen quiénes somos y como
actuamos. Se caracterizan por nuestras actitudes, es decir, nuestra predisposicion a la hora de
desempenar nuestro cometido. Por ejemplo, llegar tarde al trabajo, ser irrespetuoso o trabajar
con distracciones, no dicen nada bueno de nosotros.

Las empresas tienen una gran responsabilidad sobre la calidad de vida laboral de los
empleados. No obstante, eso no hace que los trabajadores estén exentos de cuidar el clima
laboral. De lo contrario, las actitudes negativas en el trabajo podrian mermar el rendimiento y la
productividad, entre otras cuestiones.

Frases como “aqui hacemos asi las cosas” o “siempre se ha hecho asi” son comunes
en algunos negocios. Sin embargo, estas actitudes suponen un perjuicio para la compania y
los propios empleados de esta. A esto se le suman otras actitudes negativas como el estrés, el
individualismo o la pérdida de tiempo, los rumores, desinterés o mal manejo de la inteligencia
emocional

¢ Qué son las actitudes negativas en el trabajo?

Las actitudes negativas son aquellas que perjudican a la persona que las tiene o a terceras
personas. Por ejemplo, puede ser que un individuo sea perezoso, no sepa adoptar sus errores
o tenga desinterés. Estas y otras actitudes pueden ser detonantes de otras problematicas en el
ambiente laboral.
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En este sentido, las actitudes negativas en el trabajo pueden tener como consecuencia otras
problematicas que perjudiquen a la compainiia. Algunos de los supuestos que pueden darse son
los siguientes:

Sindrome Burnout: es una patologia que pueden sufrir los trabajadores cuando estan
sometidos a mucho estrés durante un tiempo prolongado. Es decir, se acaba haciendo
cronico.

Acoso laboral: cuando una persona es victima de ataques fisicos o psicologicos en el
trabajo.

Discriminacion: se da cuando una persona recibe un trato desigual por razones de sexo,
religion, edad.

¢ Como actuar ante las actitudes negativas en el trabajo?

Ninguna empresa esta exenta de que sus empleados tengan actitudes negativas. Sin
embargo, estd en sus manos poder actuar de forma adecuada para gestionarlas y que no
perjudiquen al desempefo general. Por lo tanto, si una compafia es consciente de que hay
comportamientos negativos deberia:

Llamar la atencion: en primer lugar, la empresa habra de dirigirse a la persona que tenga una
actitud negativa y le invitara a corregirla. No se trata de amenazar sino de informar para que
pueda mejorar.

Evaluaciéon de recursos humanos: si la problematica continia sin cambios o los hechos
son graves, los recursos humanos deben analizar la situacion y ejecutar un plan aplicando el
reglamento interno de la empresa que garantice el equilibrio en la empresa y sus colaborades y
aplicar los correctivos de ser necesario para que estas practicas no se sigan dando.

Motivar a los empleados: disponer de un plan de motivacién puede ser clave para
optimizar el clima laboral.

Capacitar a los miembros de la compaiia: respeto, inteligencia, liderazgo, autoestima
emocional, empatia y otras habilidades sociales.
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LAS ACTITUDES Y LOS FACTORES QUE INFLUYEN EN LA SATISFACION LABORAL

SATISFACCION LABORAL

La comprension del comportamiento del individuo en la organizacion empieza con el
repaso de las principales contribuciones de la psicologia al comportamiento organizacional,
para ello, se debe hacer referencia a algunos conceptos como a la satisfaccion laboral y las
actitudes (Robbins, 1998).

A veces resulta dificil distinguir entre la motivacién y la satisfaccion laboral, debido a su
estrecha relacion. Lo mismo sucede entre la satisfaccion con el trabajo y la moral del empleado;
muchos autores emplean ambos términos como si fueran sindbnimos. La satisfaccion en el
empleo designa, basicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo. Podemos describirla
como una disposicion psicoldgica del sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de él), y esto supone
un grupo de actitudes y sentimientos. De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo
dependa de numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el
jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o realizaciéon que le procura el
trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos
conocimientos y asumir retos, etc.

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene
un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compania, el supervisor,
companeros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general
(Blum y Naylor 1988).

De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo
hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste;
quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de
las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es
habitual utilizar una u otra expresion indistintamente (Robbins, 1998).

Conseguir la satisfaccion laboral en la empresa es quizas una de las labores mas
complicadas y también mas importantes de recursos humanos. Sin embargo, el grado de
complacencia de los empleados con la organizacion influye directamente sobre la productividad.

Otros autores definen la satisfaccion laboral como el estado emocional del trabajador
respecto dela empresa y de las labores que realiza en ella. Se trata de una percepcion
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subjetiva positiva fruto, principalmente, de la experiencia del empleado, pero también
de otras cuestiones que abordaremos mas adelante. De hecho, el reto de la compania
es lograr que esa satisfaccion laboral dependa de cuestiones tangibles, racionales. Si
observamos la cuestion desde un punto de vista mas amplio, la necesidad de bienestar
laboral se superpone a la motivacion humana en general. Si tuviéramos en cuenta la
piramidede las necesidades de Maslow, en la base encontrariamos la seguridad laboral y
en la pertenencia a unaorganizacion sélida.

JERARQUIA DE LAS NECESIDADES SEGUN ABRAHAM MASLOW

Nocesidades de Seguridad

Fuente: Elaboracion propia

ILUSTRACION 45. TEORIA DE ABRAHAM MASLOW

A medio camino situariamos el éxito en los resultados y el reconocimiento, asi como el
sentimiento de pertenencia a la empresa. En la cuspide se encontraria la autorrealizacion, o
casi lo mismo: la satisfaccién laboral.

DIFERENCIAS INDIVIDUALES Y SU INFLUENCIA EN EL TRABAJO

Si el estudio de las organizaciones no toma en cuenta la existencia e importancia que
tienen las diferencias individuales entre los integrantes de la organizacién, enfrentaran serias
dificultades cuando intenten ser utiles en la practica al asistir a las organizaciones en la solucion
de problemas.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Es el estudio y la aplicacién de conocimientos relativos a la manera en que las personas
actuan dentro de las organizaciones. Los elementos claves en el comportamiento organizacional
son las personas, la estructura, la tecnologia y el ambiente exterior en el que funciona. A
continuacion, detallaremos cada uno de los elementos que la conforman.
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Personas: constituyen el sistema social interno de la organizacion, que esta compuesto
por individuos y grupos, tanto grandes como pequefios. Las personas son los seres
vivientes, pensantes y con sentimientos que crearon la organizacion, y ésta existe para
alcanzar sus objetivos.

Estructura: |la estructura define las relaciones oficiales de las personas en el interior de las
organizaciones. Se necesitan diferentes trabajos para ejecutar todas las actividades en
una organizacioén por lo que hay gerentes y empleados, contadores, ensambladores, etc.
Todos ellos se deben relacionar en una forma estructural para que su trabajo sea eficaz.

Tecnologia: la tecnologia proporciona los recursos con los que trabajan las personas
e influyen en la tarea que desempenan. La tecnologia resultante posee una influencia
positiva en las relaciones de trabajo.

Medio: todas las organizaciones operan en un determinado entorno externo. Una
organizacion no existe por si misma, sino que forma parte de un sistema mayor que
comprende otros multiples elementos. EI medio debe ser tomado siempre en cuenta
cuando se estudia el comportamiento humano en las organizaciones. Elhombre tiene una
serie de necesidades que desea satisfacer y en muchas oportunidades esa satisfaccion
la consigue en el medio de trabajo donde se desenvuelve, en la organizacién, pero no
todas las personas satisfacen de igual modo sus necesidades, ni existe una férmula
magica ni simples, debido a que cada individuo tiene una carga emocional y unas
vivencias diferentes. El comportamientoorganizacional es un campo de estudio en el que
se estudia el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro
de las organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la
eficacia de tales organizaciones.

Uno de los retos al entender el
comportamiento  organizacional es que
aborda asuntos que no son obvios. Al
igual g Lo que vemos cuando observamos
las organizaciones son sus aspectos
visibles: estrategias, objetivos, politicas
y procedimientos, estructura, tecnologia,
relaciones de autoridad flexibles y cadenas
de mando. Pero bajo la superficie existen

ILUSTRACION 46 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL: TOMADA
DE GOOGLE IMAGENES otros elementos que los gerentes necesitan
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entender, ya que son elementos que también influyen en la manera de trabajar de los empleados.
El comportamiento organizacional puede comprenderse mejor considerando una serie de
variables a nivel individual, grupal y organizacional:

Variables anivel individual: Cuandolosindividuos entranenunaorganizacion, sonunpoco
como los automaviles usados. Cada uno es diferente. Algunos tienen “poco kilometraje”,
han sido tratados con cuidado y so6lo han tenido una exposicion limitada a la realidad de
los elementos. Otros estan “demasiado gastados”, después de experimentar numerosos
caminos escabrosos. Esta metafora indica que la genteentra en las organizaciones con
determinadas caracteristicas que habran de influir en su comportamiento en el trabajo:
edad, sexo y estado civil; caracteristicas de la personalidad; valores y actitudes; niveles
basicos de habilidad; percepcidn, toma de decisiones individual, capacidad de aprendizaje
y motivacién,un conjunto de todo lo que ha aprendido a lo largo de su vida.

Variables a nivel de grupo: El comportamiento de la gente en grupo es algo mas
que la suma total de cada individuo actuando por si solo. La complejidad de nuestro
modelo se incrementa si reconocemos que el comportamiento de la gente cuando esta
en grupos es diferente de su comportamiento cuando esta sola. En el comportamiento
grupal, que incluye normas, roles, formacion de equipos, liderazgo y conflicto, Por tanto,
el siguiente paso en el conocimiento del comportamiento organizacional es el estudio del
comportamiento en grupo.

Variables a nivel de sistema organizacional: En la misma medida en que los grupos
son algo mas que lasuma de los miembros individuales, las organizaciones son mas
que la suma de los grupos que los forman. El disefio de la organizacién, la tecnologia, los
procesos de trabajo; las politicas y las practicas de recursos humanos de la organizacion
(es decir, procesos de seleccion, programas de capacitacion, métodospara la evaluacion
del desempenfo); la cultura interna; los niveles de tensién en el trabajo, todos tienen un
impacto sobre el individuo y el grupo.

CONDUCTA INDIVIDUAL

El individuo se incorpora a la organizacion llevando consigo todo su bagaje psicolégico,
es decir aporta al conjunto organizacional sus habilidades, destrezas, valores, percepciones,
actitudes, motivaciones, expectativas y metas que tiene, junto con otros aspectos inherentes a
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su temperamento y personalidad, asimismo dentro de ella despliega sus actitudes, inteligencia,
conocimientos y competencias, las cuales pueden ser congruentes con los objetivos de la
organizacion o también pueden ir en contra de los objetivos de la misma. Desde otra perspectiva
el individuo ingresa a la organizacion como un todo unico e indivisible y lleva en si toda su
contribucion psicoldgica. La conducta individual conlleva varios subsistemas que influyen en la
conducta de la organizacion los cuales que detallaremos a continuacion:

El subsistema instintivo: Compuesto de sus necesidades fisiolégicas o primarias, como el
hambre, la sed, la respiracion, la territorialidad, etc. lo cual debe satisfacer la organizacion para
que el individuo pueda laborar con comodidad y seguridad.

El subsistema volitivo y motivacional: Son todas aquellas motivaciones secundarias o
sociales y de autorrealizacion que guian sus acciones y su vida. Entre estas necesidades
podemos encontrar las necesidades de reconocimiento, de estatus, de afecto, de poder, de
pertenencia, etc., los cuales tendran que ser factibles de ser logrados en la organizacion.

El subsistema cognitivo: Es el conjunto de habilidades intelectuales, tales como la
inteligencia, lacreatividad, la capacidad de analisis y sintesis, la habilidad de razonamiento,
la habilidad de tomar decisiones, etc. que le permiten al individuo aplicarlo y desarrollarlo
y en compensacion ser retribuido, ascendido y reconocido.

El subsistema emotivo/afectivo: Compuesto por la gama de emociones y sentimientos
que experimenta en sus relaciones interpersonales con sus comparfieros de trabajo,
asi como en el desarrollo de sus tareasy funciones, lo cual determinara sus niveles de
identificacion y de satisfaccion dentro de la organizacion.

El subsistema conativo: Es la expresién de si mismo, mediante la amplia gama de
conductas con que se manifiesta el individuo dentro de la organizacion, tales como sus
palabras, sus gestos, sus actos y actividades laborales, lo cual se manifestara de manera
diaria y permanente en el ejercicio de sus roles, tareasy funciones.

El estudio de la conducta individual dentro del ambiente interno organizacional como
respuesta alos factores formales organizacionales. Se parte de considerar que toda organizacion
define una serie de prescripciones, reglamentaciones y secciones para acondicionar, modelar y
anticipar la conducta de sus miembros, y la actitud que asuman éstos dentro de una organizacion,
sera producto de la evaluacion que realicen de su entorno, en funcién de su percepcion, de su
personalidad y del aprendizaje que hayan obtenido.
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Tomando como referencia la metafora del iceberg de Robbins y De Censo, se trata
de estudiar la influencia de los aspectos formales, visibles y estructurales existentes en una
organizacion, sobre aspectos informales o conductas individuales dentro de ella.

Cada persona es unica y responde de una manera particular a las politicas, los
procedimientos, las normas, los programas, las érdenes y las tecnologias utilizadas en el ambito
organizacional, entre otras. De esta manera, existen personas amantes del trabajo rutinario,
mientras que otras prefieren tareas retadoras; algunas gustan de una autonomia total y de la
posibilidad de tomar decisiones, mientras que otras se muestran temerosas en cuanto tienen
que tomar una decision: hay quienes prefieren oportunidades de ascenso mientras las hay que
anhelan aumentos de sueldo o salario.

Lo indicado facilita deducir que la conducta de los individuos es causada, pues, responde
a un conjunto de estimulos externos que hacen que actue de una manera particular. Es decir, las
personas poseen conocimientos, destrezas, necesidades, metas, experiencias... que influyen
en su conducta y desempefo particular. Por ello se hace necesario describir y relacionar
algunos factores especificos que justifican las diferencias individuales, como son: las actitudes,
la percepcidn, la personalidad y el aprendizaje.

¢ Como influye las diferencias individuales en el desempefio laboral?

El buen funcionamiento de una empresa depende en gran parte de sus integrantes, por
tanto, es necesario entenderlos y conocer a cerca de su personalidad individual para poder
comprender, mejorar y estimular su desemperfio dentro de la empresa, para alcanzar mejores
resultados.

Sabemos que existen diferencias individuales y que estas pueden fortalecer la organizacion
a través de las habilidades, actitudes y comportamientos distintos que determinan la convivencia
y el desempefo. Cada persona tiene una personalidad distinta y esta esta esta involucrada en
el actuar, en las diferencias individuales de cada ser humano ;Qué es la personalidad? “La
personalidad representa el perfil general o la combinacién de atributos psicolégicos estables que
captan la naturaleza unica de la persona.” Hellriegel y Slocum. (2009 p.37), y esta constituida
por factores hereditarios y aprendidos. Los primeros, se podria traducir como lo que conocemos
por el “‘temperamento”, y estas caracteristicas forman parte de nuestra herencia genética. Por
otro lado, tenemos lo que se conoce como el “caracter”; éste esta constituido por los factores
de aprendizaje del entorno, conformado por los valores culturales, aprendidos en el hogar, en la
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comunidad en la que estamos inmersos, la escuela, religion, el ingreso, nivel socioeconémico,
los grupos o subculturas a las que pertenecemos, el trabajo, estereotipos, etc. un ejemplo de
estas diferencias son: el individualismo de occidente y el colectivismo de oriente.

La personalidad sélo se puede reflejar en el comportamiento, y se puede definir en
ciertas caracteristicas como amabilidad, sensibilidad etc. esto para que las personas sepan que
pueden esperar de otras personas. En el comportamiento organizacional, su estudio se refiere
a la relacion que existe entre la personalidad y las competencias del individuo. En realidad, es
importante que la persona cuente no soélo con la personalidad ideal para cierto trabajo, sino que
también debe de tener las habilidades para realizarlo, de otra forma, las metas no se cumplirian
con la eficacia necesaria.

LOS 5 GRANDES RASGOS DE LA PERSONALIDAD SEGUN GOLDBERG

La teoria que conforma el “Modelo de los cinco grandes” nace a raiz de diversos
estudios que trataban de averiguar cuales son los factores y desencadenantes para explicar la
personalidad de las personas. Este modelo nace en el afio 1933 pero no se consolidara como
teoria hasta el afio 1993, de hecho, es esta teoria la que ha desembocado en distintas pruebas
que sirven para evaluar y medir los rasgos y caracteristicas de la personalidad.

Depresividad Busqueda . Sumision

Pensamiento B
Labilidad de emocién Migito e ) Perfeccionismo
emaocional Busqueda de - HNECR Adicto al
Verglienza atencion Excentricidad Candidez trabajo

Valentia Retraimiento inflexible Engafio Distraccién

social p o i
. Manipulabilidad Irresponsabilidad
Desvergiienza Frialdad Mente cerrada | -
nsensibilida Temeridad

desprendida

ILUSTRACION 47 RASGOS DE LA PERSONALIDAD DE GOLDBERG: TOMADA DE GOOGLE IMAGENES

Segun Goldberg, los cinco grandes rasgos de personalidad, también llamados factores
principales, reciben los siguientes nombres: factor O (apertura a las nuevas experiencias),
factor C (responsabilidad), factor E (extroversion), factor A (amabilidad) y factor N (neuroticismo
o inestabilidad emocional), formando asi el acronimo “OCEAN”.
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Aperturaalaexperiencia: El primer rasgo que identificamos en este modelo es la apertura
ala experiencia, acufiado como el Factor O. Este rasgo esta totalmente relacionado con la
capacidad humana de bus-car nuevas experiencias en nuestra vida, asi mismo también
tiene que ver con la habilidad de visualizar un futuro de forma creativa. Las personas
con un nivel elevado de apertura a la experiencia son perfilesimaginativos, que aprecian
la cultura y que consiguen establecer relaciones de equipo con los demas. Este tipo de
personas persiguen el cambio continuo ya que estan seguras de que si se aferran a ideas
fijassignifica aferrarse al inmovilismo y a la quietud.

La responsabilidad: El rasgo de la responsabilidad tiene que ver con la habilidad del
autocontrol y la capacidad de disefiar métodos de accidn eficaces. Las personas que tiene
un alto grado de responsabilidadson grandes planificadores y organizadores ademas de
tener un fuerte compromiso con los objetivos y metas. A su vez, este tipo de perfiles son
vistos por los demas como personas confiables y escrupulosas.En el caso de encontrar
individuos con una puntuacion extrema en este rasgo de personalidad podemosobservar
comportamientos demasiados perfeccionistas e incluso obsesivos, por ese motivo las
personas de factor C requieren un cierto equilibrio para no caer en el extremo.

Extraversion: Esta es una caracteristica que muchas veces se asocia con la palabra
“social”, decimos: “Fulanito es muy social.” A nivel gerencial las personas extrovertidas,
suelen tener mas éxito, y general-mente estan relacionadas con actividades o trabajos
que incluyan interaccion con otros. La extraversion tiene que ver con el grado en el que
el sujeto esta abierto con los demas, es decir, este factor analiza cuanto le agrada a
un sujeto estar rodeado de los demas. Logicamente el perfil opuesto es el individuo
introvertido, estas personas de caracterizan por tener una personalidad reservada, lo que
los lleva a queen muchas ocasiones puedan ser juzgados como antipaticos. Los perfiles
introvertidos son mas reflexivos que los extrovertidos y les gusta menos formar parte
de grupos elevados de personas, prefieren establecer una rutina y pasar tiempo con la
familia.

La amabilidad es el rasgo que muestra el grado de tolerancia y respeto de una persona.
Una persona amable sera aquella que confia en la honestidad de la palabra, su vocacion
es prestar la ayuda a aquellosque lo necesiten. La humildad, la sencillez y la empatia son
los atributos basicos de las personas amables.
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Esta caracteristica es muy importante, ya que dentro de una empresa gran parte del trabajo
se desarrollaen equipos, y una persona afable, suele tener una mejor integracion con el
grupo. Ademas, es una caracteristica sumamente importante en los puestos gerenciales,
ya que es necesario tratar de comprender yllevarse bien con los subordinados para asi
poder conocer sus necesidades, sus opiniones, y saber cdmo motivarlos a realizar un
mejor trabajo o incluso a alcanzar sus metas personales.

Estabilidad emocional: La estabilidad emocional es la resiliencia con la que una persona
afronta las situaciones problematicas en la vida, los individuos tranquilos no suelen sentir
rabia y huyen del enfado, suestado es animado y saben gestionar correctamente las
crisis personales. Las personas con una mayor estabilidad emocional suelen desempenar
mejor su trabajo, ser mas creativos, activos, proactivos e integrarse mejor a los grupos,
ya que en realidad no le dan tanta importancia a lo que los demas puedan pensar de ellos,
y logran objetivos y alcanzan puestos superiores mucho mas rapido que las personas con
baja estabilidad emocional, pues estas ultimas se ven desmotivadas por cualquier cosa.

RELACION ENTRE FELICIDAD LABORAL Y ACTITUD

“La felicidad es una actitud. Nos hacemos nosotros mismos desgraciados o felices y
fuertes. La cantidadde trabajo es la misma.” Francesca Reigler

¢ Qué es la felicidad?

Ser feliz es una aspiracion universal. Desde los primeros estudios filosoficos, la felicidad ha
sido un tema de importancia. Aristételes definio la felicidad como “el bien supremo del hombre,
estipulando que para acceder a esta se necesita cultivar nuestras virtudes y vivir de acuerdo
con ellas” Margot, (2007 p41).

En el siglo XX el fildsofo francés Planells escribio: “Todos los hombres buscan la manera
de ser felices. Esto no tiene excepcion, es el motivo de todos los actos de todos los hombres,
hasta de aquellos que se ahorcan” Planells, (1988 p58).

En los tiempos modernos, la creciente cantidad de libros de autoayuda presentes en
las librerias y la existencia de cada vez mas estudiosos enfocados en desarrollar este tema
reafirman la necesidad de entender el concepto de felicidad. Esto con el fin de volverlo mas
tangible y alcanzable.
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FELICIDAD EN EL AMBITO LABORAL

La felicidad en el ambito laboral es uno de los factores que mas afecta al rendimiento de
los trabajadores y es responsable, en gran medida, del bienestar de los profesionales dentro de
la empresa. La felicidad en el trabajo es garantia de retencion de talento en un mundo donde el
sueldo ya no es la prioridad unica, por lo que fomentarla debe ser uno de los factores para tener
en cuenta por parte de los departamentos de Recursos Humanos en las empresas.

La felicidad en el trabajo se puede definir como el estado de animo positivo de los
trabajadores a la hora de desempefiar los cometidos de su puesto de trabajo. Se trata de una
actitud optimista y proactiva, estrechamente relacionada con su bienestar dentro de la empresa.
Contar con unos trabajadores felices supone para la empresa disponer de una plantilla mas
comprometida y productiva. Este estado de animo también contribuye a la fidelizacion de los
empleados y su retencion en la empresa, mejora el clima laboral y la relacion entre los miembros
del equipo, incrementa su creatividad y predisposicion frente a nuevos retos, e impulsa el
crecimiento y desarrollo profesional de los empleados. Y es que son muchos los estudios que
certifican que los empleados felices son mas productivos que los que no lo son. Prueba de ello
es que la infelicidad en el entorno laboral también puede llegar a provocar otros problemas en
la empresa como el estrés laboral, el aumento del absentismo de los trabajadores o la rotacion
excesiva de puestos de trabajo.

FELICIDAD DE LOS EMPLEADOS

¢ Qué factores afectan de manera positiva la felicidad en el trabajo?

Teniendo en cuenta todos los beneficios que la felicidad en el trabajo aporta tanto a
los empleados como a la propia empresa, veamos ahora qué medidas pueden adoptar las
compafias para impulsar este sentimiento entre su plantilla:

Clima laboral: Promover técnicas que mejoren la relacion de los empleados entre
ellos y, a la vez, con sus superiores, ayudara a crear un ambiente de trabajo positivo y
enriquecedor, donde los profesionales se sentiran mas comodos. Esto contribuira a que
los empleados desarrollen un sentimiento favorable, quehara que acudan a su puesto con
mas motivacién. Actividades de team building, reuniones de equipo obuscar el feedback
de los empleados son acciones encaminadas a estar mas cerca de este objetivo.
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Facilitar la conciliacién: Un trabajo que permita que los empleados dispongan de una
jornada flexibleo que fomente el teletrabajo, sera percibido en términos generales como
un aspecto de valor entre la plantilla. De hecho, la conciliacidon se alza como el beneficio
mas buscado por la generacion Z, una de las que contara con mayor presencia en el
mercado laboral de los préximos afos (se preveé que para el ano2030 llegue a suponer el
12 % de la poblacién ocupada en Espafia).

Desarrollo profesional: Implantar planes de carrera en la empresa supone un aspecto
motivador para aquellos trabajadores que deseen crecer profesionalmente dentro de
la compafia. Ademas, se trata de una herramienta perfecta para retener talento, pues
los empleados tendran la posibilidad de asumir nuevas responsabilidades y continuar
aprendiendo.

Salario: Cada vez es mas importante el paquete retributivo global en el que ademas
del salario, se incluyen los planes de beneficios, asi como las medidas de conciliacion
y flexibilidad a las que el empleadotiene acceso. La necesidad relativa a la motivacion
laboral desvela que, aunque el salario sigue a la cabeza parala mayoria de los empleados,
la posibilidad de conciliar la vida personal y familiar gana terreno a medida que nos
acercamos a las generaciones mas jovenes y, de hecho, ocupa el primer puesto de la
generacion Z, que desplaza a la remuneracién a un segundo puesto.

Programas alternativos de retribuciéon: Cada vez son mas los trabajadores que buscan
en las empresas la oferta de planes de retribucion relacionados con sus necesidades
cotidianas. Aqui, los planes de retribucion flexible o de beneficios sociales juegan un papel
fundamental. A través de estos programas, los empleados tendran acceso a servicios
como comida diaria, transporte publico, guarderia otros.

Estos son solo algunos de los aspectos que mas influyen en la felicidad en el trabajo de
los empleados, pero existen mas factores que dependen del perfil de cada profesional. Es tarea
de los Recursos Humanos realizar una escucha activa para conocer cuales son las necesidades
de su plantilla y asi poder disenar planes de bienestar realmente efectivos.
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SER FELIZ ES CUESTION DE ACTITUD

De acuerdo con psicologia positiva, hay algunas actitudes que contribuyen a elevar los
niveles de felicidad, todo radica en aceptar las emociones negativas y permitirle al cerebro
concentrarse en las positivas. Las personas anhelan ser felices, pero no siempre saben qué
hacer para conseguirlo. Se piensa que después de lograr un objetivo, de hacer un viaje deseado,
de obtener un buen puesto o de generar riqueza en el trabajo, uno sera feliz. Algunos pasan su
vida diciendo: cuando tenga tal casa, tal trabajo o cuando haga tal viaje, seré feliz.

Lograr todas estas cosas puede hacernos sentir muy satisfechos por un tiempo, pero
no nos dara la felicidad permanente. Ser feliz no significa estar feliz todo el tiempo. En la
actualidad, parece que hay un enorme temor a vivir situaciones dolorosas o dificiles. Muchos
padres de familia quieren evitar que sus hijos sufran, por miedo a que sean infelices. Ahorrarles
dificultades a los hijos, les impide madurar emocionalmente.

Tal Ben Shahar, experto en psicologia positiva y felicidad, afirma: “Gran parte de las
depresiones en las personas se debe a que no nos damos permiso de sentir emociones
dolorosas, lo cual es esencial para la vida”. Si las cosas se presentan faciles, no se logra ser
resilientes y la resiliencia es clave para la vida. Shahar menciona que, s6lo aceptando las propias
emociones, uno es capaz de superarlas. Asegura que, al rechazar emociones negativas, éstas
se fortalecen y se intensifican, conduciendo a la frustracién e infelicidad.

Pero, por el contrario, si se deja fluir las emociones negativas aceptandose como parte de
la vida, es mas probable que se alejen, permitiendo al cerebro que esté mas atento a percibir
las emociones positivas.

Tu pensamiento y sentimiento determinan tu actitud

Expertos en Psicologia Positiva hablan de diferentes actitudes que se ha demostrado
contribuyen a elevar los niveles de felicidad. La actitud con la que se realizan las cosas, llena
de sentido a todo lo que se hace. Al practicar las siguientes actitudes de manera consciente y
con atencion al realizarlas, el cerebro estara mas atento y, por ende, mas feliz.
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Cultivar las relaciones: Dedicar tiempo a la familia y amigos; mostrar admiracion y
respeto, disfrutar los triunfos y éxitos, compartir anhelos y objetivos, manifestar apoyo
y carifio. Todo esto fortalece las relaciones sociales y provoca un sentimiento de
satisfaccion. El sentido de pertenencia es un escudo contrala soledad, la depresién y la
ansiedad. Estudios mas recientes demuestran que las relaciones sociales sonel indicador
numero uno de la felicidad.

Agradece: El agradecimiento tiene grandes beneficios terapéuticos, tanto a nivel fisico
como emocional.Engrandece tanto a la persona que recibe la gratitud como al que la da.
Se ha comprobado que quienesson agradecidos tienen mas éxito en la vida, logran los
objetivos que se proponen e inclusive son fisicamente mas sanas.

Ritualizar: Cuando repites algo una y otra vez, las vias neuronales aumentan. Por
ejemplo, si uno quiereaprender a ser agradecido, hay que hacer un ritual cada noche o
al menos una vez a la semana para darlas gracias por lo que se tiene en la vida. Con el
tiempo, esas vias neuronales se fortaleceran y uno sera agradecido de manera natural.
Por decirlo asi, se esculpe el cerebro a través de rituales.

Ser optimista: Las personas optimistas ven siempre el lado bueno de las cosas. No
se dan por vencidos tan facilmente, confian en un mejor futuro; son entusiastas, estan
llenas de vitalidad y por lo general sonmas saludables. No todos nacen siendo optimistas,
pero la realidad es que todos pueden aprender a serlo. Un ejercicio que recomienda la
profesora de Psicologia Sonja Lyubomirsky en su libro “La Ciencia de la Felicidad”, es
hacer una practica de visualizacion. Esto es anotando el mejor futuro que se visualizapara
uno mismo. El solo hecho de escribirlo, hara sentir mejor y percibirse mas alcanzable.

Realizar actividades que produzcan significado y placer: Ya sea en el trabajo o en el
hogar, involucrarseen actividades agradables y significativas para uno. Que las cosas que
se hagan sean de agrado y a la vezque representen un reto, una ilusion, una motivaciéon
personal.

Simplificar la vida: Hacer muchas cosas y con mucha rapidez es una tendencia de
las grandes ciudades.Al llenarse de actividades, los seres humanos dejan a un lado el
disfrute de las acciones esenciales de lavida; tomar un paseo por la montafia, ver un
atardecer, compartir una charla con amigos, acompafar alcényuge o simplemente leer
un buen libro.

130



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

Hacer ejercicio: El ejercicio ayuda a sentirse mas activo, agil y energético. Contribuye a
mejorar la saludfisica y emocional. Esta comprobado que, al hacerlo, el cerebro genera
endorfinas; sustancias que permiten experimentar felicidad, alegria y al mismo tiempo
reducir el estrés y la ansiedad.

Nadie escoge a sus amigos por sus conocimientos o por sus habilidades, lo hace por su
actitud; por como es, lo hace por tu personalidad. A las personas las quieres por su manera de
ser.

Segun Kuppers, vivimos en un mundo en el que todo va muy deprisa. La gente vive
pegada a la pantalla de su teléfono mévil y no mira a su alrededor. No tiene alegria, no tiene
ilusion, no sonrie, no da los buenos dias. Lo peor de todo, es que no nos sorprende. Es habitual
estar desanimado, pero eso no significa que sea lo normal. Por eso, “hoy quien es alegre es un
héroe”. Y tu decides. ¢ quieres vivir con alegria o de forma mediocre?
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Actividades..

APRENDIZAJE

| PARTE. ACTIVIDAD DE APLICACION

CASO PRACTICO 1.

CASO PRACTICO DE RECURSOS HUMANOS

INSTRUCCIONES:

1. Leer detenidamente el caso y conteste las preguntas de analisis que se le colocaran al
final de la lectura.
2. Discusion del estudio de casos con el grupo y recomendaciones finales.

Objetivo: Conocer los factores que se dieron para que los colaboradores cambiaran
negativamente susactitudes en el desempefio de sus funciones laborales

DESCRIPCION DEL CASO DE ESTUDIO

Lucas, Ledn y Luis empezaron a trabajar el mismo dia en la fabrica de
especialidades americanas, por una rara coincidencia, los 3 hombres no solo eran de la
misma edad y procedian del mismo barrio, sino que tenian un aspecto algo semejante,
sus compaferos solian decir que el unico medio para distinguir- los era mirar a sus
numeros de ficha, el de Lucas era el 8291, el de Ledn el 8292 y el de Luis el 8293. En
un principio los 3 fueron destinados a la reserva de peones, a las érdenes de un capataz
mas bien rudo y exigente realizaban cada dia diferentes trabajos, un dia paleaban
arena en el departamento A, al dia siguiente cargaban camiones en el departamento
de envios y al otro ayudaban a los empaquetadores de la cadena de montaje a cerrar
cajas, pero al terminar la jornada los 3 volvian a la reserva de peones a presentarse al
capataz, estaban a gusto con él y este tenia buena opinion de ellos, “esos muchachos
funcionan”, decia, encajaran en cualquier trabajo de la fabrica.
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A medida que los “3 mosqueteros” (asi les llamaban en la fabrica) adquirieron
antigledad, fueron destinados uno tras otro a puestos permanentes, Lucas trabajaba
como operador de montacargas en el departamento de envios, Le6bn como bombeador
en el departamento de elaboracion y Luis pasé al taller de entrenamiento como
auxiliar. Al cabo de un afio de estar desempefiado sus trabajos permanentes, el jefe
de personal sacé de sus archivos los expedientes de los tres hombres, lo que vio no
dejoé de sorprenderle, Lucas, Ledn y Luis tenian unos expedientes excelentes mientras
trabajaron en la cuadrilla de peones, excepto por alguna ausencia ocasional y justificada
su asistencia y comportamiento habian sido casi perfectos, pero ahora sus expedientes
relataban una historia muy diferente.

El expediente personal de Lucas indicaba que habia llegado tarde al trabajo nueve
veces durante el afo, falté por una razéon u otra, 27 dias, habia tenido un accidente
que le hizo perder tiempo y se le asistié en la enfermeria mas de 15 veces por varias
razones, su jefe le habia dirigido 2 amonestaciones escritas por infracciones a las reglas
de la empresa. El expediente de asistencia y de seguridad en el trabajo de Leodn era
aproximadamente el normal de la fabrica, pero, aunque no hacia un trabajo del tipo de
produccion, su supervisor habia informado que era un mal productor, ademas habia
una anotacion que decia que Ledn se habia presentado varias veces durante el afo
en la oficina de personal para quejarse por cuestiones de poca importancia: de una
equivocacion en su paga una vez y dos veces de la clase de trabajo que se le ordenaba
hacer.

El expediente de Luis era el normal en cuanta asistencia y seguridad, pero su
supervisor habia tenido especial interés en consignar que Luis era rapido y tenia deseos
de cooperar, ademas le recomendaba para el ascenso a mecanico de la clase B cuando
surgiera la primera ocasion. El jefe de personal se sintié francamente intrigado por la
diferencia entre los expedientes de los 3 obreros, siendo asi que todos ellos se habian
portado de una manera prometedora en un principio.

Preguntas para desarrollo del caso

1. ¢ Cuales fueron las razones para que se diera el cambio de actitud de Lucas, Ledn
y Luis?
¢, Cree que hubo falta de liderazgo y supervision por parte de los jefes inmediatos?
¢ Considera que la actitud exigente y ruda del primer capataz influyo para que los
colaboradores mantuvieran un mayor desempefio?
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4. ¢ Considera que se pudieron aplicar estrategias para subsanar las ausencias
tardanzas ydesinterés de dichos colaboradores

5. ¢ Explique si las diferencias individuales se relacion con el caso? Sustente su
respuesta.

6. Si fueras jefe de personal ;Qué estrategias de mejoras implementaria para que no
se repitanestas actitudes negativas en los demas colaboradores? ¢ Por qué?

CASO PRACTICO 2.

DESCRIPCION DEL CASO DE ESTUDIO

José supervisa a 2 hombres que trabajan juntos en una linea de montaje de una fabrica
de automoviles, su trabajo consiste en montar guarniciones sobre la carroceria pintada.
Durante algun tiempo, Francisco y Antonio, los hombres en cuestion, se han estado
quejando de que el manejo de las piezas de metal lesproduce arafiazos y cortes, por fin
José decide que la mejor forma de resolver el problema es insistir enque los 2 operarios
utilicen guantes para ejecutar su trabajo, el lunes se acerca a ellos y les dice: “muchachos,
el departamento de seguridad ha dispuesto que se entreguen guantes para realizar el
trabajo, se evitara asi que se sigan cortando, aqui tienen un par de guantes para cada
uno, de ahora en adelante espero que los lleven siempre”

Al dia siguiente José tuvo que pedir a Francisco en 3 ocasiones que se pusiera los
guantes, sin embargo, Antonio los llevo todo el tiempo, al terminar la semana, Antonio
estaba convencido del valor de los guantes, pero Francisco seguia guardandolos en el
bolsillo del pantalén. “Entorpecen mi trabajo y no puedo seguir la velocidad de la cadena
de montaje” dijo a José, pero Antonio le dijo: “esta idea de los guantes no es mas que una
excusa para justificar un aumento en la velocidad de la cadena de montaje, si cedes en
esto te exigiran mas aun la proxima vez”

Preguntas:

1. ¢Por qué dos hombres, tratados del mismo modo en la misma situacién tienen
reaccionesdiferentes?

2. ¢ La actitud negativa de ambos colaboradores para usar los guantes esta relacionada
al temperamento o al caracter? explique
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¢ Qué debid hacer José ademas de repartir guantes para que se cumpliera con las
politicasde seguridad y proteccion en la organizacién y evitar accidente?

Si usted fuese el supervisor de dicha fabrica. Cémo habria manejado esta situacion:
¢ Alineandose a las politicas de la organizacion y leyes de seguridad industrial o que
otra alternativa consideraria?

INSTRUCCIONES

llll. PARTE. INVESTIGUE

Investigue 5 empresas en Panama que promueva un modelo cultura de felicidad
organizacion, debe indagar los siguientes datos:
a. Mision, visién, valores, surgimiento de la politica de gestion de la felicidad
organizacional, la historia y los objetivos del surgimiento de la esta.
Conteste lo siguiente ¢ Existe relacion entre felicidad laboral y desempeno?






CAPITULO 1V

LA PSICOLOGIA DEL
TRABAJO Y EL AMBIENTE
LABORAL EN LA
ORGANIZACION
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Objetivos de
Aprendizaje
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AL TERMINAR DE EXAMINAR EL CAPITULO #4. USTED PODRA

L 0 N o U A

11.

Conocer las organizaciones en el mundo del trabajo.

Explicar el ambiente laboral como construccion social. Ambiente laboral macro,
Ambiente laboral micro.

Conocer las percepciones y subjetividad en el ambiente laboral.

- Definicion de percepcion laboral.

¢ Como mejorar la percepcion laboral?

Desarrollar los conceptos de clima organizacional segun autores.

Conocer los modelos de medicién del clima organizacional.

Explicar la importancia del clima organizacional.

Indicar la diferencia de cultura y clima organizacional.

Explicar los cambios en las organizaciones y el clima laboral.

Conocer la relacion de clima y el rendimiento laborales -Clima laboral y productividad.
Explicar el trabajo en equipo y el clima laboral.

Conocer la relacion entre clima y satisfaccién laborales.
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INTRODUCCION

“La transformacion del mundo y sus instituciones dependera del grado de
conciencia que se tenga dela vulnerabilidad del ser humano
ante las adversidades”. Frank E. Rivas Torre

En la actualidad estamos presenciando cambios en las tecnologias de la informacion, donde las mismas
le han permitido a las organizaciones procesar rapidamente los flujos de informacion, los cualesle permiten
a las Organizaciones tomar decisiones mas efectivas y a su vez realizar ajustes rapidosen las acciones
para tratar de modificar las conductas no deseadas de los colaboradores, es por elloque podemos decir
que, la gestion que realiza el departamento de Recursos Humanos funciona en un ambiente cambiante y
exigente, y es cuando mas debe velar porque exista un buen clima laboral dentrode la Organizacion en todo
momento.

El éxito de las organizaciones se basa en el trabajo en un ambiente laboral sano, y que este incremente
la productividad de los trabajadores. El buen desempefio de los individuos en las organizaciones se puede
medir con relacion a la productividad, pero este se vera influenciado porel rendimiento de sus equipos y del
buen clima laboral.

Esta complejidad de comportamiento, productividad, clima laboral y trabajo en equipo se vera potenciado
por la satisfaccion del empleado que encuentra armonia y motivacion en el trabajo y con sus comparieros de
trabajo que repercute en la organizacién. Obviamente,ese ambiente laboral, tendra que estar condicionado o
adecuado a cumplir con una relacién ganar-ganar.En donde se sienta satisfecho con las oportunidades, trato,
desarrollo personal y profesional, y la empresa a su vez obtenga lealtad, compromiso, productividad, buen
desempefio y apoyo a los retos que enconjunto tengan que afrontar. El entorno y las actitudes definiran el éxito
de esa relacion. Eso si, se debe tomar en cuenta que es posible que cada uno tenga una perspectiva distinta
de como lograr es éxito.

Toda organizacién debe procurar que el ambiente de trabajo sea optimo. El clima organizacional es de
suma importancia porque la salud mental de todos los colaboradores depende del buen clima y muchas veces
ese clima varia por el comportamiento de los lideres de la organizacion
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LAS ORGANIZACIONES EN EL MUNDO DEL TRABAJO

Con la llegada de la g .
Los buenos resultados no son cuestidén de suerte, son las consecuencias

Revolucién Industrial, surgieron o .
_ . del esfuerzo, dedicacion y compromisos permanentes.

varios  inventos como la

electricidad, el teléfono, el Metas

automévil, el ferrocarril, etc.

Este hecho, llevd a otro nivel a - ,i“\
las organizaciones de todo tipo, ? 0 ’- A
especialmente a las empresas. /| 4

Afloraron las teorias de la
. ., . ILUSTRACION 48.GOOGLE IMAGENES
administracion moderna, al igual

que las teorias para entender cdmo el trabajador podia producir mas y mejor.

Se trat6 de explicar aquellos elementos que motivan a un individuo a hacer lo que hace, trasladando esos
estudios a los grupos y a las organizaciones.

En el campo del trabajo, las organizaciones, pasaron de tener al chequeador de tiempo (Timekeeper), a una
Oficina de Personal. Esa organizacion, también cambio la oficina de Personal a Oficina de Recursos Humanos,
Gerencia de Recursos Humanos, Gerencia de gestion del Talentos, etc. Estas evoluciones han tenido su asidero en
la planificacion de los recursos. Se dejé de ver solo los recursos materiales, para también atender aquellas cosas que
le interesan y preocupan al talento humano desde su gestion, desarrollo y salida de la empresa. Todo encaminado,
en que esas necesidades, tanto del talento como de las organizaciones, sirvieran para llegar a un modelo equilibrado
de un ambiente y clima laboral adecuado.

El mundo esta mezclado de ideas, donde cada uno tiene una preferencia o mira las organizaciones desde su
percepcion, como lo veremos mas adelante. En las organizaciones, se genera sinergia, pero también hay que resolver
conflictos. Se tiene que lidiar con las necesidades del individuo, grupo y de la organizacion. Las organizaciones, se
mueven en varios ambientes y en varios factores como, por ejemplo: Factores econémicos, factores politicos y
legales, factores tecnoldgicos y factores sociales que podemos clasificar como internos y externos.

Como vemos los factores internos y externos afectan las relaciones organizacionales, ya sean voluntarios u
obligatorios. Es por ello, su relevancia en la organizacion, los mismos influyan en las operaciones normales de ésta.

Las organizaciones en el mundo del trabajo estan enfrentando rapidos cambios que cuestionan el modelo
tradicional de relacion de dependencia y contrato indefinido. Los nuevos estilos laborales muestran relaciones
complejas trabajador/empleador de dificil definicion juridica y con limites en el &mbito de la proteccion.
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De cierto es que, los gobiernos son conscientes de los retos y de como este aumento puede afectar las
organizaciones y el futuro del trabajo. Siendo un desafio ampliar la perspectiva del derecho del trabajo dejando
incluir las formas diferentes de relacién laboral, revisando las actuales formas de proteccion de los trabajadores,
respetando los derechos para garantizar equidad laboral.

AMBIENTE LABORAL COMO CONSTRUCCION SOCIAL

Para poder entender o relacionar al Ambiente laboral con construccion social, primero debemos saber qué
es Construccion Social. Este concepto, se relaciona con aquellos fendémenos sociales que ocurren en una sociedad
y que los tomamos y aceptamos como algo natural. Se relaciona con la cultura del entorno, en este caso la cultura
de la organizacion, originados en esta. En ese contexto, el ambiente laboral de las organizaciones, surgen de
estos fendmenos, como parte del rejuego social y de negociacion de algunas cosas. Pueden ser por costumbres,
acuerdos, ideas generadas de un trabajo en equipo o0 simplemente decisiones tomadas para ampliar esa percepcion
de felicidad de los integrantes de las organizaciones.

Luego de definir que es construccion social podemos indicar que el ambiente laboral debe manifestarse
de la simple descripcion de sus elementos. Refiriéndose a que es un ambiente socialmente construido que viene
expresado por las interpretaciones sociales elaboradas por las personas de estos ambientes segun Peir6 et al.,
(1996).

La naturaleza del ambiente laboral no es exclusiva ni primordialmente de caracter fisico y natural. De hecho,
existen numerosos componentes de dicho ambiente cuya naturaleza es eminentemente social (p.ej. supervisores,
compafieros de trabajo, equipos, organizaciones laborales etc.) y otros que, aun presentando una base fisica
incuestionable, ésta solo cobra su verdadero sentido en un marco social y en un sistema de interpretaciones sociales.

Asi pues, no solo cabe hablar de ambiente social en términos de sus elementos constitutivos, sino que hay
que tener en cuenta los procesos de interaccion entre la persona y su ambiente, mediante los cuales dicho ambiente
es subjetivado y construido. No podemos olvidar que, en la sociedad moderna, el ambiente de la conducta laboral
es, con frecuencia, un ambiente organizacional. Se trata de un ambiente social e institucional, mas estructurado y
formalizado que otros en los que las personas viven y conviven y cuyos elementos basicos y constituyentes son
radicalmente sociales (Peir6,1990).

Las Organizaciones no son absolutas, no estan solas en el mundo ni se encuentran en el vacio, como
sistemas abiertos, operan en un ambiente que las envuelve, por tal razén llamamos entorno a todo lo que rodea a
una organizacion, es decir que, entorno es el contexto dentro del cual existe la organizacion o el sistema. Para que
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el concepto de entorno sea operable, definimos dos estratos: el ambiente en general (Macroambiente) y el ambiente
laboral 0 ambiente de trabajo (Microambiente).

Desde otra perspectiva, Sundstrom, en 1987, a partir del enfoque de la Psicologia Ambiental, elabor6 una
conceptualizacion del ambiente laboral en la que distinguid tres niveles: EIl Ambiente Individual, el Ambiente Social y
el Ambiente Organizacional.

El Ambiente Individual esté constituido por elementos fisicos del entorno del trabajo;

El Ambiente Social estd conformado por el conjunto de Relaciones Interpersonales; y respecto al Ambiente
Organizacional este incluye aspectos de estructuracion de unidades de trabajo, grupos, etc. Para él, cada uno de
estos niveles esta relacionado con diferentes resultados tanto individuales como organizacionales, por ejemplo, la
satisfaccion y la motivacion referente a los resultados individuales, el rendimiento y la efectividad con relacion a los
resultados organizacionales.

AMBIENTE EN GENERAL O MACRO AMBIENTE

El ambiente esta formado por todos los factores econdmicos, tecnoldgicos, sociales, politicos, legales,
culturales, demograficos, etc., que se presentan en el mundo y en la sociedad en general. Estos factores forman un
campo dinamico compuesto por un torbellino de fuerzas que se cruzan, chocan, se juntan, se repelen, se multiplican,
se anulan o se potencializan provocando acciones y reacciones Yy, en consecuencia inestabilidad y cambios, asi
como complejidad e incertidumbre respeto de las situaciones que se producen. El escenario ambiental influye
poderosamente en todas las organizaciones con un efecto mayor o menor, y su efecto es genérico y abarca a todas
las organizaciones. (Chiavenato, 2015, pp. 23- 25). Esto nos indica que, el Macroambiente de una organizacién es
el entorno que le rodea y le influye, pero el cual no puede actuar, es decir que, son aquellos factores que pueden
afectar a su produccion de forma externa y sin posibilidad de ser modificados por la organizacion, pero afectando
su funcionamiento. También, podemos indicar que, un buen Macroambiente permite que la Organizaciéon pueda
disfrutar de estabilidad para poder llevar a cabo sus actividades, destacando una fuente de oportunidades.

Peir6 y Prieto (1996) nos dicen que, en el Macroambiente se plantea cuestiones como la estructura de las ocupa-
ciones y del mercado laboral y sus segmentos, el analisis de las condiciones econémico-laborales de un determinado
pais, o las politicas para incrementar la disponibilidad de empleo y estimular la actividad productiva o la competitiv-
idad. Entonces, podemos decir que el Macroambiente es un enfoque mas general de todos aquellos factores exter-
nos que puedan influir de manera positiva o negativa a las Organizaciones, pero que guardan directa relacién con el
funcionamiento adecuado de éstas.
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AMBIENTE DE TRABAJO O MICRO AMBIENTE

El ambiente de trabajo es el ambiente mas cercano e inmediato a la Organizacién, por tanto, es el ambiente
especifico de cada Organizacion; cada una tiene su propio ambiente de trabajo, del cual obtiene sus entradas y en
el que coloca sus salidas o resultados asi, en el ambiente de trabajo estan las entradas y las salidas del sistema,
es decir, los proveedores de recursos (materiales, financieros, técnicos, humanos y de servicio), por un lado, y los
clientes o consumidores, por otro. Sin embargo, la Organizacién no es duefia absoluta de todo lo que la rodea. En
su ambiente de trabajo estan sus competidores (que le disputan tanto las entradas como las salidas) y las entidades
reguladoras (sindicatos, instituciones fiscalizadoras) que imponen condiciones, restricciones y limitaciones a la
actividad organizacional. (Chiavenato, 2015, pp. 23-25). Por consiguiente, podemos indicar que, el Microambiente
se trata de un entorno de accién directa o inmediato, son todos los aspectos o elementos relacionados en forma
permanente con la empresa y que influyen tanto en las operaciones diarias como en los resultados, siendo el ejemplo
de personal, la toma de decisiones, estrategias, entre otras.

Peir6 y Prieto (1996) también nos dicen que el Microambiente estaria relacionado con: Las condiciones del
lugar de trabajo, su relacién con el factor humano, las condiciones de desarrollo de la carrera laboral, las fuentes
de estrés, el ajuste persona puesto, la estructura y disefio de unidades colectivas de trabajo, las caracteristicas
organizacionales, etc. Entonces nos hablan de que el Microambiente se relaciona mas con el aspecto individual de
cada colaborador dentro de la Organizacién, abarca todos esos factores que los afectan y puedan afectar la relacion
que existe entre ellos y la empresa, asi como la produccion o el clima laboral de la misma entre otros aspectos.

PERCEPCION Y SUBJETIVIDAD EN EL CAMPO LABORAL

Dentro del campo de la Psicologia, se define la percepcion como la clasificacion, interpretacién, analisis e
interpretacion de los estimulos que producen una respuesta en un érgano sensorial. Es decir, la percepcion de las
personas sobre su estado de bienestar fisico, psiquico, social y espiritual depende, en una buena proporcion, de
Sus propios valores y creencias, su contexto cultural e historia personal. A su vez, podemos indicar que, cuando un
individuo siente una necesidad insatisfecha, dentro de él, se produce un impulso orientado hacia un comportamiento
para encontrar metas particulares y satisfacer esa necesidad. (Dessler, 2015, pp. 14-16).

Podemos decir que, cada persona desarrolla su propio conjunto de definiciones, pensamientos o forma de
comunicacion para interpretar el ambiente externo e Interno y para organizar sus multiples experiencias de la vida
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cotidiana es decir, cada uno de nosotros tenemos nuestro propio patron de referencia que actua como un filtro
codificador y cada patron personal es importante para entender el proceso de la comunicacion humana, lo que
condiciona la aceptacion y el procesamiento de cualquier informacién, donde el filtro va a seleccionar y rechazar
toda informacidn que no se ajuste a nuestro sistema y sobre todo si es amenazado. Ahora bien, si nos referimos a la
percepcion en el ambito laboral, los responsables en la gestion de Recursos Humanos en las organizaciones deben
analizar, entender y procurar manejar bien la manera en que los colaboradores perciben la realidad y la percepcién,
la percepcidn en el area laboral es de suma importancia ya que las mismas pueden influir en el diario vivir en el
ambito laboral. Por otro lado, tenemos la subjetividad, la cual viene a ser la percepcion particular de cada persona,
la historia individual y los datos que cada persona almacena en su memoria. La misma se asocia a la incorporacion
de emociones y sentimientos al expresar ideas, pensamientos, experiencias, es necesario decir que, la percepcion
subjetiva viene a ser una cualidad humana de la persona.

Las Organizaciones laborales, contextos mas habituales del trabajo de las personas, constituyen entornos
psicoldgicamente significativos para sus miembros. Este hecho ha sido ampliamente reconocido por los estudios sobre
Clima Organizacional (Peird 1990). Quiere decir, que, en el transcurso de la historia, muchas de las investigaciones
y estudios enfocados en el clima laboral han concluido en que el ambiente laboral o clima organizacional que en
ellas hay, repercute de manera significativa en cada uno de sus colaboradores, esto lo vemos cuando hay un mal
clima laboral y el personal se desmotiva, se ausenta, llega tarde, etc., o cuando en cambio predomina un buen clima
laboral, se evidencia la motivacion y el compromiso de los colaboradores. En términos generales, se puede afirmar
que casi todas las definiciones de clima organizacional aluden a procesos perceptivos y subjetivos de los miembros
organizacionales socialmente compartidos.

¢, Qué es la percepcion laboral?

Reconocimiento
Reconocer cuando alguien realiza
un buen trabajo no cuesta nada y
puede significar mucho.
Sueldo
Todos trabajamos por una
remuneracion, por lo tanto
es imprescindible ofrecer un
sueldo acorde con el trabajo
que realizamos.

Clima Laboral

Un ambiente de colaboracion en el trabajo es
clave para la motivacion de los trabajadores.
Para lograrlo es necesario promover el
trabajo en equipo, la confianza, la solidaridad
y el companerismo.

ILUSTRACION 49.PERCEPCION LABORAL.GOOGLE IMAGENES

145



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

Se trata de percepciones, impresiones o imagenes de la realidad organizacional, pero sin olvidar que es
considerada como realidad subjetivada (Peir6, 1996). Es decir, que pueden existir multiples percepciones del clima
laboral de una Organizacidn y que la realidad de cada una de ellas va a depender de las creencias, valores, opiniones
y expectativas de cada una de las partes. Peir6 y Prieto (1996) expusieron que la importancia de las distintas
dimensiones del clima organizacional que han sido aisladas radica su influencia sobre la conducta laboral individual
y grupal de los trabajadores en términos de capacidad de toma de decisiones y autonomia, relacion supervisor-
subordinado, orientacion hacia el logro y la recompensa, desarrollo de habilidades y oportunidades de aprendizaje,
Innovacién, ensayo de nuevos métodos de trabajo, etc.

¢, Como mejorar la percepcién laboral?

Generalmente, cuando se funda formalmente una empresa se desarrolla una vision y una misién, ambos
conceptos son responsables de dictar el rumbo en que va direccionada la organizacion, los objetivos buscados y
los motivos para hacerlo. En otras palabras, darle a conocer esto a los empleados mejorara su percepcion hacia
la empresa y el clima organizacional. En la forma en que los empleados comprendan la vision y la mision de la
corporacion y la sientan parte de su motivacion para trabajar, sera mas facil desarrollar lo que es una percepcion
laboral dptima. De esta manera, la empresa logra sus objetivos de darle al personal una conviccion positiva sobre la
misma y se evita lo que es la insatisfaccién laboral. Cuando el personal entiende la importancia de lo que realizan, se
sentirdn comprometidos con los objetivos empresariales esto ayudara cumplir sus funciones con mayor satisfaccion
y aumentara la productividad laboral.

Existen estrategias para optimizar lo que es una percepcion laboral y como proyectar estrategias claras para
aumentar el bienestar de sus trabajadores en una empresa como lo son:

» Realizarreconocimiento de logros: Es reconocer en los colaborades sus triunfos individuales o colectivos
y premiarlos por ellos. Aumentando asi su motivacion.

e Dar significado al trabajo: Comprenden que su labor contribuye a un objetivo mayor sintiéndose a gusto
con lo que realizan.

e Aportar con el desarrollo profesional: Como capacitaciones, cursos, talleres u otros para que el personal
crezca profesionalmente, alcanzando la satisfaccion laboral.

e Trabajar en el bienestar en los empleados: Contribuir con el bienestar de los trabajadores mas alla del
espacio laboral.

e Ofrecer horarios flexibles: Ayudara a que los empleados trabajen con mejor rendimiento y bienestar
para fomentar asi un excelente clima laboral.

Siendo la comunicacion un factor importante para contribuir en lo que es una percepcion laboral transparente.
Establecer la participacion constante crear un ambiente agradable en el entorno laboral.
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PERSPECTIVA PSICOSOCIAL DEL TRABAJO Y TENDENCIAS

La Psicologia del Trabajo se formé y desarrollé rapidamente como disciplina y profesién antes de que la
mayoria de las tendencias tecnoldgicas y economicas ya descritas se hicieran evidentes, y antes incluso de que
algunos de los cambios culturales y poblacionales descritos hubieran logrado impulso significativo. Algunas técnicas
son utilizadas para administrar a las personas en el trabajo y su implementacién son eficaces para aumentar la
productividad y/o la satisfaccion (perspectiva gerencial). Sin embargo, la naturaleza cambiante de los centros de
trabajo implica un cambio significativo y profundo en el énfasis a través de la mayoria de las areas de trabajo y es asi
como algunos de los cambios en el mundo del trabajo se sugieren algunas de las consecuencias que son o deberian
ser los temas de actualidad en la Psicologia del trabajo.

Entre algunos cambios en el mundo del trabajo esta la poblacion laboral de mayor edad, la cual implica para
la Psicologia del trabajo un tema de importancia como lo es el aprendizaje, desempefio, satisfaccion y compromiso
con el trabajo de la gente mayor, asi mismo se generd otro cambio y es la participacion creciente en el mercado
de trabajo la inclusion e igualdad para los grupos historicamente en desventaja, como las minorias étnicas y las
personas con discapacidad las cual es otro tema de importancia, como lo es el mayor desarrollo de procedimientos
de seleccidn mas justos; experiencias de trabajo de miembros de grupos en desventaja; influencia de la diversidad
en el desempefio organizacional y en los lugares de trabajo; relaciones intergrupales en el centro de trabajo.

El incremento en la carga laboral para los trabajadores trae consigo implicaciones como el estrés, falta de
motivacion y agotamiento (Burnout). Esto requiere de la Salud Mental; que fortalece el equilibrio entre el trabajo y
los demas aspectos de la vida; reduce los efectos de la carga laboral en el pensamiento y la conducta. Por ultimo,
esta el aumento de individuos que trabajan a distancia (por ejemplo, en casa) usando Tecnologias de la Informacion
y Comunicacién (TIC) el cual implica seleccionar las personas adecuadas para el trabajo en casa; supervisar y
Liderar a los individuos que no estan fisicamente presentes; analizar el impacto del aislamiento en el desempefio
y la satisfaccion laboral; comunicacidn virtual eficiente y trabajo en equipo; reclutamiento y seleccion via Internet.
(Arnold, Randall, 2012, pp. 28-29).

Podemos decir, entonces que, desde la perspectiva psicosocial y las tendencias, en estos ultimos afios y a
raiz de la pandemia del COVID-19, se ha visto un aumento en el teletrabajo y mas personal padeciendo del Burnout.
En consecuencia, se requiere que las empresas brinden mayor flexibilidad de horarios entre la vida laboral y la vida
personal; disminuir las discriminaciones con los grupos vulnerables dentro de la empresa.
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En las organizaciones después de la pandemia del COVID-19, y las nuevas ofertas laborales sumado a esto
los avances tecnoldgicos han dado pie a un cambio de paradigma en lo que se percibia del trabajo y su complejidad.
Hoy en dia gracias a la tecnologia y las nuevas ofertas laborales una persona puede trabajar desde cualquier parte
del mundo con la modalidad de teletrabajo esta y otras formas de generar ingresos ha hecho una revolucién del
trabajo en donde muchas compafiias han tenido que reinventarse para poder subsistir en un mercado laboral cada
vez mas competitivo. El concepto de trabajo ha cambiado con los avances en inteligencia artificial, en el futuro se
espera grandes cambios en las organizaciones y nuevas formas de trabajo.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Concepto segun autores

Segun Brunet (2011) “La forma en que los empleados ven la realidad y la interpretacion que de ella hacen,
reviste una importancia particular. Las caracteristicas individuales de un trabajador actuan como un filtro a través del
cual los aspectos objetivos de la Organizacion y los comportamientos de los individuos que la forman se interpretan
y analizan para construir la percepcion del Clima.

El Clima Organizacional es un proceso circular en el que los resultados producidos vienen a confirmar las
percepciones de los empleados. En otras palabras, si las caracteristicas psicologicas personales de los trabajadores,
como las actitudes, las percepciones, la personalidad, la resistencia a la presion, los valores y el nivel de aprendizaje
sirven para interpretar la realidad que los rodea, éstas también se ven afectados por los resultados obtenidos de
la organizacién. Asi, un trabajador que adopta una actitud negativa en su trabajo debido al Clima Organizacional
que percibe, desarrollara una actitud aun mas negativa cuando vea los resultados de la organizacion y mucho méas
si la productividad es baja”. El autor en su composicion nos da a conocer que, el Clima en la Organizacién esta
compuesto por muchos factores los cuales son importantes en el momento en que el lider de Recursos Humanos
quiere evaluar el Clima de la Organizacién es decir que, la calidad documentacion o lo que se quiera medir y la
filtracién de los instrumentos a utilizar seran importantes para el estudio de cada caso o situacién que se presente
en la Organizacion.

Segun Dessler (1976) la importancia del concepto de Clima esta en la funciéon que cumple como vinculo
entre aspectos objetivos de la Organizacion y el comportamiento subjetivo de los trabajadores. Es por ello, que su
definicién se basa en el enfoque objetivo que plantea el Clima como el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una Organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman.
Dicho de otro modo, esto quiere decir que, los colaboradores de la organizacion no trabajan solos, estos trabajan
con otros equipos lo que nos quiere decir que, cuando llegan a sus trabajos traen ideas preconcebidas, sobre ellos
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mismos, donde ellos consideran que se merecen algo mas, y que ellos son capaces de realizar otras actividades,
mas el ambiente que se genere con otros grupos, altera el comportamiento de estos.

Para Chiavenato (2007) “El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros
de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado de motivacién de sus integrantes”(p 59).

Gonzalez Galan (2000) “acota el término clima organizacional al de clima de trabajo, el cual define como la
percepcion global y dinamica que tienen los profesionales de una organizacion, del ambiente en el que se desarrolla
su trabajo” (p.6)

Para Glick (1985) «El individuo asemeja el clima organizacional como un comportamiento ligado a procesos
sociolégicos y organizacionales» (p. 605).

Brunet (1987), considera que “el Clima Organizacional es un fendmeno circular en el que los empleados
perciben lo que ocurre en la organizacién de acuerdo con sus propias caracteristicas personales, y los resultados
vienen a confirmar dichas percepciones” (p.11).

Més adelante, Litwin y Stringer (1968) consideraron que el clima organizacional atafie a los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores ambientales importantes
sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion. (p. 18).

Segun Brunet (2011) “La forma en que los empleados ven la realidad y la interpretacion que de ella hacen,
reviste una importancia particular. Las caracteristicas individuales de un trabajador acttan como un filtro a través del
cual los aspectos objetivos de la Organizacion y los comportamientos de los individuos que la forman se interpretan
y analizan para construir la percepcion del clima.
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/ o

“El clima laboral deberia ser lo
suficientemente  bueno, de
forma tal que, el empleado que
tiene todo para irse, decida
quedarse”

N 4

MEDIDA E IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

MODELOS DE MEDICION.

La medicién del clima organizacional empleada por medio de herramientas es encaminada a la identificacion
y el andlisis de elementos internos que afectan el comportamiento de los colaboradores debido actitudes en base a
como ellos perciben el clima de la organizacion donde se encuentran y que influye en su estado motivacional en el
trabajo. Teniendo como objetivo esta medicion de obtener un diagnéstico sobre la percepcidn y la actitud del grupo
de colaboradores delante el clima organizacional que esta presentando sobre la base de dimensiones elegidas
por la persona encargada de investigar. Igualmente se debe sefalar e identificar otros aspectos que determinan
a la organizacion y que crean actitudes y percepciones en los colaboradores con el fin de recomendar acciones a
tomar que ayuden a modificar las conductas de estos, con el propdsito de crear un clima que logre altos niveles de
eficiencia y el cumplimiento de sus metas por la labor de su recurso humano.

¢ Como se mide el clima organizacional?

Dentro de estas medidas o herramientas podemos mencionar la aplicacion de encuestas a los colaboradores,
la observacion, la entrevista o realizacion de preguntas, que a continuacion abordamos:

e Observacion: La observacion directa se trata de que el jefe inmediato se dé cuenta de cdmo los
colaboradores trabajan para reconocer aspectos en el ambiente de trabajo que causan disgusto,
insatisfaccionentre los colaboradores. Esta medida, se trata de una herramienta que no es precisa ni
objetiva y que demanda una gran cantidad de tiempo pero que claramente identificara los elementos
que estan afectando el clima organizacional.
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e Entrevistas: Las entrevistas deben apuntar a aspectos muy puntuales de la organizacién. Segun
investigaciones se menciona que las entrevistas de salida son una alternativa precisa para conocer la
percepcion sobre las condiciones laborales de este colaborador. Permitiendo esta herramienta conocer
si en la empresa existen distintos climas organizacionales por diversas razones. Cabe destacar que
estas entrevistas pueden ser individuales o grupales.

e  Encuesta: Estas encuestas son efectivas ya que nos permiten recolectar datos necesarios sobre el nivel
de satisfaccion que tiene un colaborador en su puesto de trabajo. Siendo una herramienta efectiva por
su bajo margen de error al colectar todas las percepciones del pensar y sentir del trabajador, lo que
permitira la identificacion de tendencias y areas que haya que mejorar en la empresa.

e  Grupo focales: Se entiende por los grupos focales a esa forma general de medir el clima laboral. En
donde 6 a 12 integrantes entablan una conversacion en la que un conciliador les hace preguntas
puntuales sobre aspectos de la organizacién. El objetivo de usar esta herramienta es crear un ambiente
de confianza para que hablen abiertamente.

Las organizaciones cuentan con elementos que pueden ser cambiados de manera interna por lo que es
importante que tanto los administrativos y recursos humanos conozcan el ambiente que existe dentro de la
empresa. El clima laboral que presenta cada organizacion le sirve como un indicador para medir el pensar
y sentir sobre cada colaborador. Y con esto poder corregir para alinearlos con los objetivos y metas de la
organizacion.

Es de gran importancia mantener un buen clima en una organizacion ya que este influird de manera
impactante en el desempefio de los colaboradores, pues este trae consigo motivacion, actitudes y la
satisfaccion de forma individual.

Por otra parte, podemos reafirmar que un buen clima laboral esta relacionado con el buen desempefio
y la eficiencia de los colaboradores dentro de los grupos de trabajo. Teniendo esta informacion podemos
sefalar que es importante mantener revisando periddicamente los factores cambiantes que vayan surgiendo
en el clima organizacional que puedan afectar la productividad y éxito de la empresa. Lo mas importante
de mantener un buen clima organizacional en el entorno de trabajo es que nos permite obtener ventajas
importantes para el logro de los objetivos de la organizacidn y un ambiente laboral positivo.
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A continuacién, algunos beneficios que podemos alcanzar al mantener un buen clima laboral como lo
manifiesta Ortega, C. (2021).

e Ambiente comodo: La ausencia de tensiones facilitara la comunicacion organizacional y la relacion entre
los miembros de la empresa, la reduccién del miedo, y el aumento de la seguridad en uno mismo y en
elequipo.

e Incremento delinterés: Un ambiente relajado y agradable ayuda a que las ganas de trabajar se renueven,
asi como el interés por emprender nuevos proyectos.

e  Satisfaccion laboral: la comunicacién, el sentimiento de grupo y el reconocimiento mejoraran la felicidad
en el trabajo de los empleados.

e  Evitar el absentismo laboral: La infelicidad en el trabajo y un clima organizacional malo son algunas de
las causas del absentismo laboral.

e Mejorar la productividad laboral: Un ambiente laboral adecuado que permita el desarrollo individual y en
grupo de los empleados permitira una optimizacion del tiempo y los recursos.

DIMENSIONES Y MODELOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL TRABAJO

Hemos encontrado diferentes estimulos provenientes del medio organizacional que pueden influir sobre
el comportamiento de los trabajadores. Para ello existe un conjunto de dimensiones capaces de modificar el
comportamiento. El componente importante seria la precepcion individual de los estimulos, de las obligaciones y de
las posibilidades de refuerzo que conducen el comportamiento de un individuo en el trabajo. Por lo que investigadores
del clima justifican sus estudios en la informacion obtenidas de las percepciones individuales.

CUESTIONARIO DE LIKERT (1967): 8 DIMENSIONES
A continuacién 8 dimensiones del cuestionario de Likert citado por Brunet, L. (2011) descritas asi:

e  Los métodos de mando: La manera en que se utiliza el liderazgo para influir en los colaboradores.
e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: El procedimiento que se instrumentan para motivar a
los colaboradores y responder a sus necesidades.
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e Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La esencia de los tipos de comunicacion en la
em- presa, asi como la manera de ejercerlos.

e Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de integracién superior/subordinado
para establecer los objetivos de la organizacion.

e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de las informaciones en que
se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

e Las caracteristicas de los procesos de planificacion: La manera en que se establece el sistema de
fijacion de objetivos o directrices.

e Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucidn del control entre las instancias
organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacidn, asi como la formacion deseada.
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DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN ALCALA

Segun Alcala, (2011), son nueve las dimensiones que permiten diagnosticar el clima

organizacional.

Dimension

Estructura

Responsabilidad

Recompensas

Riesgos

Relaciones

Cooperacion

Estandares

dedesempefio

Conflictos

Identidad

Concepto

Esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las obligaciones, las politicas,
las jerarquias y las regulaciones. Representando la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones que se
ven enfrentados en el desarrollo de sutrabajo.

Es la dimension que enfatiza la percepcion que tiene el individuo sobre el ser su propio jefe, el
tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el crearse sus propias

exigencias y obligaciones

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacién de la retribucion percibida por

el trabajobien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de los desafios que
impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve la aceptacion de peligro calculado

a fin de lograr los objetivos propuestos.

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente

de trabajograto y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte
de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que ponen las organizaciones sobre
las normas derendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas, asi

como normas de trabajo.
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores,

aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.
La dimension conflicto se basa en las opiniones encontradas que son toleradas en un ambiente de

trabajo.
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento importante y valioso

dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de compartir los objetivos personales con

los de la organizacion.

ILUSTRACION 50. CLIMA ORGANIZACIONAL. ELABORACION PROPIA
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Dimensiones del Clima Organizacional segun Chiang, et. al. (2008)

Chiang, el. al. (2008), plantean ocho dimensiones del clima organizacional: la autonomia,
la cohesion, la confianza, la presion, el apoyo, el reconocimiento, la equidad e innovacion. Las
cuales se definen a continuacion:

Dimensién Concepto

Es la percepcién del trabajador acerca de la autodeterminacion y
responsabilidad,elementos necesarios en la toma de decisiones con

Autonomia respecto a procedimientos laborales, metas y prioridades.

Es la percepcioén de las relaciones interpersonales entre los trabajadores
de la organizacion lo que sin duda alguna permitira un clima acogedor
entre ellos, queposteriormente se vera reflejado en la realizacion de las
tareas.

Es la percepcion de la libertad para comunicarse con los superiores, con el fin
de tratartemas sensibles y personales con la confidencia absoluta que genera
seguridad que esa comunicacion no sera violada o usada en contra de los
miembros.

Es la percepcion que existe con respecto a los estandares de
Presion desempefio,funcionamiento y finalizacién de la tarea.

Cohesion

Confianza

Es la percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y la tolerancia
en el comportamiento dentro de la institucion, para lo que se tendra en
cuenta el aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin temor a
represalias por partede sus superiores 0 comparieros de trabajo.

Apoyo

Es la percepcién que tienen los miembros de la organizacién, con respecto
a la recompensa que reciben, como consecuencia al aporte positivo en el

Reconocimiento o
desarrollo de laorganizacion.

Es la percepcion que los empleados tienen, sobre la existencia de
Equidad politicas y reglamentos en busqueda de la proporcionalidad dentro de la
institucion y clarosdentro de la institucion.

Innovacion Es la percepcion que se tiene acerca del animo para asumir riesgos, ser
creativos yadoptar nuevas areas de trabajo, donde se obtenga alguna
experiencia.

ILUSTRACION 52. CLIMA ORGANIZACIONAL. SEGUN CHIANG ET AL., (2008)

MODELOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Existen distintos modelos, centrados en niveles diferentes, individual, grupal u organizacional, o bien
integradores de niveles con lo que, consecuentemente, aumenta la complejidad y la generalidad del modelo.
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TIPOS DE MODELOS

Se puede distinguir tres clases de modelos de clima: aditivos, meditadores e interactivos. (Chan, 1998).

e Modelos aditivos: Son los mas simples, faciles de utilizar y abundantes en la literatura. Asumen que
cada variable influye separada pero directa y acumulativamente en los resultados. Su limitacion
basica reside en tratar de modo independiente lo que en la realidad esta altamente interrelacionado,
imposibilitando captar relaciones multinivel y de nivel cruzado.

e Modelos mediadores: En ellos se asume que algunas variables contextuales ejercen su influencia
de modo indirecto en principio a otras variables mas directamente relacionadas con los resultados.
Es plausible considerar que el clima, mas que actuar directamente sobre los comportamientos
organizacionales, actue fundamentalmente sobre las condiciones de posibilidad de las variables
inmediatas que afectan directamente a dichos comportamientos. El clima, asi conceptualizado, vendria
a funcionar a modo de catalizador.

e Modelos interactivos: Estos modelos son los mas complejos a causa de la interpretaciéon de cada
variable con las otras. Asumen que el clima no sélo influye, sino que es influido por el conjunto de
variables en un proceso multiple y de simultaneidad de efectos, tanto si es de manera directa como

mediatizada, Las variables en estos modelos pueden ser utilizadas tanto como variables dependientes
como independientes.

MODELOS MAS REPRESENTATIVOS

A continuacion, se presentan algunos modelos en los que el clima, aparece como un elemento importante
dentro de las relaciones implicadas. Estos modelos pueden ser clasificados de forma mixta como modelos aditivos
y mediadores.

MODELO DE EFICACIA DIRECTIVA DE CAMPBELL, DUNNETTE, LAWLER Y WEICK
(1970

El modelo de eficacia directiva de Campbell, Pufiete, Lawler y Weick (1970, llamado asi porque ensu
origen pretende explicar los determinantes de la eficacia directiva, es de los mas utilizados. Se trata de un
modelo individual donde el clima juega un papel importante en el desarrollo de la conducta organizacional
directiva.
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Este modelo se presenta un conjunto de cuatro clases de variables que tienen relacién con la efectividaddi-
rectiva, estas son:

e Las diferencias individuales desarrolladas antes de que se seleccionase al directivo para tal puesto; Los
tratamientos experimentales en la forma de entrenamiento (training) y programas de desarrollo;

e Lasrecompensas que otorga la organizacion, o motivadores;

e Las que se denominan determinantes situacionales o determinantes ambientales.

MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL COMO VARIABLE MODERADORA JAMES Y
JONES (1974)

James y Jones (1974) presentan un modelo integrador de conducta organizacional, puede ser considerado
uno de los mas completos, donde las variables de clima operan como variables intervinientes, moduladoras de
las influencias mutuas.

En el modelo se da una detallada enumeracion de las variables a tener en cuenta para la formalizaciondel
contexto, de la estructura, del proceso del medio ambiente y de los valores y normas del sistema y lared de
interacciones previstas por el modelo.

Las interacciones mas significativas del modelo operan sobre cuatro bloques de variables: la situacion,las
variables climaticas consideradas como variables intervinientes, las caracteristicas y la conducta individual
y los criterios de resultados.

Por sus caracteristicas funcionales el modelo es Util para poner de manifiesto las relaciones existentes
entre los componentes individuales de la conducta. Posee la ventaja de sefialar el papel de las variables
intervinientes 0 moderadoras del clima que influyen sobre los componentes individuales.

MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL COMO. UNA MANIFESTACION OBJETIVA
DE LA ESTRUCTURAORGANIZACIONAL PAYNE Y PUGH (1976)

Modelo presentado por Payne y Pugh (1976), muestra las principales influencias sobre el clima, esta
basado en la idea de que las variables estructurales determinan ampliamente el clima entre las cuales
destacan por sus correlaciones mas consistentes con el clima; la descentralizacion y el tamafio de la
organizacion.
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INFLUENCIAS MAS IMPORTANTES EN LA ESTRUCTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL
(PAYNE Y PuHG, 1976)

ENTORNO CULTURAL Y ECONOMICO EN SENTIDO AMPLIO
- POLITICO ' URBANO /
ECONOMICO IDEOLOGICO S RURAL

Contc:.c-to ‘ Esll'ud.l-.ll':l. Clima o El Individuo
Organizacional Organizacional. Organizacional. -
Tamano Estructuracion Progresividad y Personalidad.
Recursos de las desarrollo. Necesidades.
Tecnologia actividades del Asuncién de Habilidades.
Dependencia rol. ricsgo. Satisfaccion.
Propiedad. Sistema de Comprension. Metas.
autoridad. Apoyo.
Sistema de Control.
estatus.
Conlfiguracion
de los roles en
la estructura.
Entorno
inmediato del
_’.
Individuo.
Supervisor.
Companeros.
Sistemas de
recompensas.
Impuestos.

Fuente: Reproducida de Manas, Gonzilez y Peird, 1999.
ILUSTRACION 53. MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL. MANAS EL AL.,(1999).

MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL: A TRES NIVELES NAYLOR, PRITCHARD E
ILGEN (1980)

El modelo de Naylor, Pritchard e llgen (1980) se inscribe dentro de una teoria cognitiva general de la
conducta, en la que las percepciones de los individuos tienen consecuencias reales sobre las situaciones y los
comportamientos. El concepto de clima desarrollado por este modelo es un constructo psicolégico formado a partir
de la confluencia de tres perspectivas diferenciadas.

158



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

El clima organizacional en el nivel | es independiente de las percepciones de los individuos, por lo que,
tedricamente, su medicion podria realizarse a través de métodos objetivos, como puede ser la observacion externa.

El clima organizacional en el nivel Il viene determinado por la descripcion de las percepciones individuales.
En principio, tienen el inconveniente de no poder precisar hasta qué punto esta percepcion refleja exactamente los
atributos reales de la organizacion.

El clima organizacional en el nivel lIl sintetiza el constructo psicolégico de clima como conjunto de juicios
descriptivos sobre la organizacion.

Un Modelo Explicativo del Clima Laboral es el de Litwin y Stringer el cual segun “ha sido aceptado y bastante
utilizado para la comprender la funcién que cumple el clima al interior de las empresas ya que no solo abarca
componentes de estructura organizacional sino también los procesos y comportamientos individuales que se
presenten en el lugar de trabajo

En él podemos observar cémo dentro del Sistema Organizacional, se debe tomar en cuenta el Ambiente
Organizacional percibido por los colaboradores, asi como la Motivacion producida y el Comportamiento Emergente
que redunda en Consecuencias para la Organizacion y que parte fundamental de todo este proceso es la
retroalimentacion constante que debe haber en cada una de estas dimensiones para asi determinar las falencias y
corregirlas.

CLIMAY CULTURA ORGANIZACIONAL

¢ Cual es la diferencia entre clima y cultura organizacional?

Siempre es dificil distinguir entre la cultura y el clima organizacional. Ambos son caracteristicas intangibles
de la vida empresarial y, como tales, pueden ser dificiles de poner en términos simples. Sin embargo, son conceptos
vitales para cualquier profesional u entidad; por lo tanto, es importante que se comprenda la diferencia entre ambos.

Cultura organizacional: personalidad de la empresa

La cultura se puede describir como la base sobre la cual se construye cualquier organizacion. Se desarrolla
a largo plazo y consiste en valores, creencias, normas y tradiciones que guian la forma en que la compafia hace
su trabajo y, a su vez, como se comportan las personas. En términos simples, la cultura podria describirse como
la personalidad de una empresa. A menudo, la cultura de una organizacion en particular se remonta a los valores
personales que posee el fundador, o es un reflejo de la alta direccién del negocio.
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Aunque es intangible, la cultura tiene un papel importante al influenciar en todos los aspectos de la vida
dentro de la empresa, y en como esta interactta con el mundo exterior. Considera también los diversos lugares en
los que has trabajado a lo largo de tu carrera; probablemente todos tenian una singularidad que los hacia diferentes.
Esta es una manifestacion de su cultura. En ciertos trabajos, probablemente te sentiste muy cémodo trabajando ahi;
en otros quizas no sentias el sentido de pertenencia con la organizacion.

Clima organizacional: podria definirse como el estado de animo

El clima, por otro lado, podria describirse como algo mas superficial y relacionado con el aqui y el ahora.
Se trata de como se siente el empleado al trabajar en una empresa. Si la cultura es la personalidad, entonces el
clima tiene mas que ver con el estado de animo o la atmésfera prevaleciente dentro del negocio. Es propenso
a fluctuaciones de maés corto plazo y estd determinado por muchos factores que incluyen liderazgo, estructura,
recompensas y reconocimiento.

CULTURA ESTRATEGICA VS CAMBIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Comprender las diferencias basicas entre cultura y clima organizacional es muy Util para un profesional lider.
Este debe ser consciente de que cambiar la cultura es un desafio importante, y puede estar fuera de sus manos
dependiendo de su antigliedad en el puesto. Por el contrario, si puede influir facilmente en el clima de su equipo
por la forma en que lo conduce. Esto tiene que ver con su estilo de liderazgo general, con la forma en que disefia 0
mejora las practicas laborales, reconoce y premia el desempefio, y como maneja el conflicto.
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DIFERENCIA ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL VS CULTURA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

CULTURA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se puede identificar
claramente con las percepciones de los

La cultura representa la verdadera imagen
de laempresa

individuos respecto a la calidad y las
caracteristicas de la cultura organizacional.

El clima a menudo se basa en La cultura depende menos de Ilas
eventos,reacciones e incidentes entre situaciones individuales, pero tiende a
colaboradores. impulsar la interpretacion, el pensamiento
y la perspectiva

de los eventos que ocurren.

clima organizacional esta muy interesado
en la imagen micro de esta; es decir,
respecto de sus departamentos y areas. La cultura organizacional se preocupa por

lamacro vision de una empresa.

Elclima, porotro lado, se refiere al ambiente
psicologico reflejado en las actitudes
y percepciones. Sobre dicho aspecto,
podriamos buscar indicadores midiendo el
nivel de confianza entre colaboradores,
o entre

La cultura hace referencia a la ideologia,
valores y normas reflejados en historias y
simbolos de la organizacion.

gerentes y empleados de primera linea.

ILUSTRACION 54. ELABORACION PROPIA.

DIFERENCIA ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL VS CULTURA ORGANIZACIONAL

En consecuencia, si la cultura de la empresa no esta alineada con una buena estrategia, por mas bueno que
sea el clima laboral, no le ird bien. En otras palabras, es importante que una organizacién tenga una atmosfera de
confianza y compromiso para triunfar en el negocio. No obstante, si existe la carencia de una cultura organizacional,
ésta serd incapaz de generar una estrategia competitiva y fracasara.

CAMBIOS EN LAS ORGANIZACIONES Y EL CLIMA LABORAL

Si hay algo permanente, son los cambios en la organizacion. Desde el mismo cambio a la estructura conocida
en la organizacion, hasta lo mas temido, que son las desvinculaciones con las organizaciones. Como es normal, el
individuo tiene temor de salir de su zona de confort. Impactan mas cuando esos cambios no vienen acompafiados
de una comunicacion seria, correcta y creible.
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Los cambios en las organizaciones se dan por muchas razones que podemos mencionar algunas:

o Cambio de la estructura organizativa de la empresa
o Aplicacidn de una administracion y/ o planeacion estratégica
) Nuevo producto

o Nuevo servicio

o Nueva linea de negocios

o Achicamiento de la empresa

o Una productividad pobremente ejecutada.

o Falta de liderazgo y cumplimento de metas

o La situacion econémica

o Venta de la empresa y cambio en su razdn social

o La transformacién tecnoldgica y/o digital

Todos estos factores, pueden alterar el clima organizacional de empresa. El individuo se siente inquieto.
Surge la incertidumbre y pone a pensar a los empleados, sobre cual sera su suerte en estos cambios. Generalmente
estos cambios inician con las técnicas conocidas como: recoleccion de la informacion: Observacion, entrevistas,
cuestionarios, formacion de equipos, intervencion de consultores y/o especialistas. Si no se ha explicado o informado
del alcance del cambio, la incertidumbre convulsiona el clima laboral. Los rumores infundados o no ayudan a disminuir
el desasosiego general, por el contrario, lo alimentan y lo crecen. Por eso Arnoletto (2009) afirma lo siguiente:

El desarrollo y permanencia de las organizaciones depende, cada vez en mayor medida, de las personas
que las integran. En un entorno cambiante, la adaptabilidad y el aprovechamiento de las mejores oportunidades por
parte de las organizaciones, la racionalizacion de sus actividades y el incremento de su productividad, derivan de la
capacidad de sus empleados y de su actuacién cooperativa (p. 70)

Aunque los cambios ocurren todos los dias, y posiblemente solo afecta un grupo de personas, muchos son
avisados y comunicados con anticipacion, y ademas es posible que no tengan un impacto relevante en el clima
laboral y su relacién con el trabajador. También debemos estar preparados para los grandes cambios que impactan
grandemente a la organizacion. Al final del clima laboral y el rendimiento de los empleados en la organizacion,
suponen de una mejor calidad de vida laboral. Por ello es importante un ambiente laboral positivo. Un ambiente
positivo, ayuda a una permanencia del trabajador en laempresa,como un deseo natural y que la empresa lo retenga.
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EL CLIMA LABORAL Y EL RENDIMIENTO DEL EMPLEADO EN LAS ORGANIZACIONES

El Clima Laboral es muy importante para la productividad del personal y la cuantia de los beneficios obtenidos
por la empresa siendo asi que, el clima laboral, el cual en ocasiones es ignorado por la alta gerencia, es un factor
critico y determinante en el éxito de cualquier negocio. La razon es que cuando los empleados se sienten felices y
satisfechos en relacién con sus condiciones de trabajo y en el trato con sus jefes y comparieros, son méas eficientes.
Esto contribuye de manera significativa con la productividad global y en el corto plazo, representa una mayor cantidad
de beneficios para la compafia. (Chiavenato, 2015, p 74). Esto nos sefiala que, en la actualidad las personas no
se limitan a existir y trabajar, luchan por realizarse y esto incluye desempefiarse en el area que le agrade, también
buscan generar proyectos que le enriquezcan y agraden como ser humano y no se conforma con nada menos que
un ambiente agradable, sino que la mayoria, si no consigue satisfacer tales necesidades, abandonara y continuara
con la busqueda de otros proyectos u organizaciones donde trabajar.

En un clima laboral elevado, los trabajadores estdn motivados. Habré participacion para conseguir niveles
altos de rendimiento. Un tema para tomar en cuenta es que en un clima laboral deficiente los trabajadores estaran
desmotivados, indicador de baja productividad o la aplicacion de lo que ahora llaman “quiet quitting” o renuncia
silenciosa, que no es mas que negarse a ver aspectos relacionado de la organizacién fuera de sus horas de trabajo.

Las organizaciones modernas valoran el rendimiento y para ello, tratan de crear un clima laboral adecuado
con el establecimiento de objetivos, planes de accion, revisiones y evaluaciones anuales. Sobre todo, si tiene
oportunidad de crecimiento continuo y su relevancia social en el trabajo.

CLIMA LABORAL Y PRODUCTIVIDAD

El Clima Laboral es el entorno en el que se realiza el trabajo. Incluye desde como se relacionan los
colaboradores hasta qué tanto estan satisfechos. Por eso es importante mantener en las empresas un ambiente en
el que sientan sentido de pertenencia y comodidad, que genere compafierismo y ganas de trabajar mas en equipo.
De esta forma, la Productividad no se ve afectada porque todos estan comodos en su puesto. En este sentido autores
como Robbins y Judge (2013) estos definen la productividad como el nivel mas alto de analisis del Comportamiento
Organizacional; una empresa es productiva cuando logra sus objetivos convirtiendo insumos en productos al menor
costo. Por lo tanto, la productividad requiere tanto de eficiencia como eficacia. Cuando los colaboradores estan
satisfechos con su trabajo, animan a sus compafieros y aumentan su productividad y trabajan mejor porque aumenta
su confianza y reduce el estrés. Y cuando se crea un proyecto, se crea un compromiso, lo cual la empresa debe dar
crédito a sus empleados y asi se lograran los objetivos y se apegaran a ellos por mucho tiempo; un buen ambiente
de trabajo atrae a personas con talento; hoy en dia las personas, estan buscando un trabajo en donde puedan crear
un plan de carrera. Toda empresa debe de prestar atencion a los siguientes indicativos para medir el rendimiento de
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los colaboradores en torno a su productividad: Nivel Tecnolégico, Tasa de Trabajo, Ganancia por trabajador, Tasa
de Absentismo, Rotacion, Falta de Incentivos, Ausencia de Liderazgos que motiven a los empleados, -Capacidad
productiva.

Hemos visto hasta ahora como el individuo puede modificar su conducta por lo que se produce en su entorno
0 en las condiciones que este percibe a su alrededor. Todo esto afecta la parte psicolégica del individuo y como se
siente en la empresa.

Tanto el clima laboral, como su relacién con otros, y las influencias de las condiciones de trabajo que se
mencionan a continuacion:

. Las de Salud e higiene

o Condiciones ambientales
. Ergonomia e iluminacion
. Salario Emocional

o Desarrollo Personal

o Reconocimiento

También existen factores psicolégicos como los mencionan Brancato y Juri (2011)

Factores de Influencia:

. La manera en que el empleado percibe su medio ambiente laboral.
. La valencia (valor relativo) que atribuye a resultados determinados que espera como frutode sus
esfuerzos.
. Los instrumentos que reconoce en relacion con estos resultados de su trabajo.
. Las expectativas de que diferentes esfuerzos, estrategias o metodologias de trabajo le conduciran

a determinados resultados también influyen sobre su conducta laboral y actitudeshacia su trabajo y

organizacion.

El individuo, asocia estos aspectos con lo que le produces satisfaccion, felicidad, seguridad y alguna
sensacion de estabilidad. La estabilidad laboral, produce una tranquilidad emocional al individuo, porquetiene
alguna seguridad de poder hacerle frente a sus obligaciones. Estas obligaciones pueden ser: econémicas,
familiares, Profesionales y estatus

Si tratamos de elaborar ideas en torno a estas obligaciones, podemos decir que, en las Obligaciones
economicas, los individuos, puede hacer frente a los compromisos de vivienda, alimentacion, financieros,
etc. En otras palabras, puede pagar sus deudas. En tanto las Obligaciones familiares, podria atender
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los gastos escolares, los de desarrollo de las actividades de sus hijos y de esparcimiento de estos. Las
Obligaciones Profesionales, son aquellas en que los individuos, y dependera en el grado de su posicién
profesional, atendera su desarrollo profesional y académico, membresias, suscripciones y actividades
propias de su gremio profesional o de su sector laboral. En cuanto a las Obligaciones de estatus, que
también dependera en gran medida de su estatus laboral, podria atender, membresias, serviciosexclusivos,
tipo de auto, entrenamiento especializado gestionados por ellos mismo.

Mucho de todo lo que hemos mencionado hasta ahora, se puede ver modificado por la cultura
organizacional. Ya sea por sus costumbres, proceso, politicas y procedimientos. Todo esto, muchas vecesson
obstaculos para la adaptacion de los individuos en las organizaciones y dependera del grado de madurez y/o
interés que se tenga al entrar en la organizacion o porque en la misma haya un cambio. Este cambio puede
estar influenciado porque hay una administracion nueva o porque se ha aplicado uncambio en la estrategia
de la empresa. El miedo al cambio siempre sera un factor para tomar en cuentaen el clima laboral.

Hasta ahora hemos visto el clima laboral. Pero cémo influye esto en la productividad? Un trabajador
tranquilo y con esa sensacion de seguridad:

. Tiende a no faltar a su puesto de trabajo

. Trabaja feliz y disfruta lo que hace

. Se siente comprometido con la empresa y su trabajo

. Quiere participar en la mejora a los procesos

. Sabe que, si a la empresa le va bien, a él también le ira bien

Segun las contribuciones cortas de Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo (2009)

Para que el ambiente laboral se convierta en fuente de salud debe existir un clima que cree confianza
y favorezca la eliminacién de sentimientos y actitudes negativas hacia la organizacion o algunos de sus
miembros. Debera sentirse que se hace algo Util, algo que proporciona un sentido al esfuerzo que se realiza.
Cada individuo debe sentir la preocupacion de la organizacion por sus necesidades y problemas.(p.5).

Las empresas quieren que los trabajadores realicen las actividades para la cual fueron contratados deuna
manera eficaz y efectiva. Aunque parezca duro decirlo, las empresas no son instituciones de caridad.

Las empresas y los trabajadores forman parte del circuito llamado Mercado Laboral. En ese mercado,unos
alquilan su mano de obra y otros pagan por ese alquiler. En otras palabras, hay una separaciéon marcada por
lo que es el capital y el trabajo. Obviamente, la administracion de las empresas modernas ylos derechos de los
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trabajadores, exigen, como justicia social, que los empresarios compartan sus riquezasy/o aporten a mejorar
la calidad de vida y seguridad de sus trabajadores. Un elemento importante,que hay que tomar en cuenta,
es que, si la empresa se maneja con planificacion estratégica, gerencia estratégica o Mapa/Ruta estratégico,
toda la productividad y los esfuerzos, seran orientados y dirigidosa cumplir los objetivos de esa planeacion
estratégica. En esta accion, el trabajador tiene que producir acorde a lo que la empresa se ha propuesto y
que deben ser acorde a la mision, visidn, objetivos y hastalos valores. Entonces, en este punto, es donde
convergen productividad con clima laboral. Una pieza debe encajar con la otra. Debe ser de beneficio mutuo,
para que se puedan mejorar las condiciones de trabajo de las partes en el mercado laboral. Esto facilita la
posible resolucidn de conflictos en la empresa.Asi lo manifiestan Malaver y Oresteres (2022).

Aunque hemos descrito la relacién entre el clima laboral y la productividad, esa productividad debe venir
acompafia de empoderamiento. En todos los niveles de la administracion estratégica: Estratégico, tactico y operativo,
puede haber empoderamiento. El mismo debe comunicarse a todos en la organizacion y establecer los limites del
nivel de competencia que tenga cada nivel. Como ejemplo, podemos decir. Desde nifio, cuando ibamos con nuestros
padres a comprar los zapatos escolares, siempre veiamos a nuestros padres, preguntarle al vendedor si nos podia
dejar un mejor precio. El vendedor hacia unos célculos en la parte interna de la tapa de la cajeta de los zapatos e iba a
donde el supervisor para que colocara su firma autorizando la rebaja. Eso era una pantomima, porque ya el vendedor
estaba empoderado a aplicar un porcentaje de descuento, ya que era una practica comun que los clientes pidieran
descuento al precio de los zapatos. El empoderamiento, ayuda a potenciar la productividad de los trabajadores y dan
una sensacién de un clima laboral mas justo y como reconocimiento a la persona que lo hace.

TRABAJO EN EQUIPO Y EL CLIMA LABORAL

Es obvio que, al individuo, le cuesta menos trabajar en equipo cuando tiene un clima laboral “deseable”. Aunque
el ser humano es eminentemente social, es precisamente por eso que tiene que agruparse. En las organizaciones,
se debe trabajar para alcanzar fines comunes. Sin embargo, puede haber diferencias como: La forma de alcanzar el
objetivo, Surgimiento de conflictos, Pensamientos y/o culturas individuales diferentes, Falta de cultura definida.

El clima laboral influye desde el momento que quiere formar el equipo si hablamos de administraciones
estratégicas porque se debe aclarar y establecer los objetivos para el cual fue creado el grupo. Recordemos que, en
la administracion estratégica, los equipos deben ir alineados a los objetivos generales y globales de la empresa. Pero
también influye desde el momento que se logra formar parte de uno ya formado como una gerencia, departamento,
seccion o unidad de trabajo a la cual se debe incorporar el trabajado, ya sea por contrataciones nuevas, traslados y/o
ascensos. Aqui prima los objetivos de la unidad de trabajo, que a su vez debe alinearse a los objetivos de la empresa.
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Aguilar (2016) establece que el primer paso al momento de la creacion de un equipo es la designacion de la
persona que sera la responsable del proyecto o tarea (lider o coordinador), esto se hace en funcién del objetivo del
proyecto. Las cualidades necesarias para ser lider deben ser que la persona sea madura y digna de confianza, con
un alto grado de motivacion, con buena actitud hacia los demas, tolerante a diversos puntos de vista y con la habilidad
para llegar a acuerdos y lograr que los demas trabajen para conseguir metas compartidas (p.10).

Como lo manifiesta Aguilar, surgen las palabras motivacion, objetivo, liderazgo, actitud, tolerancia, habilidad,
acuerdos, metas compartidas. Todos estos elementos estan relacionados de manera directa con el clima laboral y lo
explicaremos de la siguiente manera:

e Motivacion: Hay algo en mi entorno que me anima a hacerlo

e Liderazgo: Por lo que soy me han premiado

e Actitud: Estoy comprometido con lo que hago

e Tolerancia: Sé que somos diferentes y lo acepto

e Habilidad: Lo que se hacer lo hago bien y alguien vio que puedo

e Acuerdos: Llegamos a un punto medio y todos ganamos

e Metas compartidas: Lo que hacemos, lo hacemos en conjunto por el bien de todos.

Todos estos elementos, no son casualidad. Algunos los traen las personas, pero en la mayoria de los casos
afloran cuando el clima laboral y el trabajo en equipo se conjugan para formas una “tormenta perfecta” en la que
todos ganan. No se puede decir que trabajar en equipos con un clima laboral estable es facil. Menos se podra decir
que trabajar en equipo con un clima laboral enrarecido es fécil. Tanto el trabajo en equipo como el clima laboral
contribuyen a que las actividades de una empresa u organizacion sean las claves del éxito en la mayoria de los casos.

Tanto es asi que Caicedo (2019) da las siguientes recomendaciones:

« Escuchar lo que los demas tengan que decir, tanto si parece una buena idea o mala. (Recordar los
principios de la escucha activa).

+  Sihay algo que no se entiende o no ha quedado claro, explicar la duda.
+ Recuerde que todas las ideas son validas.
+  Buscar los aspectos positivos de las ideas y acciones. (No refutar las ideas emitidas por otros).

+ Enfocar las opiniones hacia las ideas y no las personas al comentar algo que funciona o no funciona.
(Despersonalizar las ideas).
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+  Enriquecer el trabajo y las ideas del resto del equipo de trabajo. (no “matar” las ideas).

* Luchar por las ideas propias si son correctas, pero sin exceso, si la oposicion es fuerte hay aprender
a ceder. (Recuerde el término consenso) (p.61)

Pero para potenciar estas recomendaciones, debe haber un clima laboral sano, sincero y definido. Otro aspecto
que debemos considerar cuando tratamos de entender o relacionar el rendimiento o trabajo de los equipos en torno
al clima laboral, es la diferenciacion de lo que es grupo y lo que es equipo. Esta diferencia es que los primeros estan
enfocados en liderazgos, responsabilidades, etc., individualizadas o segmentadas a una parte de la organizacion. En
donde el trabajo grupal por su esencia es un “mal necesario”. Mientras que, en los equipos, todo es compartido y se
busca el bien comun. Los equipos pueden ayudar a mejorar el clima laboral de la siguiente manera:

e Pueden ser modelos para ser imitador

e Pueden infundir dinamismo dentro de la empresa

e Alienta el interés de que mas colaboradores quieran ser parte de este

e Pueden proponer cambios significativos a algunos procesos, politicas o procedimientos en pro del
bienestar laboral.

e Ayudan a mejorar la situacion de organizacion en forma general.

Arias, et al., (2018) explican que cuando hablamos de equipos, estamos también hablando de relaciones
interpersonales. Relacionarse con otros con sus defectos, virtudes, ideas, que estaran influenciados por el clima
laboral. Eso si, cada sera influencia de acuerdo con su capacidad y/o resiliencia a algunas cosas.

Esto quiere decir que el peso que tiene la organizacion del trabajo en la empresa tiene un impacto significativo
y directo en las relaciones humanas de los trabajadores. De ahi, que es necesario promover una organizacion
eficiente del trabajo que se alinee con la visidn - misién de la empresa, sus politicas, sus normas, su cultura y su clima
organizacionales. (p. 86).
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CLIMA LABORAL Y SATISFACCION DEL EMPLEADO

Cuando los integrantes del Mercado Laboral (trabajadores y empresarios), se manejan en un ambiente
laboral sano, la armonia de las relaciones laborales, fluyen con una tranquilidad inigualable. Las operaciones
tienen su comportamiento normal y esperado. El empleado esté satisfecho con lo hace ytiende a hacer sus
peticiones justas con asertividad y respeto. El respeto a las normas establecidas como:

e Cumplimiento de la Ley laboral

e Cumplimento a la Ley de seguridad social
e Beneficios y oportunidades

e Respeto a los Derechos Humanos

e Politicas modernas de trabajo.

Cuando el ambiente laboral es bueno, el empleado se siente motivado a recomendar a la empresa. Haciendo
que la marca empleadora se potencia y sea reconocida. Y en la mayoria de los casos, esa recomendacion también
de los trabajadores que se han desvincula de esta organizacion.

Los agentes del mercado laboral tendrén su perspectiva satisfactoria si el ambiente laboral esta bien normado.
La atencidn a los temas que satisfagan a las partes debe ser de interés comun. Si hay discrepancias, deben resolverse
por los canales adecuados. Importante hay que mencionar que el ambiente laboral y la satisfaccién del empleado,
influira directamente sobre el desempefio de los colaboradores. El desempefio laboral, esta relacionado con las
actividades que un individuo hace con animos de obtener resultados satisfactorios y esperados.

Autores como Salazar y Ospina (2019), opinan que una de las consecuencias es la desmotivacion que puede
perturbar el rendimiento y productividad de la empresa y como conclusion de este estudio se resalta que la satisfaccion
laboral tiene una correlacion positiva y significativa con el bien estado de &nimo, actitudes positivas, salud fisica y
psiquica, conductas laborales. (p. 55).

Un empleado satisfecho, es un empleado motivado. Si a esto se le suma un ambiente laboral satisfactorio,
tendremos a personas con ganas de aportar, de llevar su trabajo a otro nivel y compartir esa experiencia laboral.

La preocupacion de las compariias por la salud mental de los empleados y los aspectos de la organizacién
que pueden influir en ella viene creciendo de manera exponencial en los Ultimos afios, en el convencimiento cada
vez mayor de la influencia del ambiente percibido y experimentado por los miembros de la organizacion en su salud
mental, y, por tanto, en la satisfaccion laboral, el compromiso, y los resultados.

169



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

La satisfaccion laboral relacionada fundamentalmente con los factores que conforman el ambiente y la calidad
de vida en el trabajo deriva en una adecuada salud mental y bienestar personal, y por tanto un mejor rendimiento.
Por otra parte, la percepcion que tienen los empleados sobre el clima organizacional predice adecuadamente el
rendimiento personal y organizacional.

La relacion de ambas, satisfaccién laboral y clima organizacional, con la salud mental de las personas es
innegable. No debemos caer en el error de situar exclusivamente la satisfaccion laboral con aspectos externos a la
persona, sino que cada vez toma mas importancia considerar los aspectos psicolégicos no observables del propio
trabajador.

La satisfaccion laboral debe de considerarse bajo un prisma multidimensional en el que influyen tanto procesos
cognitivos y estados emocionales, mentales, afectivos y actitudinales por parte del trabajador.

170



Introduccidn a la Psicologia del Trabajo Msc. Nancy Cérdoba-Garcia / Msc. Nilena Alvarez

Actividades..

APRENDIZAJE

| PARTE.

INSTRUCCIONES: INVESTIGUE EN EMPRESA PANAMENA

1. Describa un caso de una empresa panamefia donde exista un buen ambiente laboral y repercuta en
el rendimiento del empleado.

2. Describa un caso de una empresa panamefia donde no exista un buen ambiente laboral y repercuta en el
rendimiento del empleado.

3. Hacer un cuadro donde coloque los criterios sefialados a continuacion (si la empresa nocumple con

algun criterio debe colocar que no cumple con el mismo).

v ok

Descripcion de la empresa (misién, vision y valores) el rubro a que pertenece.
Condiciones o elementos del ambiente laboral.

Cumplimiento de normativa vigente laboral.

Departamento de capacitacion y desarrollo.

Departamento de promocion y ascensos.

Politicas de incentivos cualitativos y cuantitativos.

Flexibilidad de horario.

Reconocimiento a los colaboradores.

Flujo continuo de capacitacion.

Otros.

Discusién del estudio de casos con el grupo.
Conclusiones.
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Il PARTE.

Desarrolle las siguientes preguntas

¢ Qué es percepcion laboral?.

¢,Como se puede mejorar la percepcion laboral?

¢ Por qué es importante conocer los modelos de medicién de desempefio?

¢ Qué herramientas son las mas utilizadas para medir clima organizacional en la actualidad?
¢ Explique la diferencia entre clima laboral y cultura organizacional?

¢ Qué cambios se han dado en el entorno laboral actual?

¢ Qué relacion hay entre entorno laboral y productividad?

¢ Qué relacion existe entre clima laboral y trabajo en equipo?

¢ Qué la relacion existe entre clima laboral y satisfaccion.

W oo N UL kR WNRE

Il PARTE

1. Elabore un cuadro sindptico con la definicion de clima laboral segun autores de acuerdo con
las definiciones de este capitulo.
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