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RESUMEN

La - presente tesis “Delimitacion de Ilas competencias del
Psicélogo en el Proceso Administrativo del Desarrolfo
‘Organlzaclonal”, se fundamenta en el enfoque cognitivo
conductual ya que las técnicas que se emplean bajo este
enfoque se basan en procedimientos tanto cognitivos
’v propiamente dichos, como los derivados de Ila modificacién de la
conducta, los cuales son aplicables en el campo de la Psicologia .
- Organizacional. : : -

Se’llevé a cabo una revision tedrica.de los dlversos autores quef
: abordan la - Psicologia en - un contexto’ Orgamzaclonal .
"“esApgc'['ficamente al Desarrollo Organizacional, teniendo en
'»'~,CUenta ‘también la practica psicolégica del egresado de la

i vCarrefa de Psicologfa de la FESI.

b ;»‘bLos resultados obtemdos de dicha revisién, muestran que no

‘_,‘,’existe un- modelo de Desarrollo Organizacional desde Ia

;‘perspectlva psicoléglca aon teniendo en cuenta, que éste
: ,[proceso ésté med:ado por criterios administrativos.

Concluimos que el psicélogo posee fa formacién tedrico
metodoldgica que lo dota de las herramientas para
desempefiarse en el contexto organizacional, amen de que
existen muchos factores impiden ia aplicacidon de [a tecnologla
conductual, sin embargo, est& en ellos, generar el cambio que
remarque su identidad profesional.
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INTRODUCCION

El éxito y permanencia en los mercados hoy a nivel mundial, radica
principalmente en la flexibilidad de las organizaciones para adaptarse
a los cambios. Continuamente se desarrolian nuevas tecnologias que
provocan que las organizaciones se muevan y cambien en una
relacion flexible con su entorno. Enfrentadas a vivir en medio de
condiciones adversas, las organizaciones han encontrado en el factor
humano la forma de asegurar su permanencia. El enfrentarse al los
cambios requiere de una estrategia cuya finalidad es generar cambios
en el comportamiento en sus diferentes niveles dentro de Ia
organizacion, individual, grupal y sistema organizacional, (Robbins,
1999) esto es el objetivo que persigue el D.0O. la base para producir
cambios radica en el comportamiento y es ahf donde el psicélogo
desempefia un papel fundamental, por consiguiente, su nivel de
mcnﬁencia social es sobre las practicas de ios individuos ‘en
situaciones aisladas o de grupo. §

La psicologia, ha sido requerida: por las organizaclones como
consecuencia de la imperiosa necesldad de; resolver problemas
practicos vinculados con el desempeﬁo de Ios lndlviduos ante los

cambios tecnoldgicos.

La herencia que la psicologlia recibid de la’ 18 y 22 guerra mundial fue
el poder incursionar en las orgariiz_aciones como reclutador de
personal, con la finalidad de asignar tareas con base a su capacidad
y habilidad, a partir este hecho, los psicélogos encontraron en las
organizaciones productivas un lugar donde podian aplicar sus
conocimientos y contar con una actividad laboral bien remunerada y
en creciente demanda, obligandolos a mantener y mejorar la

eficiencia industrial.
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Las habilidades del psicologo, asi como la aplicacion de ia tecnolagia
conductual quedaron reflejadas ademas en 4reas como capacitacién y

adiestramiento de personal.

En un intento por encontrar la forma en que incide el psicélogo dentro

del proceso administrativo del Desarrollo Organizacional (D.O.) se ‘
encontréo que si bien es cierto que ha tenido mayor apertura, también
es verdad que ia mayoria de las veces el trabajo psicoldgico se
pierde ante la importancia que se le ha dado al trabajo administrativo.
La basqueda de informacion nos lleva a analizar desde los principios
tedricos fundamentales, ya que el marco de referencia conceptual
orienta y encamina la accién proporcionando un andlisis de la
‘naturaleza del problema y sugiere el resuitado hacia el cual se dirige.

Es por ello que el objetivo de la presente tesis es delimitar las
competencias del psicélogo en el proceso administrativo del
Desarrollo Organizacional, para lo cual se realizé una revisiéon tedrica
conceptual desde la perspectiva cognitivo-conductual, que enfoca al
comportamiento de una manera integral.

En el capftulo 1 el propédsito fundamental es comprender el origen,
evolucién, funcionalidad y logros que la que la psicologia ha
alcanzado. De tal modo que, al conocer los fundamentos teéricos
bajo los cuales se sustenta el trabajo, se tendrd mas clara la idea de
lo que se pretende, como se incide, para que y que resultados se
pueden obtener en el proceso de D.O.

De tal modo, que al conocer los fundamentos tedricos bajo los cuales
se sustenta el trabajo, se tendra mas clara la Idea de lo que se
.pretende, como se incide, para ‘que y que resultados se pueden
obtener en el proceso de D.O,



Para poder delimitar el trabajo del psncélogo dentro del contexto'

organizacional, se hace necesano descrlblr en primera instancia la

evolucion del proceso de D. 0. v su deﬁmclon para posterlormentef

explicar su proceso y los modelos bajo el cual se rlge. Esto se
analiza en el capitulo 2. S : i

Una vez realizado esto, se hace necesario resumir las actividades del
psicologo dentro del proceso de D.O. para conocer su actuacion e
identificar si aplica |a tecnologia conductual que su formacidén le
permite. Posteriormente, se describe y aplica la tecnologia
conductual en el proceso de D.O. mediante los fundamentos de la
modificacion de la conducta.

Finalmente, se llega a una aproximacién de la delimitacién de las
competencias del psicélogo, fundamentadas en el marco teérico, en
donde se exponen los conocimientos, habilidades y actitudes que
marcan la pauta para consolidar su identidad dentro del proceso de
D.O.
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CAPITULO 1
MARCO TEORICO




CAPITULO 1

1.1 - PSICOLOGIA CONDUCTUAL

En_la. historia de la humanidad, siempre ha existido el interés por
--explicar y entender el comportamiento del hombre, tanto en lo~
: individual, como en la interaccién con otros individuos.

Hipécrates 460 a.c., describié claramente problemas conductuales-a
través de estiudios observacionales de las cuales formulé teorias
sobre el temperamento y la motivacion por medio del estudio de los
fluidos corporales, enfatizando la importancia de la observacion
como medio para obtener informacién.

Aristoteles 385-322 a.c., es considerado como el fundador de
método cientifico, a pesar de el marco dogmético'qﬂe lo ‘envuelve;
Aristoteles se abre paso con la observacion objetiva,  con un gusto
por lo concreto y una preocupacién por lo |nd|v1dual Estas
aportaciones se mantienen en cierta medida como rasgos de una
Psicologia en el sentido moderno del término. : '

Aristételes da cuenta y pone énfasis a la forma en qué'los
organismos toman las. experiencias del contacto con el mundo
exterior, como fuente de conocimiento mediante los sentidos
(sensaciones) y a la interpretacién que se hace de las mismas

{percepciones).

En un tiempo prevalecid la influencia de las bases fisioldgicas de la
conducta, en especial de la teoria de la evolucién, en la que Chales

i , \
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Darwin investigd el comportamiento de las especies; fue uno de los
que apoyo los supuestos filoséficos .del funcionalismo y el
estructuralismo que sustentaban esta escuela. También se tenfa una
gran influencia analitica .con investigacion experimental y términos

como energia, fuerza y presién, entre otros. Del evolucionismo se -

derivaron teorias ‘de lya{ personalidad y del desarrollo;  del
estructurallsmo se desprendleron otras teorias.

Dentro de Ia hxstorla de: lav‘ Psncolog!a un aspecto muy lmportante es .

La Psncol gl ')iﬁe uyfne/rital animal. per'tene‘ce a Ia primera década -
‘fdel snglo XX Por lo general se considera que la fecha de su inicio
“es .la- publlcacrén en 1898 del informe de Thorndike sobre la
inteligencia animal, trabajos realizados con gatos y perros en las
‘cajas de trucos. La aplicaciéon del método experimental a los
problemas psicolégicos era en 1898 algo nuevo e interesante. La
discusién de la inteligencia animal estaba en pie, y se introduce el
método del laberinto en el estudio de la inteligencia animal.
Thorndike en 1901 también publicé estudios sobre la discriminacién
y la inteligencia en los monos. A raiz de las investigaciones en el
campo de la Psicologia comparativa, comienza a definirse la idea de
que las leyes de la conducta son universales y compartidas para
todas las especies, incluido el hombre. Aunque esto no implicaba
que los comportamientos fueran los mismos en todas las especies.

En el campo de la fislologia nerviosa, la escuela rusa dio otro
movimiento a favor de la Psicologla experimental. ivan Paviov
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fisiologo, desarrollo el método del reflejo condicionado. Descubrid
que era posible hacer reaccionar a los animales sujetos de
experimentacion ante diversos estimulos que les aplicaba antes de
darles su comida. Asi desarrollo una nueva técnica para determinar
con precisién la reaccién de salivacién del animal cuando anticipaba
la comida. La naturaleza. del conduclonamlento clasico se enuncia
cuando un segundo estlmulo que ocurre al tiempo o inmediatamente
antes de un estimulo mcondlclonado después de varias repeticiones
ileva a produclr por si solo’ el mowmlento reflejo (Borlng, 1999).

o De manera general,a : FI prmclpio del cbndicionami’ento : clésico
_‘establece :qu'e _ﬁ"un,". estlmulo neutral . - al li,s‘ér presentado
;"simulténeament‘e con otro que ya haya suscitadd_,"una respuesta
“_refleja, terminara por producir la misma respuesta'fque:el‘estimulo
- antérior De ‘esta forma, el estimulo original' (cbvmi»dar) recibio el
nombre de Estimulo Incondicionado (El), y la respuesta que se
produce espontdneamente (salivacién) se le" llama Respuesta
Incondicionada (Rl); y al estimulo neutral (somdo de campana o
ruido de puerta) se le dio el nombre de Estimulo Condicionado (EC)
para asi a la respuesta que se suscitaba ante este estimulo se le

llamara Respuesta Condicionada:(RC).

Una vez que se establecid dicho paradigma estos éxperimentos se
; empezaron a aplicar av_la conducté de los seres humanos (trastornos

fisicos, fobias, temores, etc.), 'gracias a que. el condicionamiento
clasico representa una modalidad del aprendizaje se pudo utilizar
para fundamentar mucha's'zdyri‘dd‘étas complejas del hombre.

Durante este periodd ‘Thrt‘:‘rndikve ‘también analizaba el aprendizaje
bajo un enfoque diferente, se-centro en el examen del aprendizaje
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por ensayo y error (Ley del Efecto), por medio del cual demostré
que los animales resolvian problemas, pudo comprobar que las
c‘onductas no eran respuestas reflejas, sino instrumentales que
ayudaban al organismo a alcanzar una meta (Kazdin, 1998).

“Por otra parte ‘la obra de Pavlov abrié otras posibilidades para
j"explicar la conducta en funclén de fendmenos fisiolégicos objetivos y

fueron usadas para respaldar el movimiento que Watson impulsara
"f,_en Estados Unldos con el nombre de CONDUCTISMO, estableciendo

su materia. de estudio y sus métodos de investigacion.

- En 1901 Watson se dedicé a estudiar la conducta de la rata
concluyendo que existe un cambio significativo en la “vida Psiquica”

de la rata en diferentes edades. La investigacién animal lo hizo

definir su aproximacién a la Psicologia y dars'e"c’u’enta’de que‘la’f
introspeccién no funcionaba, pues las ratas no podian descrlbir los . 7

contenidos de sus mentes. Lo que podian hacer  era’ tenerf

conductas. Muy pronto en 1904 comenzé a pensar que la Psicologla‘

debia preocuparse por la conducta en lugar de la mente.

“La Psicologia desde el punto de vista conductista es
una rama puramente objetiva, experimental, de la
clencia  natural. Su meta tedrica es la prediccion y el
oontrdl 'de la conducta. La introspeccién no es una parte
esenclal de sus metodos; ni el valor cientlifico de sus
dafos depende de {a disposicion con la cual se
presenten a st mlsmos a interpretacion en términos de
fa cqnglencia. El conductista en sus esfuerzos por
dbtenér un esquema unitario de Ias respuestas
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-anima/es no reconoce “una I/nea lesona entre el

: onducta de/ hombre, con todo su
omp/e/ldad forma solo una parte del B
fe. investlgacldn de/ conductista” _(Watson:i_ ‘
1997

hombre y Ia besh

refmamlento

esquema Iotal
1913 c:tado en Hothersall :

A partir de aqul Watson aflrmo que ra ue p‘resentaba la
Ps:cologla se ‘debia a lo’ lmproducnvo de' est diar:: la ‘conciencia,
pues no era un concepto deﬁmble ni utmzable ya que no se habla

podldo especmcar ni una defmlcldn n| los metodos a utilizar en su

estudlo

También desecho a la intro"speccién como método de estudio ya que
solo llevaba - a argumentos y debates eternos; propuso que debia
ser;g reemplazada por métodos objetivos, experimentales vy
comparables con I»os de atras ciencias. Finalmente, con Watson, la
Psicologia_.no era  mas la ciencia de {a mente, simplemente va a
e;‘studjar, la_ conducta, para convertirse ‘asi en la ciencia de la
conducta, con la observacién, con la prédiccibn y el control de la

misma como su meta.

El conductismo fue concebido y nacié en Hopkins, Watson tradujo
términos mentalistas a términos comportamentales. Su conductismo
‘podia abarcar las respuestas verbales y el pensamiento vocal o
subvocal, de modo que tradujo la imaginaciéon y el pensamiento a
conducta, ya que pensaba que debia consistir en pequefios
movimientos de la laringe que podi{an observarse. Sugirié que los
sentimientos podian ser actividad glandular o endurecimiento o
ablandamiento de los tejidos genitales (Boring, 1999),
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P,ost'eriormente y sin mencionar sus fracasados intentos por
registrar las contracciones que acompafiaban al pensamiento,
Watéon adopto y describié el reflejo condicionado como una técnica
objetiva, experimental y prometedora, a partir de aqui, éste método
mantuvo una posicién central en el conductismo de Watson, tratando
de demostrar que realmente puede estudiar la Psicoiogia de los
seres humanos tomando aqui la posicion de que la conducta del
hombre y la de los animales debe considerarse en el mismo plano;
como que son |gualmente esenclales ala comprensmn general de la

conducta.

Watson aplicé en nlﬁos técnlcas utilizadas con:animale ‘incluyéﬁdo“jﬁ'

experimentos sobr condlcionamiento (P

Ios temores encontrand
. superarlo fue el condicuonamiento dtrecto

A pesar de: que el conductlsmo e Watson fue ’severamente' cntncado‘
por conslderérsele que |gnoraba Ias complejidades de Ia conducta
humana ¥ tamblén que - ‘era extremadamente radical en sus
postulados. Es innegable que. el conductismo de Watson cambié el
sentido de la Psicologia. - :

Los conductistas sucesores de Watson, hicleron cada vez mas
hincapié en el elemento de refuerzos o recompensas en el
aprendizaje Por ejemplo, Edwin R. Guthrie, creia que el aprendizaje
era eI resultado del apareamiento de estimulos y respuestas, lo que
' ,marcé una desviacién importante en el paradigma E-R, en el que se
considera que los estimulos anteriores hacian que se produjeran
respuestas. Se abre entonces la posibilidad de un cambio en el

Mo 7w
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‘paradlgma tradlclonal puesto que un reforzador del ambiente se
podrla mterpretar como estimulo (Hothersall 1997)

Por su parte Edwardd C.. Tolman trato, aprendlzaje como un
fenémeno cognitivo molar y creia que sus ratas aprendlan el patrén
general .0 disposicién del laberinto, lo" que Ilamarla mapa cognitivo.
Su  objetivo era desarrollar un conductlsmo nuevo basado en
observaciones objetivas de la conducta pero que mcluyera propésnto

y cognlcién (Hothersall, 1997).

Clark Leonard Hull, vefa el reflejo condicionado como un mecanismo
: que' permite que un organismo reaccione a las demandas del
\ent:orno; El postulado principal de Hull estaba centrado en la fuerza
: "d_e,\un habito con el nimero de veces que este era reforzado. Estos
-autores hicieron aportaciones y fueron definiendo de manera mas
«o'bj‘eti\’/a el rumbo que la Psicologia conductual estaba en camino de

circunscribir.

A partir del conductismo de Watson y Thorndike, Skir.ner comienza a
desarrollar .un nuevo enfoque sobre la teorfa del aprendizaje. En
1938 aparece el libro: The'Byvhawor of - Organisms, que madificé
permanentemente. el curso d uctismo del siglo . XX y sobre
todo el campo de la Psicologia Uno de los aspectos mas
sobresalientes de este libro es el cambio de enfoque, pasando de la
conducta de respuesta a la conducta operante. Skinner se separé
de sus predecesores conductistas al relegar fas conexiones estimulo
repuesta a un papel relativamente pequefio en las explicaciones de

la conducta.

Skinner fue méas alld de los reflejos para llegar a considerar las
consecuencias ambientales como mecanismos de control de Ia




T . 187

conducta aprendlda Denommo operante a la conducta aprendida,
'porque actua en el ambiente para producir una consecuencia. Al
‘ ‘comportamlento reflejo o no aprendido le dio el nombre de conducta
. _respondlente (Luthans 1995)

":,z;“Esencialmente, una conducta operante, una vez dada por el
( 0, se puede controlar o condicionar eficientemente
mantener o eliminarse) mediante lz administracién

R ststemét a’ de las consecuencias de esa conducta. Es importante

’recalcar que esto solo puede ocurrir con la conducta operante o

~"aprendida Los principios basicos que Sklnner ha descrito se
L conocen en- conjunto como los pl’lnCIplOS del condicionamiento
. ,Tfoperante El enfoque conceptual y metodoléglco de la investigacién

: operante se denomina Andlisis Experlmental de.la Conducta. Lo que
:vel mvestlgador busca, por lo general, es -establecer rejaciones en el
'g:omportamiento vy los estimulos amblentéles” (Luthans, 1995)..

De - la investigacién desarrollada, se  derivaron programas de

~Modificacién de Conducta tales como: -

REFORZAMIENTO. Se refiere a cualquier evento que
mantiene o aumenta la frecuencia de la respuesta.
CASTIGO. Es la presentacién o retirada de un
acontecimiento después a una respuesta que disminuye
la probabilidad de que esta ocurra.

EXTINCION. Es la supresidn de los eventos
reforzantes, cuyo efecto es [(a disminucidon de fa
frecuencia de la respuesta.

CONTROL DE ESTIMULO. Es la distincidn de entre dos
o mas estimulos, en donde uno de ellos ejerce mayor

influencia, incrementando la tasa de respuesta.
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Las programas de modificacién de conducta constituyen una
herramienta esencial para la predecir y controlar la conducta,
Skinner también desarrollaria lo’que conocemos como la teoria del
reforzamiento. Otra aportacién importante de Skinner es el concepto
de contingencia. La conducta aprendida actia en el medio para
producir un cambio ambiental. Por ende, si la conducta'brovoca un
cambio ambiental, puede decirse que este es cdntingente sobre la
conducta. El concepto de cbntingencias de Skinner incluye tres
elementos principales: ‘a)una sugerencia o un estado ambiental
previo, b)una conducta y c)una consecuencia. El proceso de reducir
las conductas complejas a esos tres elementos de la contingencia
se denomina andlisis funcional. Este ultimo intenta determinar
sistematicamente que sugerencias se encuentran presentes cuando
se emite una conducta especifica y lo que es todavia mas
importante, qué consecuencias respaldan esa respuesta (Luthans,
1995). ‘

El conductismo de Watson y de Skinner sirven como bases tedricas .
y de investigacién para las técnicas reales del cambio de la
conducta que se .conocen comdnmente como modificacion de
conducta, que se refiere a la aplicacién de técnicas derivadas de las
dos escuelas conductistés, con sus teorfas adjuntas de
condicionamiento clasico y operante y sus procedimientos
correspondientes. )

1.2 ENFOQUE COGNITIVO-CONDUCTUAL

El interés por comprender la mente humana no es nuevo, las
aportaciones clasicas de Aristoteles, Hume, Locke, Descartes o
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Kant, con sus nociones mentalistas aun prevalecen en nuestra

cultura, y en la propia Psncologla En un: sentido- muy veraz la. actual S

Psicologia cognitiva es una prolongacloﬁ continulsta de aquellos ‘
esfuerzos y postercormente de Ios esfuerzos de Tolman- en 1948,
por construir un conductlsmo cogmtlvo ' :

Tolman decia que las ejecucuones ﬁde Ias ratas en laberintos se
debfa a algo mas que una conexudn entre estimulos y respuesta.
Traté el aprendizaje en Iaberlnto‘s_como un fenémeno cognitivo molar
y crefa que sus ratas aprendian el patrén.general o disposicién del
laberinto, lo que llamarfa un -mapa cognitivo del laberinto. EI
propdsito y la cognicién serfan las preocupaciones centrales del
conductismo molar de Tolman.

El estudio de los procesos cognitivos se inicia de forma sistematica
hacia. 1956 aproximadamente, en dicho afio se publicaron obras que
- llegarian a.tener un impacto decisivo en el desarrollo posterior de
- ~este enfoque: A Study of Thinking de Bruner, Goodnow y Austin
‘ 1956, Syntactic Structures de Chomsky 1956, posteriormente Plans
and Structure of Behavior de Miller, Galanter ¥ Pribram 1960. El
primero de estos. llbros presenta un analisis del pensamiento
f'hhmario, el s'egu'rj‘do, que revoluclono la lingtiistica y el Gltimo de
:erlylos con uina"avrjaldgl‘a rﬁente ordenador,

Hasta la década de los cincuenta, la Psicologia se caracterizaba por
un: fuerte auge del conductismo el cual se impuso por su rigor
metodolégico, sentando las bases para una Psicologia cientifica que
postulaba andlisis asociacionistas mas o menos sofisticados de la
conducta y negaban o minimizaban el valor funcional de los procesos
mentales. Hacia mediados de la década de los 50’s se observa un
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abandono progresivo de los presupuestos asociacionistas y una
aceptacion creciente de los procesos mentales como objeto legitimo
~.de.estudio ~para los cuales el conductismo no otorga

‘interpretaciones significativas.

‘ ,kLa~ ;a'p'a'r»icié‘n del cognoscitivismo se debe no solo a la crisis que
eirnf‘réhté;el‘conductismo, sino también a ciertos factores sociales,
‘t;'hiys"térléps o a la influencia de ciertas disciplinas cientificas entre las
cua’les,' estan: la teoria de la comunicacién, el desarrollo de las
: /cienciavsdel ordenador y la psicolinglistica (Vega, 1992).

La teoria.de la comunicacién aporté a la Psicologia, entre otras
cosas, l:a'id‘éai»f"défla retroalimentacién cuya importancia intuyé
Tolman en 1948, al afirmar que los estimulos a los que se les
permite paéar‘f_iﬁ»bflfe’s;té'n ‘conectados con las .respuestas que se
emiten mediante sencillas conexiones directas. Se trata mas bien de
que los lmpulgcjs‘que' entran se manipulan y elaboran en la sala
central, Integ'rand'os"e a'un mapa cognitivo aproximado del entorno. Y
es este mapa. aéroXimado, que indica rutas, caminos y relaciones
con. el ento:rho, el ‘que determina en udltimo término qué respuestas
emiti'ré"fina'lmehte él animal, si es que emite alguna (Miller, Galanter
y Pribram, 1960 en Carretero 1998).

Por su parte, las investigaciones cibernéticas trajeron al mundo de
la Psicblog(a toda una analogfa del ser humano como manipulador
de simbolos, como transmisor y elaborador de informacién y como
sujeto que debe hacer uso de esa informacién no solo para conocer
sino también para actuar, es ldecir, para tomar decisiones. La
analogla mente-ordenador no es fisica, sino funcional. La mente y
el ordenador son sistemas de procesamiento de propésito general;
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ambos codlflcan retlenen y operan con. slmbolos y representaclones'_~

En Io que se refiere:a la’ psicolinglistica:de Chomsky stableclo.

KIStII’lCIén

"declr, de Ias‘reglas kque p
»gramatlcales de un |diom
Idealizado, que se puede est d|
cualquier pretension psicologl

s un. dlsposltlvo"_

| hablante sta obligado por sus. '

_ormal al margen de.,__;

intenciones, su conoclmlento' del: mundo y “del interlocutor, ‘sus " -

estados mentales, sus limitaciones atencionales y de: memoria el
contexto, etc. Es decir que la actuaclon verbal depende tanto de Ia'
competencia como del conjunto de variables psicolégicas. Chomsky
otorga un papel preponderante a los procesos cognltivos" en “la-

actuacion Img(][stlca

Como se menclono anteriormente, a. medlados de la: década de los
50's. se. observa un abandono progresivo ;de“ l s"., supuestos
asoclaclonistas Yy una aceptacion creciente de Ios procesos
mentales como objeto Iegltlmo de estudlo asl ‘como de la relacién
que tienen con la conducta maniﬂesta La nueva perspectiva esta
basada - en ‘el enfoque “del” conductismo y en el cognitivo,
proporcionando las bases para el modelo Cognitivo-Conductual, que
tiene  por- fundamento basico el relacionar el ambiente y las

creencias del individuo.

Fo Estve modelo se desarrolla a partir de la insatisfaccién de las
,»/»_k"explicaciones restringidas a estimulo-respuesta y resaltando el
: poder de los procesos cognitivos en la modificacién de la conducta
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desadaptativa. A partir de esto, se busca la manera de constituir.un
modelo que retna por un lado el anélisis de la conducta y p‘or' btr'o .
su aplicacién, colocando su interés en la conducta manlf‘esta y los
acontecimientos amblentales que la mﬂuyen (Caballero 1998) o

Los de lntervenccon que reflejan una

procednmlentos

' dyel medlo no al medio propiamente dlcho, , »)’
representaclones cognoscitivas estan relacionadas: coh el proceso
de aprendizaje; 3) la mayor parte del aprendizaje humano”._ser
comunica cognoscitivamente y 4) los pensamientos, los sentirhientos
by las conductas son ca‘usa"lmente interactivos (Mahoney, 1979).: i

Las técnicas que se emplean bajo el enfoque cognltlvo conductual
-se basan en- procedlmlentos tanto cognitivos propiamente dichos
,como derlvados de la modificacion de la conducta. :

Albert Ellis desarrollo en 1955 la Terapia Racional Emotiva (TRE)»
comd un modelo cognitivo conductual basado en que, tanto Ia!s
emociones como las conductas son producto de las creencias dei in
individuo, de su interpretacién de la realidad. La meta primordial es.
que las personas identifiquen sus pensamientos “irracionales” ..”ol
disfuncionales y reemplazar dichos pensamientos por otros mas’
“raclonales” o efectivos que permitan lograr con mas eficacia metas

de tipo personél.

El modelo dé'la TRE se basa primordialmente en la premisa estoica
de que la pérytur‘braclyérn emocional no es creada por las situaciones
sino por las interpretaciones de esas situaciones. Tiene como eje
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principal la forma de pensar del individuo, la manera en como éste
interpreta su ambiente y sus circunstancias y las creencias que ha

desarroilado sobre si mismo, sobre las otras personas y sobre‘,elf
mundo en general. Para combatir estas creencias ilégicask‘y
negativas es necesaria la utilizééién de diversos ,_rAne“_todos:' 3
persuasién, confrontacion, reto 6rdenes .y hasta” afgu'nj‘entbs" '
teéricos (Ellis 1962 cltado en Caballo 1995) e

Por su parte Aaron Beck retoma no. solo Ios aspectos cognltxvos
sino:‘que. reconoce una mterdependencm entre cognicuon afecto
flsmlogla y conducta. :

Aunque el modelo de Beck esta ligado principaimente al tratamiento
de la depresion, este no es el umco problema al que se ha aplicado,
puede  utilizarse con disfunciones como la ansiedad y problemas
interpersonales entre otros.

Este modelo pone énfasis en el potencial de los individuos para
percibir negativamente el ambiente y los acontecimientos que les
rodean y, a través de estas percepciones negativas, crear en ellos
mismos perturbacién emocional. Beck y sus colaboradores han
descrito varios procesos cognitivos que es probable que conduzcan
a emociones, conductas y consecuencias motivacionales negativas.
Estos procesos se han descrito como distorsiones cognitivas que
tienen el efecto de cambiar lo que podria ser un acontecimiento
relativamente ambiguo o inocuo, en uno que se experimente como
negativo (Caballo, 1995).

En resumen, el enfoque cognitivo nos sefiala la importancia de los
procesos cognitivos en la modificacién de conducta, lo cual
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representa una herramienta aplicable en el campo de la Psicologia
Organizacional.

1.3 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

"El surgimiento de la Psicologia Organizacional se remonta a épocas
de " la revolucion industrial, donde se dan :las primeras
manifestaciones de industrializacién. La transformacién se inicia con
los textiles de algodén, donde la fuerza industrial se hace mas
fuerte con la invencién de la maquina de vapor por James Watt.

Con el aumento en la produccién la industria se vefa obligada a
mecanizarse. La revolucién Industrial representa la creacién de un
sistema de talleres mecanizados que producen una gran cantidad de. -
productos, lo cual enfatizé la divisién del trabajo, y al misn’ibftriér\hb‘t;
problemas para el trabajador, como son la fatiga'y la sumisién
absoluta al ritmo de la maquina. T

Las nuevas formas de trabajo requerian de obreros mas
preparados, que estuvieran en condiciones de atender y dirigir las
complejas instalaciones. Al hacerse el trabajo mas complejo, surge
la necesidad de los dueiios, de generar un cambio en sus relaciones

laborales.

Aunque la Revolucién Industrial marca cambios radicales en las
formas de trabajo y en la participacién de los grupos relacionados,
para Vargas y Velasco (1898) dificilmente podria asignarse a este
hecho otro significado en la historia de la Psicologia Organizacional
que el origen de los grupoé que ahora demandan su servicio.
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Sin embargo, en 1878 Frederick Taylor, con su teoria expone la
burocratizacién de Ias empresas Proponiendo métodos ‘Fqu‘e. )
permltleran mcrementar Ios : mveks de eflcacia del trabajador )
centrados en'la persona, no en Ias maqumas Posterlormente enla
~ década . de 1920y, 1930 Elton Mayo realizo mvestigaciones de la
conducta humana en el trabajo para Mayo, una orgamzacuén es un
' sistema social y elytrabajador es el elemento mdas importante. Sus

“investigaciones ‘demostraron que el trabajador no es una simple

herramienta sino una personalidad compleja que interactia en una

situacion de grupo.

No fue sino hasta la Primera Guerra Mundial cuando se requirié de
probar los principios de la Teoria del Aprendizaje, asi como las
pruebas psicométricas al campo militar, al evaluar y clasificar las
aptitudes e intereses de los militares, -siendo:una de las primeras
labores del psicélogo dentro de la Industria. o

Posteriormente en la década,de :loék 50°s, después de la Segunda
Guerra Mundial, cuando Europa ky Estados Unidos ajustaron sus
sistemas nacionales, Los Psicélogos gque participaron en tareas
militares encontraron en las organizaciones productivas un lugar
donde podlan aplicar sus conocimientos y contar con una actividad
laboral bien remunerada. “El desarrollo de la Psicologia Industrial
en Estados Unidos, a partir de 1945 tiene cierto paralelismo con el
extraordinario crecimiento de la tecnologfa y las empresas de el
pais. El tamafio y la complejidad de los modernos negocios y
organismos oficiales han impuesto mas demandas a la pericia de los
psicélogos, obligandolos a mantener y.--mejorar la eficiencia
industrial” (Schultz, 1996), Co
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A partir de. estas contribuciones, se comienza a dar mayor énfasis-a
las relaclones entre la organizacién y los individuos, mas adn, a la
. forma ' que éstos se relacionan y los efectos " que su.

comportamlento provoca a la misma. Se detecta entonces que

muchos efectos lndeseables para la orgamzaclon son producto de :
las caracterlstlcas comportamentales tanto |nd|v1dual omo grupal

los 'conceptos

‘-EI' éreé 6rgén|zac|onal surge a
~administrativos que estan estrechamente lIgados a los camblos en
las estructuras soclales y alos sistemas’ de producclon Inicialmente
se consideraba industria. La trans:clénv entre e[ concepto de
-Industria y organizacién se debe a la CQn'sideraéién de que existen
‘empresas de - manufactura (elaboraclon “de - productos) de
comercializacién (Venfa' i de'”' productos) y" servicio (escuelas,

. hospitales, a»genciaks,re‘tc)}"’;

la denomlnacxén de ' Psicologia industrial a
‘ organlzaclonal no.obedece a' una “reconsideracién psicoldgica”, sino

’al cambio en’fas teof[as administrativas y los sistemas de trabajo
s que Indlcé un ajuste para su nombramiento” (Vargas y Velasco,

: Para efecto de dellmltar la: apllcaclén de técnicas Psicoldgicas, a la
. Organlzaclén. se considera exclusivamente a los grupos que
cumplen un objetivo,productlvo comercial o de servicio, explicando
: el comportamienta de Ios |ndivuduos en los términos de la Psicologia
béslca

_Esta "éré‘a' " de la ‘Psicologlia, actualmente tiene diferentes
denominaciones, tales como Psicologia del Personal, Laboral, del
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Trabajo, Apﬁcada a Recursos Humanos, donde una vez mas se ve
; reflejada la lnfluencla de los términos administrativos y que hacen
que: el trabajo del psucologo satlsfaga una demanda organizacional,
. supedltando el trabamps:colégico

rgamzaclonal como consecuencia de su

" estrecho’ vlnculo con:la’ adrhimstracién, de la necesidad de. su

"delimltaclén hecha. por'la propia :
rea iecnoldglca de la Ps:cologla

f»h,serwclo especlahzado y de [
}Psicologia se define como El'
"‘encargada de operar en el contexto defmldo como organizacion
(en términos de la conducta lnduvndual en ‘un-contexto definido
‘socialmente) (Vargas y Velasco 1999) RS

Las actitudes, habitos, valores,'creencias. etc., son adquiridas y
manifestadas ~dentro del ambiente ‘laboral, ' integrandose asl |a
cultura - de cada organizacién Cuando :los efectos del
comportamlento organlzaclonal no son concordantes con las metas
,de la empresa, se hace necesario modif'carlos

- La ‘'modificacion de la conducta organizacional trata de relacionar
- sistemdticamente los efectos que ejerce el ambiente sobre Ia
conducta organizacional que depende directamente de sus
consecuencias. Para ello se emplean diferentes técnicas, entre las

que mencionamos:

Administracién de contingencias. En la modificacién de conducta

organizacional se hace una distincién entre los eventos de conducta,
el desempefio y las consecuencias para la organizacién. Se trata
primeramente de comparar las conductas de un empleado con las
necesidades de actuacién de las conductas de trabajo. Es
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importante identificar las conductas que amenazan con restringir el
desempeﬁo y las’ que no ejercen efectos sobre el rendimiento. En la
‘mayorla de Ios casos las evaluaciones de conducta son casi
,desconocldas_ En este sentido es preciso hacer un esfuerzo para
.';‘asegurar que’ cada evento de conducta conduzca en realidad a la
» ‘consecuencla especlflcada para la organizacién. Finalmente es
"‘,lmportante resaltar .que se debe poner atencidon (reforzarlas) solo a
Llas conductas relacnonadas con el desempefio, conductas que
_a}garvl"dismmmr el desempefio de forma directa o

: realcen o
”mdlrecta

,Control posltivo Yo Control negative. La finalidad principal de la
'admlnistraclon de Ios ‘recursos humanos es alcanzar metas de la
'organlzacién por medlo de personas. Estas metas se alcanzan
cominmente mediante el control negativo (castigos o refuerzos
n_egatiVos) o positivo (refuerzos positivos) de quienes participan en
la organizacién. HayAdos tipos generales de refuerzo, ambos
fortalecen la conducta, pero mientras que los positivos lo hacen
mediante la presentaciéon de una consecuencia conveniente, los
negativos refuerzan la conducta mediante el retiro de un estimulo
aversivo. En la modificacién de conducta organizacional, sélo se
presentan los reforzadores (positivos o negativos) en forma
contingente al desempefio apropiado. Con respuestas definidas en

forma objetiva.
Moldeamiento, modelamiento y autocontrol,

Moldeamiento. Cuando un individuo tiene deficiencias en alguna
conducta relacionada con el desempefio, en cierto sentido debe
desarrollarse la conducta, Hill (1963, citado en Hotersall, 1997)
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describi6 el modo en que se pueden moldear las conductas
relativamente simples para obtener conductas organizacionales mas
complejas: “la conducta se moldea mediante una serie de
aproximaciones sucesivas, cada una de las cuales resuita posible ya
que se refuerzan selectivamente algunas respuestas y otras no. Asi,
la conducta se va acercando gradualmente, cada vez mas al patrén

"que se desea”. El moldeamiento de una conducta organizacional
implica el empleo cuidadoso de una estrategia de intervencion de

combinacion de la extincion con el refuerzo positivo. Las
aproximaciones sucesivamente mé&s cercanas hacia  determinada
’conducta organizacional se refuerzan al principio en forma positiva
-y, a continuacion, se someten a la extincidon, al reforzarse a

~aproximaciones mas cercanas.

Mo»delamiento. Una porcién importante de lo que- denominamos
conductas organizacionales se aprende mediante el modelado o, de
manera mas simple, la imitacién en cualquier ambiente social.
Bandura en 1969, identificé tres efectos de la exposicién a las
influencias del modelado: a) un efecto de modelado o aprendizaje
por observacion, b) un efecto inhibidor o desinhibidor y ¢) un efecto
de facilitacion de la respuesta. Gran parte de nuestras conductas
son funcién de las conductas de quienes nos rodean. De manera
muy comun, ajustamos nuestra conducta a la de modelos vivos o
simbdlicos que nos sirven como ejemplos de normas de conducta. La
imitacién ayuda a explicar el modo en que se aprende una cantidad
importante de conductas organizacionales, tanto indeseables como
convenientes. El reto para la modificacién de conducta
organizacional es el de eritender y manejar los efectos imitadores
del modelado, en_~lUga'jr de observar pasivamente el modo en que los
modelos facilitan eliraprendizaje de conductas organizaciones tanto
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funcionales como antifuncionales. .El efecto de inhibicién o
desinhibicién entra en- juego. cuando. vemos que un modelo
experimenta consecﬂent‘:ias,‘positivas o'negativas.

_de Ia conducta organizacional, no

Autocontrol. La modlflcaclé :
depende siempre de o!ra persdna El - autocontrol es un objetivo
Iegitlmo .ya que es menos costoso que alguien se controle a si
mismo que propiclar que esa persona se encargue de ese control. Ei
autocontrol es la pieza fundamental del método interno (motivacién) -
para la administracion de recursos humanos. Como cualquier otro B
tipo de. conducta aprendida, el autocontrol es funcién defsus

consecuencias. Un individuo que ejerce autocontrol- dirige en .-
realidad las consecuencias de su propla conducta. Con mucha .~

“frecuencia, la persona que utiliza el autocontrol escogera la
-.conducta que conduzca a consecuencias convenientes, en’ l_,dgar"d‘e'-
“una conducta apresurada, impulsiva e indecisa, que pueda provocar
consecuencias indeseables el moldeamiento el mode,lamient'o y el
refuerzo positivo de las conductas convenientes relacionadas con el
desempefio, se incluyen para incrementar las probabilidades de se
ejerza el autocontroi (Luthans, 1995). ’

: ,La‘s, intervenciones psicolégicas dentro de 'la organizacién se

:‘enfocan en-.las habilidades (los repertorlos conductuales que los

g :sujetos exhiben) como resultado dlrecto del aprendizaje de cada
’,">indlvnduo “La evaluacién conductual tiene mulitiples funciones, que
incluyen: 1) la identificacion de los comportamientos a modificar,
comportamientos alternos y variables causales; 2) el diseflo de
estrategias de intervencion, y 3) la segunda evaluaciéon de los
comportamientos a modificar y causales” (Aiken, 1996).
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1.3.1. EL PAPEL DEL PSICOLOGO DENTRO DE LAS
ORGANIZACIONES

En la organizaciéon se realizan varias actividades y en las que es
indispensable el factor humano y si se parte del hecho de que el
Psicélogo analiza, evalia y modifica la.conducta, este al seleccionar
. empleados entrenarlos, socializarlos: y. asignarlos a- un cargo,
asegura mayor eflclencla y produccién. reduciendo gran medlda

trabajoi para :ldentnflcar, : med:r,

““Tﬂcomportamlento prlmeramente a nlvel |ndividual posterlormente a

mvel grupal Yy crear estrateglas de lntervencién acordes a las
; ‘necesidades de la mstltucién. Para realizar esto, utiliza diversos
f'muétodos y técnicas identificando asi, el potencial y capacidades del
personal para ubicario en el pu“esto adecuado, aprovechando al
maximo los recursos humanos de la empresa. -

El Psicélogo Organizacional desempeifia diversos roles y funciones,-
dentro de la teoria clasica de la organizacién, se le determina como =

un técnico especialista en recursos humanos que es capaz de-

selecclonarlos (psicolégicamente), capacitarios, ‘integrarlos 'y
evaluarios laboralmente (Caballero y Lahera, 1998).

i L hwe % § XN
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Para Vargas y Velasco (1999) la participacién del Psicélogo dentro
.del proceso administrativo, se observa en: 1) la elecclén de
personal nuevo y en la reubicacion de los emstentes (reclutamlento' :
y selecciéon) 2) en la induccidn, adlestramlento v capacltaclon del
personal a la empresa y al puesto (capacltaclén) y: 3) en 1
de los probiemas que surgen - a - raiz de las :;c,ar
indnviduales y causan lmpacto en las relaciones interper on le

,spluclén el

los orlgmados por diferentes circunstancias dentro del contexto?:\" o

forganizaclonal (desarrollo organizacional).

Especificamente, la participacién del Psicélogo dentr' de’estos’ tres" G
procesos administrativos es:

Reclutamiento y Seleceién de Personal: La funcidn del
es buscar y encontrar a un candidato. que cumpla con
requerimientos del puesto vacante. EI Psicélogo se. vélef de
diferentes métodos (observacién, entrevista, pruebas pslkcométricas
etc.) que le permiten establecer criterios. para seleccionar a la
persona que reina no solo la experiencia y preparacién académica
suficiente, sino que cuente también con habilidades personales
(liderazgo, asertividad, motivacién, comunicacién, etc.) para
desempefiar la funcién de manera eficaz. De este modo, se realiza
un andlisis de las caracteristicas de la persona en funcién de su
desempefio laboral, su nivel socioeconémico, su estado fisico de
salud, su actitud, etc. hace también una evaluaciéon sobre éstos
mismos aspectos ademéas de su repertorio conductual y finalmente
predice si éste comportamiento sera compatible con las normas y

f Ios

politicas de la organizacién.

Dentro de estas actividades, el Psicélogo también se encarga de
realizar funciones administrativas tales como, el llenado de

Psikcologo i
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documentos oficiales, elaboracién de contratos, establecimiento de
sueldos a pagar, analisis y descripcién de puestos etc.

Capacitacién de personal: Aqul, se busca integrar a los individuos a

su labor correspondiente, asfi como perfeccionar sus propias
competencias para un mejor desempefio, de ahi que la participacidn
del Psicélogo se centra en- tratar de modificar aspectos
especificos del repertorio conductual de las personas (creencias,
habilidades, actitudes etc.) en relacién con las variables existentes,
dentro de su contexto laboral. '

En este sentido, la Psicologia emplea diversos métodos de
ensefianza-aprendizaje que sirven como fundamento principal para
que un curso de capacitacién logre los objetivos que se plantea,
mas atn una de las partes mas importantes- en el proceso de
capacitacion es la evaluaciéon de la efectividad del curso, aqui la
Psicologia cuenta con elementos suficientes para la elaboracién de
instrumentos. que le permitan ver el efecto de una variable
dependiente = (capacitacion) sobre wuna variable independiente
(compo‘rtamilento o desempefio) y su efecto a corto y mediano plazo.

'Dentro‘ de la capacitacion, el psicélogo no esta exento de
b'kdesempeﬁar funciones administrativas, estas estdn determinadas en
’él mbrhento de organizar el proceso, que abarca el detectar las
necesidades, planear en funcién de objetivos especificos, definir
temas y contenidos, asi como priorizar la necesidad de areas
importantes, calcular el presupuesto, 1y la coordinacién de cada
evento, es decir, administrar los recursos para llevar a cabo la

capacitacion.
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Desarrollo Organizacional: Desde un enfoque - psicoldgico el
Desarrollo Organizacional se puede entender como e/ medio que se

ocupa para detectar, modificar y mantener la conducta (s) no sean
o no afines con los objetivos de la empres»ak. En este sentido, el
Psicélogo participa en la solucion de los problemas que tengan que
ver con la interaccion de las personas en su medio laboral,
analizando el papel de las diferentes variables. Es decir, se da
importancia a los estados psicolégicos que inhiben la habilidad de
los empleados para comunicarse o interactuar con otros miembros
de la organizacién, pretendiéndose influir en sus sistemas de. -
creencias, valores y actitudes (modificar la conducta) para inducir :
un cambio en la estructura y las politicas de la organizacion.

Como se menciond anteriormente, el creciente interés de la
- participacién del psicologo dentro de las organizaciones, recae en el
hecho de que uno de los objetivos primordiales es mantener y
mejorar las condiciones bajo las cuales se desempeiian [os
individuos dentro de su contexto laboral y que el resultado sea
mantener organizaciones productivas.

i g 6 8 G S o ¢ e
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CAPITULO 2

2.1 ANTECEDENTES

El Desarrollo Organizacional (D.0O.) es una teoria moderna que ha
tenido una gran difusién en los Gltimos afios, El movimiento dei D.O.
surgioé a partir de 1962 no como el resultado del trabajo de un solo
autor, sino como un complejo conjunto de ideas respecto al hombre ,
a la organizacion y el ambiente, orientado a propiciar el crecimiento
y desarrollo segin sus potencialidades. :

Para algunos autores como Chiavenato (1998), Fernandez A. (1991) i
Ferrer (2000) y De Faria (1998) los origenes del D 0. se: situan S
-bajo los siguientes aspectos: S

e La dwersndad de conceptos de Ia teoria admlmstratlva sobre la

organizacién

“e La Teo’ria, clésibca propuesta por Taylor (Escuela de
 Administracién Cientffica) y por Fayol (Escuela Anatomista o
Fisiologista), cada una por separado hizo énfasis en la
organizacion formal y en la asimilacion de los métodos de trabajo,
sin embargo consideraba al hombre bajo un enfoque mecanicista.

e La teoria de Ias reléciones humanas propuesta por Mayo hizo
énfasis en. el hombre»y en el clima psicoldgico del trabajo. Las
mpleados y sus necesidades psicolégicas

expectatlvas de los»
pasaron a: ser Ios componentes principales de su estudio.
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La teoria de la burocracia se basé en la estructura militar,
pretendié asentar las bases de un modelo ideal pero era
demasiado rigido para adaptarse a las necesidades de una
sociedad moderna en proceso de cambio.

La teorfa estructurallsta apunta més hac:a los problemas’ 'y
aspectos cr[tlcos de la. organizaclén que a.las soluclones :

La teorla del comportamtent vvs al aaila orgamzaclén”como un

organlsmo s cia

. lndlvuduos no

empre se conjugan con los organizaclonales

La, creacidn la National Training Laboratory, donde la
: reallzaclén .de las’ prlmeras investigaciones de laboratorio sobre el
: comportamlento en ‘grupo, demostraban la importancia de las
: relaciones soclales y del trabajo en grupo.

‘La ‘abundéncia de los cambios en el mundo, tales como la
transformacién rdpida e inesperada del ambiente organizacional,
el aumento considerable de las organizaciones, la creciente
complejidad de la tecnologia, etec.

La fusion que se realiz6 para el estudio de las organizaciones de
dos ciencias: la administracién y la Psicologia.

e

R ORICEN |
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_De lo antenor podemos observar que los antecedentes del D. O. se
" enfocan prmcipalmente a la estructura de las empresas 'y a la
kcamblante concepclén que se tiene de ellas.

'Es;aséquibie notar las influencias de la Administracion, la Sociologia.

‘“.y'la Psicologia principalmente y entre otras, en la evdluévién"”del»

b.O. sin embargo debido a fa diversidad de teorias, metodolog!as Yy ‘
‘tecnologias que ha adoptado, surge la lnqmetante necesidad de,

delimitar los elementos que la propia Psicologia ha aportado al'f :
proceso de D.O. y que serén tratados detemdamente n el sIgunente

~ capftulo.

: 2.2 DEFINICION

" La teorfa administrativa, ha deﬁnido el Desarrollo Organizacional en

~diversos momentos, por ejemplo

Beckhard dice: “el D.O.;evs';l;m 'é'sfilerzo pléneado que abarca a toda
la organizaci6n, administrado desde arriba, para aumentar la
eficiencia y salud -de ’ia org‘ahlzacién a través de intervenciones
planeadas en los pr'ocesosvorganizacionales, usando conocimientos
de las ciencias del comportamiento” (Beékhard 1969).

Para Benis, el D.O,: “es una respuesta al cambio, una compleja
estrategla educacional con la finalidad de cambiar las creencias,
actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de modo que
estas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos
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mercados, y nuevos desafios y al aturdidor ritmo de los proplos ]
cambios” (Benms 1969) (

Por su parte, Gordon L‘ipbitt caracteriza el D.O‘.bt_co‘mp‘ gl
fortalecimiento . de aquellos’ procesds : human s dentro” de.llas
,orgamzacuones que mejoran el funclonamlento d 2|
":?para‘alcanzar sus objetivos (Llppltt,1969). o V

. .De Faria lo define como un proceso‘de cambio
sistemas sociotécnicos abiertos, tendlentes a«busca
salud de ila organizacién para asegurar el crecimlen
empresa y sus empleados” (De Faria 1998): :

; Como se puede observar, todas estas deflmciones hacen’ énfasis en
el .camblo, la ,‘adaptaclon, la eficiencia ' y° el equmbrlo de la
organizacién de uno y otro modo, pero siempre destacando la
importéncia qu‘e‘el factor humano tiene, para el logro de las metas

de la organizacién.

Desde la Psicologia, no se ha definido al. D.O. deslindado de
términos administrativos, lo cual resulta comprensible, dado que el
D.O. es un elemento de!l conjunto de procesos administrativos
existentes, sin embargo, dada la importancia y la cada vez mas
demandante insercion de la Psicologia y de los psicdlogos en el
proceso, resulta indispensable definir el D.O. bajo la perspectiva
psicolégica, para asi delimitar su funcién especifica.

Por lo tanto, dresde'»la orientacion psicolégica del D.O. lo definimos
como: la ‘tecnologia -que se ocupa de detectar y modificar la(s)
conducta(s) para la soluclén de problemas que surgen a ralz de las
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cafacter[sticas e historia individual y causan impacto en las
relaclones lnterpersonales, y/o ‘los originados por diferente's

. clrcunstanclas de
: : de la empresa

espejarse ‘de las practicas ajenas a su formacxén

“profesional

2.3 PROCESO -

La tecnologia del D.O. consiste. en una serie de técnicas que
surgléron de las - ciencias del comportamiento (entre otras).
Pretende mejorar los medios de interaccién entre los sistemas
técnico, administrativo y personal, como también los medios a
través de los cuales la organizacion se relaciona con el ambiente
externo. La tecnologia del D.O. esta basicamente orientada hacia
nuevas maneras de abordar asuntos organizacionales. En este
sentido, el D.O. constituye un proceso que para Chiavenatto (1998)
consta de tres etapas: Recoleccién de datos, diagnédstico
organizacional e intervencidn propiamente dicha.

1, - Recoleccién y Analisis de datos: Abarca la naturaleza y
'kdlsponi‘bilidad de datos necesarios, asl como los métodos utilizables
en la recopilacién, Comprende técnicas y métodos para describir el
sistéma organizacional, las relaciones entre sus elementos y
subsistemas y las maneras de identificar los problemas y asuntos

més importantes.

tro del contexto organizacional, que no sean

efinir el D O nos permite especlflcar a parur de S
Ilmltaclones de la intervencion de la Psicologla-
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2. Diaghéstico Organiéacional: Se orienta principaimente al proceso
de solucién de problemas. El analisis de problemas en D.O. abarca
varias técnicas relacion‘adas con la identificacién de preocupaciones
y consecuencias, establecimiento de prioridades y transacciones
con los propdsitos y objetivos. Conlleva también la. generacién de
estrategias y alternativas y el desarrollo de planes para su

implementacién. Presta considerable atenclén alrdeSarrollo y

verificacion de nuevos enfoques para solucién rde problemas
organizacionales y a la preparaclén del snstema para el camblo '

3. Intervencién: Existe una "cantid‘ad’,hwy g'r“émde de',técnicas
disponibles para la fase de imple'men'tacién dél’prodeso de D.O., se
ha llegado a desarroilar una respuesta para cada preocupacion
comuin que surge repetidamente en las organizaciones. La
intervencion es una fase que puede ser definida como una accién
planeada que debe ejecutarse después de un . diagndstico,  este
simple hecho es una manera de intervenir en el sistema, La
intervencién no es la fase final del D.O., smo una- etapa capaz de
facalitar eI proceso el cual debe ser continuo v ‘

Coinsldervando lo:anterior, el proceso de'bD'.‘\O desd Qﬁa;’propuesta

Recoleccién y Analisis de datos~ Corresponde a la evaluacién e

identificacién de los comportamientos . a modiflcar. comportamlentos
alternos y variables causales. Es declr, en esta fase, el psicdlogo
emplea diversas herramientas que: e’ permiten determinar la
disfuncionalidad de algunos comportamlentos bajo el contexto donde
se llevan a cabo,
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Diagnéstico Organizacional: Aqui ‘se especifican y delimitan los
diferentes problemas que - se presentan, la manera. en que
intervienen las variables y los eventos que refuerzan los diferentes
comportamientos (ya sea para incrementar, o mantener), asl como
los medios para: decrementar comportamlentos mcompatibles y los
eventos que los van moldeando A partir de aqu[ se pueden planear ‘
las estrateglas de lntervencion : i '

lntervenmén AqviJl Cree aplica la  tecnologia conductual 'y se .
estrateglas que’ _permitan evaluar el efecto de' la v
" intervencién de variables que atafien “al -

comportamlento a modlflcar

. ;Las tres etapas del D O son mterdependlentes y actuan de manera

permanente

2.4 MODELOS

El D.O. debe orientarse por una estrategia que le permita una
mayor probabilidad de realizar los cambios planeados a través de
implementar las acciones de forma permanente para el cumplimiento
de los objetivos,

Los modelos de D. O. conslderan bésicamente cuatro variables:

1, EI amblente centrado en aspectos tales como el espacio fisico

que lo compone Ia maqulnaria y el personal en una constante
interaccion, -




2. La Organizacion: Enfocada a metodologlas donde surgen nuevas_‘ :
tecnologias, nuevos valores sociales; nuevas expectatlvas en las

‘que todos los elementos mteractuan en: forma dmémlca

‘3. El grupo Social: - Cons:derando

Iiderazgo
'l‘ter ersonales conflictos etc i

comunicacién, relacione

o motlvaclones, actitudes, 'nece_sida_des,

"; conductas desadaptatwas : etc.

De este 'mddo, se anallzéh las cuatro variables ‘basica
organizacién grupo social e  individuo para pod

: ambiente,

cambio permlta los objetwos orgamzaclon
cumplimiento de los individuales. s

La mayoria de los. modelos que .se utilizan de‘ntro“ del. D.O:
concentran estrategias enfocadas en términos geh‘ér'ales en _dos,
_aspectos: por una parte contempla la estructura de la organizacién y
por otra se refiere al comportamiento de sus miembros.

D "'v"l):a'ria‘. bropone a decir cuatro modelos: a) Situacional-
t}tContlngencial b) Idealistico-Educacional, ¢) Dialéctica Sintesis y d)
. ,,Técnico Estructural,

a) Modelo- Situacional- Cbntingenclal Se basa en el diagnéstico
de situaciones concretas 'y problemas especificos. Es una
estrategla de control constante y frecuente retroinformacioén
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con acciones. a corto plazo de un modo contingencial y
flexible.

MODELO SITUACIONAL CONTINGENCIAL

Fig. 1 Dlagrama de actividades a desarrollar en el modelo
situacional contingencial.

Este modelo se lleva a cabo de manera cliclica, comienza con la
acclén de 'lnvestlgar para retroinformar y~formu!ar acciones para
nuevamente retromformar investigar y formular acciones y asli
suceswamente. _

k'b) Modelo Idealistico-Educacional. Se basa en cambios
personales 'y grupales, apoyado en un aprendizaje
cognoscitivo y vivencial. Busca un cambio en la cultura de la
organizacién en sus componentes esenciales, ya sea por el
lado del comportamiento (actitudes, valores, estilos,
motivacién, comportamientos, comunicacién, administracién de
conflictos, toma de decisiones, etc.) ya sea por el lado
tecnoldgico (establecimiento de metas, objetivos, planeacidn
estratégica y operacional, ldgica de negocios, modelos
decisorios, sistemas de informacion de gerencia, etc.).
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MODELO IDEALISTICO - EDUCACIONAL

CAPACITACION

Fig. 2 Esquema del modelo idealistico educacional, que se
apoya en el aprendizaje integral de los Individuos.

Este modelo analiza de manera primordial a una educacion global
y globalizante del sistema humano de manera que asegure
cambios culturales significativos, tanto en el aspecto cualitativo
como en el cuantitativo.

¢) Modelo Dialéctica-Sintesis. Su propésito es confrontar la
situacién real de la organizaciéon (problematica) con Ia
situacién deseable (metas organizacionales) con el fin de
obtener resultados a corto plazo, con retroalimentacion

constante entre cada etapa.

MODELO DIALECTICA-SINTESIS

STUACION REAL SITUACION DESEABLE

(PROBLEMATICA)

RESULTADOS

Fig. 3 Esquema del modelo dialéctica sintesis, donde se confrontan las
situaciones reales con las deseables de la organizacion.

L)

T

e

v e e e

(METAS ORGANZACIONALES)
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En este modelo, cada situacién. - problemitica es analizada
individualmente para confrontar -io  real 'contr,a lo. deseable.y

retroalimentar constantemente.’

d) Modelo TécnicofEstruétqfé_l Tiene - por objetivo Ia
implementacién de camb'i'pié‘éenfla, estrictura de la organizacién
(organigrama, probesos, rhétodds y‘proé‘edimientos, etc.) y en
consecuencia provocér cambios en el comportamiento a nivel

grupal y/o individual.
MODELO TECNICO - ESTRUCTURAL

- SITUACION”
. IDBAL .

Fig. 4 Esquema del modelo técnico-estructural, considera cambios
en la estructura en diversos niveles.

El modelo técnico estructural propone que cada accién tomada se
refleja en los diferentes niveles de la organizacién y por
consecuencia se logran los cambios.

Por su parte, Chiavenato propone principaimente dos modelos
enfocados a:
a) cambios estructurales, b) cambios en el comportamiento.
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a) Modelo de Camblos Estructurales Son aquellos que mctden en la:

estructura y/o tecnologla adoptada por la orgamzacion que pueden
‘ método ‘de operacién ylao. camblos en la

ser:. ,cambios en
+ estrdetura;

»";lmpulsar .maydr partlclpacién y comumcaclon por parte de los
mtegrantes de la organizacién, enfocados directamente al desarrollo
‘de equipos de trabajo, sensibilizacion, etc.

Todos - los modelos antes mencionados reflejan [a importancia de
realizar cambios en toda la organizacién; cambios en actitudes,
valores, conducta, estructura y politicas; pero, es concebible que
cada modelo pueda aumentar la importancia de uno u otro elemento,
por ejemplo: si la estructura de la organizacién es éptima, segin el
diagnéstico, el modelo a emplear se enfocarifa a que el personal
adoptara conductas congruentes con la estructura, por el contrario
si se dictamina que las actitudes y la conducta son apropiadas, el
modelo debe dirigirse a la adaptacién al cambio para vincular de
forma ‘mas dinamica los recursos y potencial humano de una
Qrganizacién con su tecnologia, estructura y  procesos

administrativos.

Como podemos ver, de manera general todos estos modelos se
refieren a cambios en Ja conducta ya sea incidiendo de manera
directa con acciones enfocadas de aprendizaje o de manera
indirecta con acciones enfocadas a la estructura organizacional y
que como consecuencia propicien un cambio en la conducta,
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En el capitulo 3 se hablard de un modelo Psicolégico que busca el
mantenimiento o incremento de conductas apropladas y congruentes
con las politicas y procedimientos de la organizacion.
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CAPITULO 3

LA PSICOLOGIA EN EL
DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
(D.O.)
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_CAPITULO 3

La Psicologfa esta presente en_‘
proceso de D.O. (recolecclon de'datos dlagnostico e mtervencuon)

la preparac'lon del psucélogo como”:

Ribes (1980) nos menclonavque
”hace capaz de analizar al»,

cientifico  de la’ conducta 'Id*'

: ‘déus;"y"cﬁada 'una de las etapas del . -

comportamiento dentro .de’ un “marco teérico y lo 'dota de’ unoooh
conjunto de tecnlcas para. afrontar los problemas conductuales en- -

los diferentes ambientes”, por lo que su integracién en el Desarrollo
Organizacional, no se encuentra limitada. La capacidad de analizar,
evaluar-y modificar. el comportamiento humano, son elementos que
estan prese‘nt'e’s_en cada una de las etapas del proceso de D.O.

3.1 LA PRACTICA PSICOLOGICA EN EL PROCESO DE D.O.

997) el psicélogo es el profesional adecuado para
: 'Ilevar a cabo los! programas de Desarrollo Organizacional, menciona
o que es capaz de detectar, evaluar, planear, investigar e intervenir a
través del estudio del comportamiento humano, asi como determina
que su funcién en las Organizaciones, es realizar cambios
significativos que permitan conseguir las metas que se han
propuesto y afirma “ la intervencion del psicélogo en Desarrollo
Organizacional es importante debido a la preparacién profesional
que tiene sin olvidar que requiere estudios de administracion”.

Por su parte Flores (1990) menciona que el psicélogo trata de
fomentar la iniciativa individual y reforzar la dignidad personal, lo
cual implica un amplio conocimiento y comprension de la dinamica
global de la Organizacién, de sus componentes y de las personas
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que la integran, estudia la correspondencia entre la satisfaccion y
niveles de eficiencia, la influencia de los factores ambientales y
particularmente de la tecnologia del trabajo en la calidad de la vida
laboral. Define las caracteristicas de los organismos y sistemas'de
trabajo con el fin de identificar, medir, explicar y predecir el
comportamiento tanto individual como grupal y crear estrategias de
intervencion acordes a las necesidades de la Organizacién;
enfatizando que es necesario intervenir en actividades
administrativas tales como: néminas, IMSS, INFONAVIT, impuestos,
. étc., sin las cuales menciona no podria cumplir con los objetivos

encomendados por el area.

Para Martinez y Moreno (2001) el psicélogo industrial incursiona en
el estudio de las condiciones que determinan una de las actividades
de interés central en la mayoria de la gente: EL TRABAJO. También
estudio la correspondencia entre la satisfaccion y niveles de
eficiencia, la influencia de los factores ambientales vy
particularmente la tecnologia del trabajo en la calidad de vida
laboral incluyendo los factores motivacidénales que aumentan la
voluntad y la habilidad humana, asimismo define las caracteristicas
de los organismos y sistemas de trabajo con el propésito de
identificar, medir, explicar y predécir el comportamiento tanto
individual como grupal y crear estrategias de intervencién acordes a
las necesidades del pals, incursiona en la planeacién de programas
y en el manejo de determinadas técnicas de D.O. enfocadas a
promover el crecimiento, a transformar las actitudes, a predecir el
rendimiento e incrementar la produccién que es el fin comun de la
interaccién individuo-empresa, asimismo a administrar las siguientes
areas: néminas, asistencias, retardos, tiempo extra y concluye: * El
psicélogo industrial es un profesionista competente cuyo campo de
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accion -son las areas laborales incluyendo las de caracter

administrativo.

3.2 LA TECNOLOGIA CONDUCTUAL APLICADA AL D.O.

Las técnicas de Modificacion de Conducta Organizacional ‘son" =

técnicas de D.O. que se encausan hacia el desarrollo de un enfovqru'e~ :
mas eficiente para el alcance de las metas de la organizacion, ==

haciendo hincapié en las contingencias ambientales.

La aplicaciéon de las técnicas de modificacién de conducta no ‘se.han
explotado adecuadamente dentro: del D .O. por ello .es” |mportante

retomar los principics fundamentales bajo Ios cuales opera :
Dentro de la modificacién de conducta: exusten tres prmclpios'

fundamentales.

a) La necesidad de ocuparse  de eventos 'de,conducté;.»,

observables. La Modificacion de Conducta ve a la condhcta' .
desde un enfoque cientifico y para satisfacer las metas de la
comprension, la prediccién y el control de la conducta
humana, se ocupa solo de conductas observables,
considerandosele variable dependiente bajo el punto de vista
cientifico. A parte de sefalar la importancia de la conducta
observable, la medicién de esta variable es vital y se debe
reducir la conducta a unidades practicables, la cual se define
como; una respuesta (conducta) observable que afecta al
medio ambiente y que a su vez puede verse afectada por él
mismo de manera contingente.
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TABLA 1. IDENTIFICACION DE EVENTOS DE CONDUCTA

CONDUCTAS EFECTOS GENERALES EN RESPUESTA ESPECIFICA O
EL MEDIO EVENTO DE CONDUCTA

1. Conducta de|Incremerta la fuerza de la Un gerente de piso de una
aprobaciéon (no verbal) conducta aprobada tienda departamental le sonrie a
un subordinado y le hace un

gesto de aprobacion
2. Conducta de ! Dismunuye la fuerza de (a Un gerente de oficina frunce el
desaprobacidn {no { conducta desaprobada. cefo y muew la cabeza, en
verbal) sefial que desaprueba la accitn

de un empleado.

3. Conducta purtual

Aumenta las probabiidades de

Un vendedor de productos liega
a las oficinas de un clierte
cinco minutos antes de la hora
gstablecida

4. Canducta ds retrasos

llegar a tiempo a fugares
designados
Aumenta la probabilidad de

llegar con refrasos a lugares
designadas

Un obrero de linea de montge,
perfora su taneta 20 minutos
mas tarde de la hora prevista
para iniciar las labores

§. Conducta productiva

Facilita el alcance de las melas

(en un contexto de|dela organizacion. con rapidez
trabajo) faltas de ninguna clase.

Una secretarnia mecanografia
una carta, sin

Ejemplos de conductas y eventos de conducta.

En la tabla 1, se dan algunos ejemplos de la diferencia entre la
conducta y las respuestas o eventos de conducta relacionados. Los
materiales basicos de construccién de los modificadores de la
conducta son las rrespuesta o los eventos y no fa conducta en

general,

b) El uso "deila‘frecuencia de los eventos de conducta. La
conduc‘tak(V‘.D.) debe ser cuantificable para poder medir
Ilps_gféﬁctos,que ejerce sobre ella el ambiente (V.l.). La
clave e‘stéyi en medir la frecuencia con la que se da una
resp'u‘esta en un tiempo determinado, ya que las respuestas
que sefproducén'con mayor frecuencia son relativamente
fuertes mientras que las de baja frecuencia son débiles.
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Cuando se mide |a frecuencia de la respuesta antes de
modificar la conducta, hablamos de una linea base, esto es
una condicion de control que i.dica la fuerza natural de la

respuesta.

c) La importancia de considerar a la conducta dentro de un
contexto de contingencias. Esto significa considerar la
conexién entre la conducta y sus consecuencias; es decir, -

la conducta se fortalece, mantiene o debilﬁt‘a‘“”

sus consecuencias (Pérez, 1989).

El término contingencias se emplea para ldenttf‘car una relacuonk
dependiente entre un organismo y su medio ambiente inmediato. ’En S

la figura que se presenta a continuacién, podemos encontrar algunos
ejemplos de consecuencias a eventos de conducta.

TABLA 2. CONTIGENCIAS DE CONDUCTA

ORGANIZACIONAL
ANTECEDENTE EVENTO DE CONDUCTA CONSECUENCIA
1. Una zona de trabao muy | Seles indica a los operanos de Una zona de frabajo impia
desordenada maquinas que  limplen  sus
equpos

2 Un gerente llega a la zona da
trabaio

5e le explica al gerente lo bien
que va & traba

Se recibe una felcitacion por
parte del gerente

3 Un dia o gran carga de | Seregana a la secrelana El desemperio de la secretana
trabayo en la oficina empaora
4 Se debe concluir conrapdez [ Se trepa a una escalera pocoe Una caida &l romperse el
un trabago artes de la hora de escalon

salda

segura

5 Hay una descripcién de un
puesto en el tablero de anuncwos
det comedor

Se presenta una solicitud para
ccupar ese puesto en la oficina
de personal

Se obbien= el emplec

Modelo de administracion de contingencias

Utilizando como guia la tabla 2, se trabaja el modelo de

administracion de contingencias, de la modificacién de conducta.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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En este sentido, el psicélogo se orienta hacia un modelo de D.O. al
identificar y definir los tres principios fundamentales de la
Modificacion de la Conducta. La forma en que el psicélogo realiza el
diagnostico en el proceso de D.O. inicia con la identificacién de
conductas relacionadas con el desempefio. Se describe una
conducta relacionada con el desempefio como aquella que incide
directamente en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
Asi pues, cada empleado tiene un conjunto Gnico de conductas que
contiene todas las respuestas que un miembro de la organizacion ha
aprendido puede dar y cambia constantemente, a esto se le conoce
como inventario de conductas. Este inventario contiene tanto
conductas que tienen relacion con el desempefio, como conductas
contraproducentes y potenciailmente perjudiciales y algunas sin
relaciéon. En la mayoria de los casos puede haber una minoria de
respuestas que pueda emitir un empleado que estén relacionadas
directamente con su rendimiento; se hace preciso identificar las
conexiones entre eventos de conducta especificos y las medidas
mas convencionales de las actividades de la organizacién.

En las descripciones de las actividades organizacionales se
escuchan cominmente palabras como “desempefio”, “eficiencia'k,
“confiabilidad”, “eficacia”, “rentabilidad” y “servicio”. Las
evaluaciones de desempefio son comunes, pero las der conducta son
casi desconocidas, las evaluaciones de desempefio: son comunes -
pero de poco valor para un analisis funcional de la conducta. La
rentabilidad no se puede situar directamente en el contexto de
Contingencias. '

Antecedente ——— > Conducta —— > Consecuencia
A C C
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La conducta especifica que conduce a la rentabilidad sl se puede
situar en un andlisis funcional. -

En -este sentido es ‘importante tdentlflcar las conductas - que
amenazan con restringir el desempefio y que no ejercen efectos"

sobre el rendimiento.

Campbell y Cols. (1970) hicieron una distincién entre 3 resultadosv; . e

de funciones organizacionales:

a) Conducta, acciones especificas que hacen las personas en. el S

desempeiio de su trabajo.

b) Desempefio, conducta medida en términos de su contrlbucnén-‘?'“'“

al alcance de las metas de la organizacién.
¢) Efectividad, indices sumarios de! éxito de la organizacién.:

Si se traduce al lenguaje de la modificacién de la conductajf
organizacional, los 3 niveles de efectividad se convuerten en' A

a) Eventos de conducta.
'b) Desempefio v,

¢) Consecuencias organizacionales.
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INVENTARIODE CONDUCTAS ORGANIZACIONALES

inventario de Conductas
arganizacionales de los
Empleados Niveles de actividad
aerganizacional

Conductas
Refacionadas con  J-oeesoer;
ol desempedio -,

Wentivcacidn de H
Cenductas HE

Pequdiciales que :

Se daban dabiear

Consecuencias
Organizacionales

Wentitcacibn de ] Desemp efio

Conductas i Respuestas

o relacionadas con R SO
el desempeho :
Y e STt Eventes de Conducta

K conduetar Cansecuencias (Extpencias de conducts s
Detcrentes que se Contigentes aspecificas del irabajo)
Deben moldezr o

Rrigtecyr

Flg.5 Ilgualacién del inventario (repertotie) de conductas de la organizacién con las
actividades de esta,

La figura 5 muestra el inventario de las conductas organizacionales
que se pueden encontrar, y de que manera inciden en los diferentes
niveles de actividad organizacional.

La Modificacién de Conducta Organizacional comienza con los
elementos de conducta, por su parte, las evaluaciones de
desempefio se ocupan casi exclusivamente del rendimiento y las
consecuencias de éste para la organizacién. Por ejemplo, la
Administracién por Objetivos (A.P.O.)enlaza el desempeiio individual
a consecuencias cuantificables para la organizaciéon, pero no enlaza
los eventos de conducta a las consecuencias subsiguientes
organizacionales.

En este sentido, es preciso identificar primeramente las conductas
que contribuyan al desempefioc adecuado y finalmente a las
consecuencias deseadas para la organizacién.
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TABLA 3. EVENTOS DE CONDUCTA

MUY ESPECIFICOS INTERMEDIOS MUY GENERALES
EVENTO DE CONDUCTA DESEMPENO CONSECUENCIA PARA LA
ORGANIZACION

Regstro de la solucidn para wunjEfictencia personal Mayor productividad

problema adrminstrativo Mas beneficios sobre las

complejo inversiones
indice de crecimiento mas alto

Se alaba a un subardinada muy | Relaciores con los Mayor seatisfaccién en el trabajo

trabajador subordinados Menns ausencias en el trabajo
Menos quejas

Se  reemplma una broca|Atycidon dada a los detales Efiaencia de costos

desgastada de un taadro Disminuyen las piezas
detectuosas, que €S preciso
rehacer

Sevuelve a cacular una ifra de | Conocimiento profesiona Costo mas bajo para el capital.

un  presupuesto de capital

daspues de detecta un =rror

Se ahende una vistta l Interes personal Mayor participacidn en el

edracrdinaria de ventas mercado

despuds de la hara de salida del

trabajo

Se hmpxa inmedatamente ¢l Segundad Se evitan accidentes

acete derramado en ef piso del

taller

Ejemplos de eventos de conducta, desempefios y
consecuencias para la organizacién.

La figura anterior, muestra algunos ejemplos de relaciones de
eventos de conducta, desempefio y consecuencias organizaciocnales,
observandose diversos niveles de’ especificidad. Solo los eventos
de conducta especificos se pueden medir en términos de la
_frecuencia de respuestas. ’

‘Es preciso hacer un esfuerzo para asegurarse de que cada evento
de conducta ldentificado conduzca a ila consecuencia especificada
para la organizacidén.
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mdlrecta
'fortalecer
sobre el desempeﬁo

Una vez |dent|flcados y _medldos los _véntos ‘de _condﬁcta, lo
siguiente es formular ‘una- estrategla espec[fica de mtervencvon sin
embargo, seria wrtualmente lmposlble formular una estrategia
especifica de modlflcaclon de conducta organizacional que se
aplique de manera universal. Se requiere entonces de un modelo de
solucién de problemas suficientemente especifico para demostrar el
modo en que se puede utilizar la Modificacion de Conducta en los -
ambientes practicos de trabajo y sean suficientemente generales i

para dejar margen a las variaciones de las situaciones.

Luthans y Kreitner (1974) proponen un modelo general denominado
Administracion de las Contingencias de la Conducta (ACC). El
modelo proporciona una metodologia general para identificar y
administrar en forma contingente las conductas criticas relacionadas
con el desempefio.

El modelo ACC se resume en 5 etapas:

. Evaluar,

. ldentificar,
. Medir,

. Analizar e
. Intervenir.

G B W N
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DIAGRAMA DE ADMINISTRACION DE LAS CONTIGENCIAS

Tr-;_';, niveles dPaEtfuIﬁad en la organiz ciof

ldentificacion de eventos de conducta
Relacionados con & desernpeio

B cventos de conducta, desempeno y cons
cuencias paala orgamzacion

!

%
Medicién Linea base de lafrecuencia w] Frecuenca
respuestas SN
' Jiempo
Y

Identificacién de las contingencias exs
tentes. mediante & anahsis funcionat

v

—_ Y A B C
7 Antecedente Conducta  Consecuenci

Se consideran las vanahies amtientales

Dasarrallo de una estrateqia de
intervencion

! -
F.,Aﬂ‘ 1 Estructura 4 Grupos

2 Procecos £ Tareas

f
Y

2 Tecnalogia

Apiicacién de la estrateg a apropiada

Refuerzo negativo

Medicion gratica de la frecuencia de
Respu estas después de la intervencon

pr————
(5,10 S PO RN

Sl

Castigo i
Extincién
Coumbinacién
v
1 —————
1 Maideado
2 Modelado

Se mantiene la conducta convenents

) Progtamas a2 refuerzo
Continuos

v

Interrmitentes
Dea autorefuerzo

Wk =

Evaluacidon del mejorannento del

ch2sermpeio

Fig. 6 Diagrama de flujo de {a administracion de las contingencias en el

modelo ACC
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;Etap'a 1. la'ér'i'tifi”éa"r. i

Es importante ldennficar Ios eventos de conducta para ocuparse del
nxvel més especlflco de: achvudad de la orgamzaclén conslderando
las cogmclones ‘dentro de este: mismo contexto :,Se necescta la

.e) (,Qué hace Ia persona antes de que se de Ia respuesta?
'7 d) 4Se trata de una conducta relacuonada con el desempeﬁo

observables, contables y definibles, as[~co
torno a dichas conductas. Si la condi]cth X
desempeiio las etapas posteriores del model
La finalidad del modelo de ACC es mejor‘
modificar la conducta. ;

También se deberd buscar consecuencias organizacionales de la
conducta como ayuda para identificar las kconductas relacionadas
con el desempeiio. Por ejemplo, sque sucederia con la produccién
si un operario especializado de la linea de montaje no se presenta a
trabajar?. Esto provocaria una pérdida de tiempo de produccidon que
puede no ser recuperable, en este caso, la asistencia es una
conducta critica relacionada con el desempefio.
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Esta identificacion desde luego se hace mas compleja al tomar en
consideracion el desempefio colectivo. La meta es identificar los
eventos de conducta individuales o colectivos que ejerzan efectos
mas importantes sobre el desempefio. La ACC no puede corregir
directamente los problemas de rendimiento causados por
deficiencias mecanicas, técnicas 6 de otro tipo como normas,
supervision, etc.

IDENTIFICACION DE CONDUCTA RELACIONADAS CON EL
DESEMPENO

capacioens /. N
SELECCHON /7 .
/CONDUCTAS

< ENTRENAMIENTO". // UTILES DEBLES
. S RELACIONADAS

; CONEL DESEMPENO

PROBLEMAS

DESEMPERO CONDUCTAS
PROBLEMATICAS
FUERTES

RELACIONADAS
. ; CONEL _
\, DESEMPEND

{ suPERVISION

i
i

PROBLEMAS DE ; PROBLEMAS DE
CONDUCTA DEL ; \ CONDUCTA DEL
DESEMPENG S f / DESEMPENO

Fig. 7 Marco para la identificacion de conductas
relacionadas con el desempefio

La figura 7 establece una distincion clara entre los problemas de
conducta y los que no son de conducta respecto al desempeifio.

1
i
3
i
!
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Si bien, la ACC se ocupa de el analisis de las conductas

observables, es importante poner atencién a las cogniciones
relacionadas con la conducta de desempefio, es decir, el organismo

humano responde a las representaciones cognoscitivas del medio,

no - al medio propiamente dicho, estas representaciones

cognoscitivas estan relacionadas con el proceso de aprendizaje y la

mayor parte del aprendizaje humano se comunica cognoscitivamente

vy los pensamientos y las conductas son causalmente interactivos.

La ACC constituye un método sistematico para ayudar a resolver
problemas de conducta relaciqnados “con -el ‘desempefio. La
capacidad de identificar e‘sta:‘ .conducta ‘determina su éxito

subsiguiente.

Fase 2. Medir.

Se enfoca a la fuerza de los eventos de la conducta relacionados
con el desempefio que se identificaron anteriormente. Una medida
de linea base revela mucho, ya que puede que la conducta tenga
una baja frecuencia y en realidad no represente un problema.

Existen diferentes modos de medir las frecuencias de las
respuestas, la clave esta en registrar las frecuencias con precisién.
Sin embargo, los dos enfoques mas generales de registro son la
observacion y el conteo de todas y cada una de las respuestas 6 la
observacién y el conteo de muestras de respuestas dadas en el
trabajo. La técnica de muestreo es mas realista e igual de precisa
si se realiza adecuadamente.



Se deben establecer criterios bien definidos, por ejemplo ‘gcuénto_"
tiempo se considera como rechazo? ) icuanto es: tolerable que se_,'y'ﬁ,
‘tarde un trabajador para ir en bisqueda de un material’? O bien :‘33
,,cuéles cogniciones estan relacionadas con Ila conducta de:j‘
desempeno7 etc. Otra forma adecuada es reducir la observaclén af}',
solo dos posibilidades: Si 6 No. Esto simplifica la tarea de reumén -
de datos y elimina Ia posibilidad de que intervenga la subjetlv:dad en‘i'if ‘

las mediciones.

Por lo que se refiere a las cognlclones después de determma ¢siiy
afectan al desempefio, es necesario llegar a otro mvel de medicién.‘bg;
esto debido a que se parte de una conducta observable paraApoder;*:_'»"*'
llegar al nivel de un proceso psicolégicos internos, de esta mane'ra
para evaluar el impacto que las cogmclones tIenen sobre"l
conducta del desempefio, se requiere profundlzar sobre el" porte
verbal que hagan las personas, para entonces determinar frecuencla
con que se presentan las cogmciones y la manera en que estas

actioan.

Si bien anteriormente se menctoné que noAdebe prestarse mucha
atencién a conductas - no:- relacionada ,con eI desempeﬁo es

importante considerar. Ias cogn generan en torno a
estas conductas cuando éstas se presentan de una manera latente y

que evidentemente tienen repercuslén ‘en’ la ejecucion de las

personas.

La consideracién de la cognicién y el procesamiento de la
informacién en el cambio de la conducta ha recibido mayor atencién.
Como ha descrito Mahonéy (en Bellack, 1993) no es anticientifico
combinar constructos no directamente observables con otros,

oy
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siempre que estos fendmenos estén directamente relacionados con

~los observables.

~Una comprension general. de los principios. que rigen el
procesamiento de la informacién y la memoria son utilizado para
construir procedimientos de evaluaciéon que ofrezcan informacion
valida y fiable.

Kendall y Korgeski (1979) han subrayado algunos de los propdsitos

perseguidos por la evaluacién cognitiva, a) el interés por los -
procesos y contenidos del fendmeno en si mismo; b) el interés por

clarificar el rol que desempefian tales cogniciones en la etiologia y

el mantenimiento de la conducta; ¢) el interés por averiguar si esas

estrategias de cambio que funcionan cambiando el contenido y.los

procesos cognitivos, realmente lo hacen cambiando - dichos-
contenidos y procesos y d) determinar si estos procedimifentyo‘s'qube
- implican la manipulacién de la cognicién se aplican adec'ua’damente.

Exlsten métodos y procedtmlentos especiﬂca ente»diseﬁados para
medlr el funcionamiento cognltivo.

'Eyl procedimiento de registro de sucesos e na forma de -auto
,.‘r'eglstro, implica el muestreo de conductas o acontecimlentos de
interés. "En un contexto la persona X un numero de.
actividades, por ejemplo, una tarea puede conslstlr en prestar,
mucha atencién cuando suceden acontecimientos especlt"cos y
describir los pensamientos que surjan mientras dure el mIsmo. Otra
tarea puede ser describir en detalle la situacion o secuencia de

sucesos que acontecen inmediatamente antes o después del suceso

en cuestion.



El registro de los sucesos proporclona informacic’m valida de
proximidad temporal a‘los sucesos, aclarando Ias imagenes internas
de los procesos del pensamiento que se relacionan con las:
conductas no adaptativas. Esta técnica es un componente integral
del enfoque cognitivo-conductual (Hollon & Kendall, 1980).

HOJA DE REGISTRO DE DATOS

Emploado: Puesto:
Naserprifn de ta Condnrta
Periodo de Dbservacicon:
Capecificaciones
Lunes Martes Migrcoles Jueves Viemes
HONA 7 DIAS
n7nn S SR IOURUHIES SN [ U I B S E
08 00 .‘ . o v w ". . - ¢
o200 . LN o I DO USRI, SUp “
U4 Ul “ . - . o . P . p
0300 o E ar " ar » f} » A !
p e i SETE R ..‘1 AR L S 2 ] =
1000 o P o o o 4 ] P o ..
11 00 o r " - - - 4 4
100 R [T S BN SR .
1200 o u - oo “ = s
1200 e L . "
1300 - v . i
1300 [Ty S e ] L
14wy o “ ¢ o E
14 00 AP - — N L3 _
1500 - g - - .
1500 . o . JEY I ROV Y
16 0D - o . ® ol
16:00 - . LU T —" et o »
17.00 + o v e 5 “ L -
tiombre del observador

Fig. 8 Hoja de Registro de frecuencia de conductas

La figura 8 muestra un formato para el registro de frecuencia de
conductas relacionadas con el desempefio, en un intervalo de tiempo
fijo.
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3. Analizar.

Lo mas amportante de un anélnsnslfunclonal de Ia conducta es que

identifique:

a) Doénde se produce a_respuesta; (Antecedente)
b) Cudles son sus cons () ’

El analisis funcnonal se puede realizar durante la linea base. La
base de este analisis es que Ia conducta identificada conveniente 6
indeseable, esta siendo mantenida por el medio ambiente. También
puede suceder que estén mantenidas por autoinstrucciones o
pensamientos que funcionen como-antecedentes o consecuencias.
En el caso de la conducta indeseable, con el fin de reducirla, el
analisis funcional debe determinar.cuales son las consecuencias que
la refuerzan para poder elummarlas o reemplazarlas En términos de
contingencia es preciso determmar los elementos A —>» C—>» C

del modelo.
4 ™
GRAFICO DE RESPUESTAS
LINEA BASE FASE DE NTERVENCION
1
16
R 2
§ 12
10
g .
&
B
2
o+ -—
1 2 3 4 5 § 7 L} s 10
HORAS DE TRAHAJO
Fig. 9 Grafico de frecuencia de respuestas J
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La figura . 9 muestra el modo en que la frecuencla de una respuesta
se modlﬂca al ldentlflcar las consecuenclas. i

. Cada conducta puede estar acompaﬁada de diversas contingencias

v permlte saber “el- efecto que ’ “tiene sobre la conducta de
‘desempeiio. Por ejemplo si un trabajador piensa que nunca cumple
con Ias expectatlvas que su jefe tlene acerca de él, cuando en
realidad no tiene la segurldad de. que esto sea, es evidente que esta
basando su supos:clén en:. un jUICIO erréneo y por lo tanto no estar
efectuando su trabajo sansfactorlamente

Algunos problemas que'se:pueden presentar al momento de realizar
el analisis estriban en qué por ejemplo, la misma consecuencla
puede controlar la frecuencla de dos o mas conductas o bien una
respuesta snmple puede desempeﬁar un papel lmportante en mas de

una consecuencia.

Por ejemplo, un jefe de departamento alaba el desempefio de un
obrero muy trabajador cuando sale del trabajo. Sin que el jefe sepa,
el obrero tleva herramientas de la compafifa en su maleta. Aunque el
jefe deseaba reforzar el buen trabajo puede haber reforzado
accidentaimente los robos.

Por otra parte, una consecuencia simple puede afectar
simultaneamente las contingencias de 2 o méas personas. Cuando el
supervisor alaba solo a uno de dos trabajadores que tienen el mismo
rendimiento, debido a ello el desempefio de la persona que paso
inadvertida disminuye, asf, la conducta del supervisor afecta la

conducta de mas de un individuo. Entonces una consecuencia simple

puede controfar al mismo tiempo: a) dos o mas conductas de la
misma persona b) la conducta de dos o mas personas.

e v s —— e ...
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asegura que las consecuenclas’formales ean ‘mas; atractiv'as"p“w

poderosas.

En este sentido, uno de Ios problemk s prmcipales que representa el
realizar el anallsis de las cogmciones es que se debe hacer siempre -
de forma mdmdual Io cua en un momento dado representa invertir
un tlempo especiﬁco y que podrfa hacer mas largo el proceso.

'f{’a) Intervemr. L‘as‘etapas ~anteriores son la base para la

lntervencnén esta etapa es la mas amplia y se divide a su vez en
cuatro:

b) Desarrolio

c) Aplicacidn de las estrateglas de mtervenclén

d) Medicidn de los efectos de la intervenclén sobre Ia frecuencla de
las respuestas. = !

e) Mantenimiento de las conductas resultantes convementes.

Es importante considerar en todo momento que existen variables
que pueden afectar las estrategias de intervencién: la estructura de
la organizacién y los procesos de organizacion interna (toma de
decisiones, control de procesos etc.), pueden contribuir individual o
colectivamente al éxito o al fracaso de clierta estrategia de la
administraciéon de las contingencias. La tecnologia que incluye
conocimientos, procedimientos y técnicas, ademés de la maquinaria
puede fomentar o limitar la aplicabilidad de ciertas estrategias de
intervencion.




Las’ condlclones amblentales se deben relactonar de manera ‘
contmgente con las estrateglas apropladas de mtervenclén la meta
) cla ACC e" C etermmar que si Ia orgamzaclon tiene - cierta
-’vestructura determmados ‘
: elementos de grUpos y eftas tareas, entonces lo que conducira al
‘A,_v,mejoramiento de u mayor désempeﬁo sera que la intervencién sea.

procesos y tecnologla ademdas de

"més aproplada par

'S"ele'ccidhf’y, de estrategias. Una vez que - se

aphcaclén‘

ldentif'caron'
'seleccwnan Yy apl«can Ias estrategtas de intervencién apropladas

‘‘en el ambiente organizacional se

Las estrategias apropiadas‘ son el Refuerzo Positivo, Réfuerzo
Negativo, los castigos, la extincién o una combinacién de ellos,
reestructuracion cognitiva, autocontrol, condicionamiento encubierto,
moldeamiento y modelamiento entre otras. La meta es modificar la
frecuencia de respuesta de la conducta identificada y que afecta al
desempefio. Posteriormente se observan y grafican los resultados.
La grafica revela si la estrategia de intervencién ha funcionado o no.
Cuando esta manifiesto que Ja estrategia no funciondé se debe

seleccionar otra estrategia.

Mantenimiento de los Resultados. Cuando la medicién revela que
la intervencion esta dando resultados se pueden utilizar programas
adecuados de refuerzos para mantener el [ndice de conducta
deseado.

5. Evaluar. La ACC se encausa directamente hacia el mejoramiento
del desempefio. Si la evaluacién determina que la ACC no esta
afectando en forma positiva el desempefio, del individuo es preciso
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tomar una medlda correctiva El propésnto no es camblar Ia conducta
simplemente por hacerlo debe poder mejorar ‘el desempeﬁo. : )

La tecnologia cohductdal des’crit'a‘ h.aista aqﬁi nos muestra la
capacidad del psicélogo para analizar evaluar y modlflcar Ta
conducta para poder incidir en diversos problemas que se presentan o

en la organizacion, tales como: toma de’ decisiones, sql‘uclén de

problemas, habilidades soclales : asertivxdad ‘relac‘lone"s
interpersonales, de aprendizaje autoestlma ete. R ’
No obstante, dentro de- la- préctica en la- organizacion, esta
tecnologia ha quedado : subempleada ante la “adaptabilidad de!
psicélogo para desempenar procesos " “administrativos, en una
necesidad de ocupar un Iugar en el mercado laboral y ante la
creciente demanda de k,las organizaciones por contar con. un
especialista en el estudio deli comportamiento humano. Pero, cabria
cuestionarse, mas alla de las pruebas psicométricas o de las
técnicas de entrevista (esto dentro del proceso de seleccién de
personal), ¢qué conocimientos, habilidades y actitudes demuestra’
el psicélogo en su estancia en las organlzaclones’«‘

La respuesta a esta mterrogante .se buscaré al delfmltar las
competencias del Psicélogo en las organlzaclones.
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CAPITULO 4

DELIMITACION DE LAS
COMPETENCIAS DEL
PSICOLOGO EN EL PROCESO
ADMINISTRATIVO DEL D.O.
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CAPITULO 4

4.1 Semblanza de la Psicologia de la F.E.S. l[ztacala

Para poder delimitar las competencias del psicélogo, es necesario en
primer termino, hacer una breve semblanza del surgimiento de la
psicologia como profesiéon en México, en la UNAM. y el la F.E.S.
lztacala.

La creacién de ia licenciatura en Psicologia en 1960 coincide con el
proceso de expansion acelerada de la U.N.A.M. , formando parte de .
las etapas de modernizaciéon de la universidad iniciadas en 1840,

pero su agudeza se presenta a finales de los 60’s, cobrando fuerzala - -

politica de modernizaciéon de la educacion superior. El objetivb %
consistia en instruir para mejorar la participacién y desenvolvimiento
del estudiante en el ambito del mercado de trabajo. Para finales':dé‘
los 60’s el concepto de modernidad educativa incluyo a las 'teor:l‘as'
pedagégicas norteamericanas, buscando unir estrechamente. la
educacién con el aparato productivo (Beltran, 1998). '

La creacién de la licenciatura en Psicologia se rodeé por un
panorama politico con una tendencia a considerar a la psicologla
como una disciplina especulativa plagada de preoccupaciones tomistas
6 metafisicas, la cual estaba en manos de psiquiatras vy
psicoanalistas como docentes. Esto determind que posteriormente se
uniformaran los objetivos profesionales. de la. psicologia con [a
medicina, conceptualizando al psicdlogo como un subprofesional,
orientado a trabajar principalmente como docentes en instituciones de




" ensefianza’ med'ia actividad que constituyé su campo laboral y‘:‘ s
profesnonal por aprox1madamente 40 afios (Mouret y Rlbes  1 976)

: Para 1960 surgen los primeros doctorados en psicologia s ndustrial
'_clfmca y social, lo cual marca una mayor apertura del campo de -

= accnén del psncélogo

‘La‘ demanda‘,’de los psicélogos industriales coincide con la fuerte
) ihversidn extranjera en el pals y el desarrollo de la industria en los
afios 60’s y 70's. ’

En 1870 se abren nuevas instituciones que ofrecen la formacidén en
psicologia, en esa época se empiezan a cuestionar aspectos
referentes al perfil profesional del psicélogo, debido a mt’xltiplés
factores, tales como: la faita de personal académico competente,
recursos didacticos Insuficientes, la falta de precisién de los .
programas académicos y el entrenamiento insustancial en esta
disciplina. Los planes de ensefianza estaban enfocados: ‘e

influenciados de disciplinas de otros paises, lo cual no permltla el -

desarrollo de una psicologia mexicana acorde con las necestdades de
su poblacién (Mouret, 1977). i :

Con base a estas observaciones, se iniciaron varios trabajos con el
objeto de unificar criterios acerca de la formacién que deberia tener
el psicélogo y su perfil profesional, asi como las funciones que
deberia realizar en la sociedad. Uno de ellos es el de la Planeacién
de la Ensefianza de la Psicologia en México aprobado por la
Asamblea del Consejo Nacional para la Ensefianza e Investigacion en
Psicologia realizada en la Universidad de Morelos en 1977. aqui se
establecieron acuerdos para: a) Formacién de profesores, b) apoyo a
infraestructura en las universidades (biblioteca, material didactico,



76

hemeroteca, &tc.) ¢) Sehsibvi_lizrar;;ral‘,,'vbrfsi'délogo sobre las divérsas
problematicas nacionalje_’s' visu *p‘apel‘ ‘en.la practica cotidiana.

‘Otro trabajo a este respecto es el que se elaboro en 1978 en Jurica,
Qro. En el se estipula que el psicélogo es un profesionista cuyas
funciones son: evaluar, planear, prevenir, investigar e intervenir para
modificar conductas. Enfocados a los sectores educativo, de salud,
organizacién y social. Las acciones que se deben de realizar, tienen
que dirigirlas a distintos sectores de la poblacién los que estan
integrados en orden de prioridad: sector rural marginal, urbano rural
desarrollado y urbano. Las técnicas de diagnostico empleadas por el
psicélogo son: la entrevista, (as pruebas psicométricas, las
encuestas, los cuestionarios, las técnicas sociométricas, las pruebas
proyectivas, la observacién el registro instrumental y los analisis
formales. Las técnicas de intervenciéon para resolver problemas son.
Técnicas fenomenolégicas, psicodinamicas, y conductuaies la
dinamica de grupo, la sensibilizacién , la educacién psicomotriz, la
manipulacion ambiental, ila retroalimentacién bioldgica, la publicidad y
propaganda. Sus técnicas son las que utilizan otras ciencias,
adecuandose en las categorfias mas generales de registro, analisis
cualitativo y cuantitativo de los datos y formulaciones de modelo.
(En Lopez y Ramirez 1899)

La expansiéon de la universidad trajo consigo la descentralizacién y
creacién de las ENEP's, las cuales buscaban introducir innovaciones
académicas y administrativas con el fin de lograr que la curricula
fuera mas flexible, fomentando la relacion entre la teoria y la
practica. En 1975 se crea la ENEP lztacala agrupando la ensefianza
de distintas disciplinas en el area de salud, incluyendo la Carrera de
Psicologia.
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La carrera de Psicologfa en la ENEP Iztacala (aln cuando adopté al
momento de su creacién el plan de estudios vigente en la facultad de
psicologia desde 1870), planteé en colaboracién con la propia
facultad y posteriormente con la ENEP Zaragoza, disefiar un nuevo
curricula que permitiera a corto y a largo plazo reestructurar los
objetivos, técnicas y situaciones de ensefianza de psicologia a nivel
profesional. Este nuevo plan de estudios, adopté los postulados
teéricos de la corriente norteamericana conductual.

Buscando e! vinculo entre sociedad y universidad, el nuevo enfoque
de formacién en psicologia planteaba la necesidad de armar al
psicologo de herramientas metodolégicas y técnicas para que éste
pudiera modificar positivamente la realidad social, concibiendo al
psicdlogo como un especialista de la conducta.

El sistema modular constituyo la caracteristica particular de!
adiestramiento y formaciéon profesional del psicélogo de iztacala,
teniendo como base tres mddulos; a) el modulo tedrico, es un sistema
informativo de apoyo a las actividades de laboratorio y escenarios
naturales, constituyendo el médulo primario en donde se desarrolla el
analisis de textos, la revision e investigacion bibliografica, la
discusion metodolégica e integracion teérica y redaccién de ensayos
cientificos; b) el médulo experimental, es el sector donde se cultivan
las destrezas metodolégicas para la formacién de profesionales
rigurosos y creativos y ¢} el médulo aplicado, es el que contiene ios
objetivos terminales del curriculum incluyendo las situaciones
practicas de ensefianza que permiten, bajo condiciones modelo de
estructura y supervision exponer y adiestrar al estudiante en la
resolucion de problemas practicos (Ribes, 1986).
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E! objetivo general de la carrera es entonces, formar un profesional
que con el rigor de los conocimientos teéricos y experimentales de la
disciplina pueda recrear, adaptar, y generar tecnologfas aplicadas en
las que fue adiestrado durante sus estudios, en los diferentes
ambitos donde se le requiere.

4.2 LAS COMPETENCIAS DEL PSICOLOGO

Las funciones especificas del psicélogo en las organizaciones son: -

definir las caracteristicas de los organismos y sistemas de trabajo . .

con el propésito de identificar, medir, explicar y predecir el
comportamiento tanto individual y por consiguiente grupal y crear ==~
estrategias de intervencion acordes con las necesidades. o

Planear programas y manejar diferentes técnicas de. desarrotio = :i:

organizacional enfocadas a promover el crecimiento, a transfo‘rmark’ 4
las actitudes, a predecir el rendimiento e incrementar la producclén o
es el fin comin de la interaccion de individuo-empresa. :

El psicologo en las areas desarrollo organizacional busca - métodos
para incrementar la eficiencia y satisfaccién en el trébajo, la
responsabilidad, y otras caracteristicas des,eableys‘k_ en la vida
ocupacional. Desarroliar técnicas gerenciales y formasfpara evaluar
objetivamente el progreso. '

Es claro que el trabajo del psicélogo dentro del ambito organizacional
esta en intima interaccion con otras areas de la organizacién y que la
mayoria de las veces, debera tomar en cuenta la normatividad de
este contexto para tomar decisiones, participando dentro de un
equipo multidisciplinario que conjuntamente lleve a la organizacién a



realizaf cambios necesarios de forma gradual enfocados al .~
mcremento de la productwndad tanto personal como empresarlal

i La psicolbgia como ciencia esta perfectamente definida, asi corho su
‘objeto de estudxo y sus campos de:accién, sin embargo, se enfrenta a
[ la dlflcultad de establecer limites profesionales en su partucnpaclon

Para poder  delimitar las competenclas del psicdlogo es necesario‘?
tener slempre presente que su principal interés esta centrado en Ja
conducta - individual, - el “ambiente y las consecuencias que se
generan, por lo. tanto dlchas competencias dentro de un contexto

organizacional son: anallsns evaluacién, modificacién ypredlcclén :
de la conducta mdiv:dual en un contexto particular (Albarrén 1997),

Como se mencioné qn el capttulo 2, el proceso de D.O, esta deflnido
L por. 3 etapa coleccién y  andlisis de- datos, diagnéstico e

lntervencwn

> En la recoleccién y analisis de datos, que de acuerdo al modelo
‘de . ACC corresponde a identificacién y medicién de Ilas
conductas que afectan el desempefio. Esta etapa inicia con la
observacion directa de los eventos, el psicdlogo en este sentido
cuenta con la habilidad de reportar de forma objetiva solamente
conductas definidas operacionalmente, de tal manera que deja
fuera la subjetividad de la interpretacion, al poder cuantificar la
frecuencia de las conductas observadas se determina el nivel
de incidencia de la conducta en cuestién y de que forma podria
afectar al medio en el cual interactaa.

> Diagnéstico, aqui el psicélogo debe determinar cuales son los
elementos que estan interviniendo en el mantenimiento e
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incremento de la conducta, esto se hace evidente desde el
momento en que se mide la frecuencia, pero aqui se identifican
las situaciones antecedentes y las consecuencias, llevandose a
cabo un'anélisis funcional del comportamiento.

» Intervencion, ésta es la parte medular ya que el psicologo debe
de llevar a cabo acciones concretas que permitan Hevar a la
practica las técnicas mencionadas de modificacién de conducta,
identificando su aplicabilidad en cada caso de acuerdo al
andlisis funcional, con el fin de obtener cambios a nivel
individual que se transforman en el propdsito mismo del D.O.

Analisis
Competencias del Evaluacién
Psicélogo dentro del Modificacién
contexto Organizacional Prediccion de !a Conducta

Como se mencioné anteriormente, actualmente existe una mayor
demanda de la participacién del psicélogo en el campe laboral,
especificamente en las organizaciones productivas

Sin embargo, Lozano y Pefia (2000) mencionan en su analisis de las
tesis de titulacién de Psicologia Organizacional que, la mayoria de
éstas reportadas durante el periodo de 1988 a 1998 en el area
organizacional no toman como marco tedrico de referencia a la
psicologia, sino a otras discipiinas como: la administracién, medicina,
mercadotecnia, etc. O bien se salen del contexto de la psicologia
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organizacional. Esto refleja que existe un grave problema ya que al
ser tesis de la carrera de psicologia carecen de fundamentos tedricos
basicos de dicha disciplina, en algunos casos solo hacen una
recopilacién histérica acerca del tema de interés sin tomar una
postura o punto de vista desde el cual abordar el problema. esto
puede ser consecuencia de que a lo largo de la carrera no existe una
delimitacion de las competencias del psicélogo en la organizacién.

Vargas y Velasco (1989) menciona, probabiemente el problema de
definir las competencias del psicélogo en la organizacién esta dado
porque se ha confundido el puesto que regularmente ocupa
(reclutador, asistente de capacitacidn, jefe de personal, etc.) con su
especialidad cientifica y formacién (psicélogo), pero su influencia, y
el impacto de las conclusiones y acciones derivadas de su labor

estan mediados por criterios administrativos. :

Uno de los problemas que se transiucen es el no contar con'.una
metodologia estrictamente enfocada a satuacnones ‘

Se considera que la actividad-profesional béslcé 'del'psvi{:élogo se
orienta hacia la promocidn dei desarrollo de los seres humanos, a
través de reeducar sus patrones de conducta asi como de optimizar
sus funciones, en el campo {aboral. : o - ‘

Al optimizar las potencialidades, se incrementa y promueve la
productividad, la creatividad, la libertad y la autorrealizacién. Lo
anterior brinda la posibilidad de satisfacer las propias necesidades y
de tomar conciencia y responsabilidad de las necesidades de los
demas. El psicélogo puede actuar entonces sobre la interaccién de
conductas y trabajar sobre lo que une, a través de analizar y conocer
lo que desune; enfocarse hacia aquello que armoniza y conduce a



".que la’ gente sea fellz en su lnteraccmn de Ia V|da dlana entendlendo
por felnc:dad un estado de satxsfaccién general
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- CONCLUSIONES

En los L’xl'timos'a'ﬂos,‘ el DV.O.Hh'a desarrolilado multiples estrategias de
~ intervencién para resolver problemas en los diferentes niveles de la
estructura organizacional. La mayoria de las técnicas pretenden
atacar el efecto y no la causa que origina que el componente
esencial de toda organizacién (factor humano) no se adapte a las
necesidades de cambio propias de todo sistema.

Las practicas cotidianas del D.O. pfoponen un enfoque globalizado
del comportamiento humano, esto debido a que la gran mayoria de
las técnicas empleadas provienen de marcos de referencia
administrativos, en consecuencia, perciben el comportamiento de
una manera muy limitada, agrupando cadenas de comportamientos
dentro de conceptos definitorios (liderazgo, comunicacién,
negociacién, creatividad etc.) y obstaculizando el descomponer estas
cadenas en unidades mas especificas, medibles y cuantificables, esto
permite comprender y atacar directamente causas y no efectos.

La Psicologia, mediante el enfoque de la modificacién de la conducta,-
explica de manera cientifica el comportamiento, empleando técnicas
que permiten observar la conducta desde unidades especificas.

El problema al que se enfrenta el psicélogo para delimitar sus
competencias radica en que se suma al enfoque administrativo
dejando de lado su principal objetivo: la conducta, es decir, cuando
un psicdlogo se enfrenta a problemas de liderazgo en |la
organizacién, este lo trabaja en términos de las caracteristicas que
deben reunir las personas y no en funcién del repertorio conductual
que determina el liderazgo. No se puede desde luego negar que la




i > Las répllcas en-la aphcaclon de herramientas’

Iabor del ps:cologo esta m
: ,ello no- lmpllca'que
: .formaclon profes nal

fComo se: menclono antenormente
herramlentas sufmentes para poder apllcar la tecnologia conductual
‘dentro de un contexto organizacional o en cualquner otro contexto.

Vpswélogo,cuenta con Ias

Sin embargo, la realidad nos muestra, que existen graves deficiencias
en la operacién practica, esto puede deberse a multiples factores que
llevan al psicélogo a confundirse en cuanto a lo que es y lo que
hace, enfrentandolo y al mismo tiempo alejandolo de la realidad.
Entre las razones mas importantes que concluimos determinan-su = .

confusion, estan:

> Los diferentes enfoques teéricos que”emsten respecto a Io que.r'.
debe ser el objeto de estudlo ‘de la. psncologia‘.u £t

e.otras. dlsprlmas,'
“tales como: administracién mercadotecma

comunicacién, sociologfa, etc.

» El conocimiento que se. tiene de’la practica psicoléglca que la
mayoria de las veces se encasilla en el“érea de reciutamiento.

» La necesidad econémlca B parecer la necesidad de conquistar
un “estatus” dentro de unccontexto laboral.

» La falta de un'médulo'aplicado, que permita al psicélogo tener una
vision objetiva de la aplicabilidad y funcionalidad de la tecnologia
_conductual en el contexto organizacional.
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» En conclusién, los = factores mencionados anteriormente
desempefian un papel importante, sin embargo, es al bsicélogo a
quien le corresponde delimitar sus competencias y ser competente
en su ejecucion. Ser competente significa demostrar
conocimientos, habilidades y actitudes que sean el reflejo de su
formacién académica.

Si bien es cierto que exnsten factores que favorecen el limitado
desempefio de la psncologta en’ el ‘contexto organlzaclonal el
propiciar un cambio hacia un nuevo;enfoque de’ pswologia'
organizacional, esta solo en. manos de sus prmclpales actores: los
psicélogos ya que de ellos depende el generar el camblo que marque i
su identidad profesional. o
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