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Para responder a la pregunta ¢Cémo estd la Psicologia Orga-
nizacional en Colombia? (POC), quizas, la respuesta mas cerca-
na a la realidad sea la opinién de los profesionales que forman
el gremio. Por eso preguntamos a los psicélogos organizaciona-
les!, pensando en tomar una muestra de la cultura que confor-
ma la actual POC y también para contribuir a visualizar el desa-
rrollo que ha tenido la Psicologia desde que llegé a nuestro pais
hace un poco mds de 50 afios.

Con respecto al rango de tiempo escogido, 1980 a 1999, la
historia de la POC resulta corta y no aparecen hechos nitidos y
relevantes que permitan organizar épocas. Asi que por ahora,
las fechas aparecen cémodas para delimitar el estudio, aunque
no se descartan otras influencias: el milenarismo bulle en el
imaginario. Al cambio de calendario, que se inventd un ser hu-
mano, se le estd rodeando de toda clase de significaciones. El
rango es arbitrario, aunque, por lo anterior, no se aleja la posi-
bilidad de haberlo escogido por puro agiiero.

¢Qué entendemos por Psicologia
Organizacional?

El andlisis se enfoca en el concepto de Psicologia Organizacio-
nal, es decir, en el conjunto de conceptos, herramientas y acti-
vidades provenientes de la Psicologia, que tienen por funcién
apoyar los procesos de ingreso, permanencia y retiro de las per-
sonas que trabajan para una organizacién. En donde se inclu-
yen:

N Psicélogo, Magister en Administracion, profesor Asistente, Departamento
de Psicologia.

1. Este trabajo se hizo dentro de la asignatura Psicologia Social Laboral I, ca-
pitulo “Situacion actual y prospectiva de la Psicologia Organizacional”. La
aplicacion de la encuesta y la tabulacion fue de los estudiantes del 2°. se-
mestre de 1999 mientras que del profesor fue el cuestionario y la redaccién
del informe.

* Los conceptos que explican la conducta de las personas den-

tro de las organizaciones

Las herramientas o instrumentos estandarizados (tests, for-

mularios, inventarios, técnicas de ldpiz y papel, ldminas,

etc.), utilizadas para detectar rasgos de personalidad, moti-
vacion e intereses ocupacionales, niveles de desempeno apti-
tudinal, etc. Se encuentran también, los aparatos que permi-

ten medir el desempefio fisico (de las habilidades y

destrezas)

* Las actividades que desde la Psicologia, se proponen para au-
mentar la efectividad de la entrevista y sus variantes (juegos
de roles, psicodramas) y las actividades de grupo que condu-
cen a mejorar el desempefio y la adaptacién al medio (forma-
cién de equipos, grupos T, etc.)

La Psicologia Organizacional estd en la frontera de varias
disciplinas y aunque no es requisito la formacion interdiscipli-
naria para ejercerla , si es importante para el profesional cono-
cer las otras aristas desde las cuales se influye su objeto de tra-
bajo. Sin embargo, esta rama de la Psicologia no se define por
su hibridez sino por su capacidad y autonomia para intervenir
en aquellos procesos que tienen que ver con las personas como
contribuyentes al funcionamiento de una organizacién o como
cohabitantes de ese espacio real o virtual en que confluyen los
demds trabajadores?. Psicologia Organizacional no es Adminis-
tracién de Personal ni Gerencia de Recursos Humanos, es un
area de aplicacion de la Psicologia que estudia un objeto, el
comportamiento humano dentro de las organizaciones huma-
nas, y contribuye investigando tal objeto y elaborando instru-
mentos, para el adecuado funcionamiento de esas mismas or-
ganizaciones; tanto como a ese proposito contribuyen también

2. Eltérmino trabajador es tomado en su sentido global, queriendo incluir a to-
das las personas que trabajan dentro de una empresa o que, igual, se desem-
pefian en una organizacion. Es sinénimo aqui de funcionario, empleado,
obrero o similares.
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la Administracion, la Economia y la Ingenieria. Ampliando, la
Psicologia tiene tres vertientes de contribucién a las organiza-
ciones: la del funcionario, la de los agentes externos (provee-
dores y consumidores) y la del inversionista. Asi, el primer tipo
de comportamiento lo estudia la Psicologia Organizacional, del
segundo se ocupa la Psicologia del Consumidor y el tercero co-
rresponde a la Psicologia Econdmica3

La metodologia

La eleccion de los temas de este estudio respondio al interés de
lograr un panorama de la POC en lo que tiene que ver con su si-
tuacién actual, sus rasgos caracteristicos y la previsiéon de su
desarrollo futuro. Por eso los subtemas del cuestionario fueron:

* Hitos y caracteristicas

* Contribuciones

* Visién estratégica, tendencias, fortalecimiento y prospectiva
* Hechos de interés general

Se aplicé a 43 psicologos organizacionales en ejercicio, du-
rante agosto de 1999. Las preguntas fueron en su mayoria
abiertas, de ahi que el método se fundamentd en el andlisis de

contenido.

El entorno y su apoyo al avance de la POC

Una idea que puede reunir los eventos citados por los entrevis-
tados es el desarrollo cultural, social y econémico que el pais lo-
gré durante, por lo menos, estos ultimos 20 afios en que estd
delimitado el andlisis.

Ya quisiera hablar de un alto y masivo nivel de progreso,
pero la perspectiva no es halagadora. Se trata, apenas, del efec-
to producido por la des-ruralizacién, y sus consecuencias: alta
tasa de urbanizacién, una incipiente industrializacién y au-
mento heterogéneo de la capacidad econémica (para inversién
y para consumo).

Ha cambiado el pais pero no ha mejorado; este progreso no
tiene los niveles necesarios para una transformacién cualitati-
va, significativa, que lo ubique en una nueva escala de la cali-
dad de vida apropiada para esta época de la humanidad, para
la edad que tiene la historia colombiana y para un territorio tan
rico en recursos naturales. Ha sido desigual: muchas regiones

3. Acosta, C. {Qué es Comportamiento Organizacional? Ponencia 8o. Congre-
so Colombiano de Psicologfa, 1998.
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del pais viven en condiciones de pronunciado atraso socioeco-
ndémico mientras otras tienen mejores indices de desarrollo. No
obstante, al interior de esas dreas geograficas que progresan
también se presentan marcadas desigualdades: hay zonas defi-
cientes en salud, educacidn, vivienda, infraestructura de servi-
cios, comunicaciones, entre otras.

La POC nacié y ha venido creciendo de acuerdo con los alti-
bajos del desarrollo econémico y social, y en los varios estratos
que ofrece el panorama del sector productivo colombiano: em-
presas desarrolladas, empresas en crecimiento, proyectos en
despegue y empresas en permanente estado de sobrevivencia.
Las cuales, bien pueden ser paralelas al nivel de uso de la POC:
empresas donde es posible el despliegue de ciencia y tecnologia
en Psicologia Organizacional, empresas donde aun con restric-
ciones se puede poner en prictica, empresas donde apenas se
utilizan los procesos basicos y aquellas donde hasta el psicélo-
go fue liquidado o nunca ha existido. Y hago alusién a este ulti-
mo caso porque con la actual crisis econdmica, este es el estado
de muchas empresas en el pais. La POC nacié como resultado
del desarrollo cultural pero no ha avanzado suficientemente
porque el desarrollo tecnolégico (y productivo) del pais no ha
sido paralelo; no encuentra un campo propicio que la acoja. La
POC est4 ligada al factor productivo nacional y, si a las empre-
sas les va bien, la POC tiene perspectivas, de lo contrario no po-
demos esperar grandes avances.

Entre los factores econémicos que destacan los resultados
de la encuesta para el avance de la POC son la globalizacién de
la economia y la crisis econdmica por la que estamos atravesan-
do. La primera es el resultado de las medidas que tomaron mu-
chos gobiernos alrededor del mundo, aquellos que se vieron
obligados a abandonar las politicas proteccionistas ya que les
estaban resultando mds perjudiciales que beneficiosas a sus
economias internas, habida cuenta del debilitamiento de su co-
mercio internacional por la baja cantidad, baja calidad y poca
diversidad de sus productos. Luego de las normas que dieron
vida a la apertura en Colombia, las empresas se dieron cuenta
de la necesidad que tenfan de tecnificar sus procesos (producti-
vos, administrativos y de mercadeo) pues el fundamento de la
competitividad globalizada, quedé demostrado, era, y es, la
efectividad (eficiencia mas eficacia) en los procesos como pre-
misa para sobrevivir por precio: en la medida en que se reduje-
ran los costos de produccién podian sus productos salir al mer-
cado a unos precios similares a los de los productos importados
y asi ofrecerse como buena opcién. Descubrieron que para el
consumidor, a la hora de comprar, poco cuentan los valores de
la nacionalidad si el producto extranjero ofrece calidad y bajo
precio. Asi, el problema de ser competentes para enfrentar el
embate de la globalizacién se ubicé en el interior de las empre-
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sas, en la efectividad de su personal para el cumplimiento de la
misién, lo cual se podria lograr mediante el manejo adecuado
de dos factores internos: el desarrollo de su personal y la recon-
versién industrial. En lo que tiene que ver con las personas,
quedd patente la importancia que tenia la funcién de personal
en las empresas, y el consiguiente manejo distinto que la cien-
cia respectiva deberia entrar a darle. Alli comenzé a ser llama-
da la PO para que ejecutara la funcién del ingreso, la perma-
nencia y el retiro del personal, dentro de las condiciones que
permitieran fortalecer a las empresas en su nueva condicién.
Por eso se abrieron mds puertas a la POC y hoy se avanza para
que sus propuestas sean parte de las estrategias que empujan la
consolidacién del aparato productivo nacional.

Pero esta situacién no ha sido permanente, sino que, por el
contrario, estd resquebrajada como resultado de la desactiva-
cién empresarial que produjo la actual crisis social y econémi-
ca: alto costo del crédito, incremento en los costos de importa-
cién de las materias primas (por subida del délar), baja en el
consumo (por bajos salarios y un desempleo promedio nacional
del 20%), violencia politica, entre otros. Esto ha llevado a que
las empresas empleen a fondo la PO o que renuncien a su uso.

El primer caso, el del empleo a fondo, ocurre en aquellas
empresas que tienen con qué pagar debido a que no han llega-
do a los niveles mds bajos y, entonces, acuden a los asesores en
PO con el objeto de que los apoyen en los planes de reestructu-
racién y cambio, de forma que logren mantenerse en el merca-
do. Eso es lo que ha favorecido el avance del POC a que aluden
las opiniones de los encuestados. El segundo caso, corresponde
a la decisién que toman aquellas empresas que no tienen mu-
chas opciones de sobrevivir sino es por gracia de la reduccion al
minimo de su estructura de operacién. Estas desactivan entre
otras, el drea de personal, pues optan por permanecer a flote
mds que fortalecerse para la competencia globalizada. Asi re-
sultan licenciando lo mds que puedan de su némina, y si es ne-
cesario salen hasta de los psicdlogos pues los procesos de selec-
cién, evaluacién y clima pasan a manos de los gerentes
generales en tanto que otras tareas, como las de organizacién
de los procesos administrativos, bienestar, capacitacién y cul-
tura son sencillamente eliminados. Es el lado de la crisis que ha
obstaculizado el desarrollo de la POC.

Los factores politicos destacados en la encuesta son la pro-
mulgacién de la Constitucién Politica de 1991 y'la moderniza-
cién de las entidades ptiblicas. Aunque podria decirse que ambas
forman una sola, es de precisar que con la Constitucién se avan-
za hacia una nueva cultura en la administracion publica aparte
de que se provee el mandato para que se supriman, se fusionen
o se reestructuren las entidades que asi lo disponga una comi-
sién creada ad hoc, “con el fin de ponerlas en consonancia con

los mandatos de la reforma constitucional y, en especial, con la
redistribucién de competencias y recursos que ella establece™.
Esta nueva cultura que propende por la tecnificacién de los pro-
cesos para dotarlos de transparencia y contrarrestar la corrup-
cién en la administracién de las entidades ptblicas, ofrece a la
POC una oportunidad para demostrar las utilidades que tiene
no sélo para seleccionar personal sino también para disefar to-
dos los procesos requeridos para e! desarrollo de las personas y
de las organizaciones en el contexto publico. En cabeza de psi-
cblogos organizacionales® ha estado el disefio de las estrategias
y las tacticas estatales para seleccionar y evaluar a los funciona-
rios, para construir los manuales de funciones, para organizar
los programas de induccién, de capacitacién, de bienestar, de
analisis de clima organizacional, al igual que los proyectos que
buscan identificar y cambiar la cultura organizacional.

Los factores legales tienen que ver fundamentalmente con
la reforma laboral y la reestructuracion de la seguridad social.
Estos factores han apoyado el desarrollo de la POC en el sentido
de que a los psicélogos se entregan los programas para la selec-
cion, evaluacion, sistematizacion de la informacion sobre los
puestos de trabajo, manejo del clima como forma de apoyo y de
prevencion para el cumplimiento de la ley y para asf evitar, por
ejemplo, los tropiezos a que puede conducir la contratacién de
personas sin los requisitos exigidos por los cargos, del clima la-
boral conflictivo, de la evaluacion subjetiva, de las condiciones
que lesionan la salud de los trabajadores, etc.

De fundamental apoyo resulta aqui el reconocimiento legal
de la Psicologia como profesion. La Ley 58 de 1983 da el reco-
nocimiento nacional a la profesion, la protege de lecturas equi-
vocadas e incluye en las politicas empresariales una prdctica
fundamentada en la ciencia como ya estaba ocurriendo con el
Derecho, la Economia, la Ingenieria o las otras dreas que ya ha-
bian logrado su sitio formal en las organizaciones.

Los factores culturales apoyan el desarrollo de la POC en
tanto tienen que ver con el refinamiento del conocimiento en el
contexto nacional y, particularmente, en el interior de las prac-
ticas empresariales. Al pais llega el conocimiento sobre PO, se
produce conocimiento en la academia, y la cultura nacional se
va transformando, lentamente. A 1a PO se le rteconoce, como to-
dos los demds tipos de conocimiento de los que se beneficia la
organizacion, en la medida en que contribuye a mejorar la efec-
tividad organizacional. Y de eso se encargan los empresarios,
quienes hoy ya no son los de hacha y machete sino emprende-

4. Articulo Transitorio 20 de la Constitucion Politica de Colombia 1991. 3%.
Edicion ESAP. Bogotd, 1992.
5. Ver casos en el Departamento Administrativo de la Funcion Publica
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dores, muchos con alta formacion académica, que encuentran
en el conocimiento cientifico un soporte para el desarrollo de la
empresa. Aqui se liga esta influencia con el crecimiento de la
oferta de programas de pregrado y, relativamente hace poco,
con los posgrados. También con la aparicion reciente de cursos
cortos de actualizacién y divulgacion de nuevas teorias y herra-
mientas, que conforman la educacion continuada. La actividad
académica canaliza el conocimiento que, principalmente, pro-
cede del extranjero, recoge lo poco que se estd investigando en
el pais y alimenta la discusion sobre el qué es y el cémo se surte
la actividad de la POC.

El entorno como obstaculo de la POC

Con respecto a los factores o eventos (nacionales o internacio-
nales) que han obstaculizado el desarrollo de la POC durante
este periodo se encontraron el lento avance de la cobertura de la
POC y el desempleo. Estos obstaculos pertenecen a los fendme-
nos que ya arriba se mencionaron: el no despegue de la indus-
trializacién en Colombia, la caida de algunos sectores de la pro-
duccién (como consecuencia de la globalizacién, o la apertura
como se particulariza en nuestro medio la internacionalizacién
de la economia), el rentabilismo ipso facto que algunos exigen
del trabajo psicoldgico (a partir del cual piensan que una buena
seleccion se da cuando se invierten menos recursos y se exige
mas rapidez en el inicio de las labores por parte del selecciona-
do. En oposicién, entre menos candidatos se entrevisten, me-
nos recursos se empleen o menos tiempo se demore, mejor. Ol-
vidan que el proceso es mds efectivo en la medida de la
confluencia de muchos factores internos y externos, no sola-
mente financieros. También, habria que incluir, segtin el caso:
la informacién sistemdticamente descrita del cargo en concur-
so, los aportes de los expertos internos que conocen el cargo, el
reclutamiento amplio, las pruebas —subjetivas y objetivas—, las en-
trevistas —psicolégica y la del jefe inmediato—, la induccién, el pe-
riodo de prueba, entre otros)

Los factores politicos, o el manejo del poder, han incidido
bastante en el estancamiento de la POC, baste mencionar la co-
rrupcién y el amiguismo (publico y privado) que con su sola
presencia colocan por el suelo cualquier proceso técnico de se-
leccién, de evaluacién o de diagnéstico organizacional, etc. A
ello hay que agregarle, dicen los psic6logos encuestados, la au-
sencia de psicélogos en los puestos claves de la alta direccién
(publica y privada) que jalonen la participacién mds activa de
nuestra profesion.

En lo legal se destaca la Ley 443 de 1998, la cual en su Arti-
culo 14 busca desdibujar la participacién de la empresa privada
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en los procesos de seleccion de personal de las entidades publi-
cas®. Extrafia esta norma pues buscando la proteccién de la
transparencia resulta es protegiendo la corrupcién, dado que si
no se acude a instituciones publicas para realizar procesos
transparentes de seleccién (disefio y aplicacién de pruebas, en-
trevistas, etc.) la institucién piblica que selecciona su personal
se apropia de la potestad para realizarla a su modo. Y no habria
problema si no fuera porque frente a las leyes que propenden
por el acceso a los puestos publicos en igualdad de condiciones,
dichas instituciones no estuvieran, en tal condicién, siendo ser
juez y parte a la vez.

Entre otros factores legales que aluden los psicélogos en-
cuestados aparecen la falta de claridad en las normas del ejerci-
cio profesional, el desconocimiento por parte de los psicélogos
de la normatividad existente y la no exigencia de la Tarjeta Pro-
fesional. Tal vez lo destacable de estos comentarios sea el des-
conocimiento de las normas, el cual sin lugar a dudas es un pro-
blema individual y no de la colectividad.

Lo anterior se relaciona con los factores culturales que no
favorecen el avance de la profesién: empirismo (o facilismo) de
algunos directivos al no emplear la Psicologia en sus organiza-
ciones, y poco conocimiento de la cultura laboral y organizacio-
nal colombiana. Se cuenta aqui con que la falta de efectividad
de algunos, el estancamiento profesional de otros y los profe-
sionales conflictivos y no proactivos, son factores que frenan el
desarrollo del 4rea al crear representaciones sociales distorsio-
nadoras de la Psicologia y de los psicélogos. También son des-
tacados otros elementos como la falta de solidaridad gremial
(hace varios afios estd inactiva la Federacion Colombiana de
Psicologia mientras que otras asociaciones tienen fuerza mole-
cular pero no de cuerpo), la competencia desleal o invasién de
otras profesiones en los asuntos psicoldgicos de la gerencia de
recursos humanos y la falta de planeacién (o mejor, la debili-
dad en competencias administrativas).

Entre los factores educativos que estdn incidiendo en el
no-avance de la POC los encuestados citan los altos costos de la
formacién y de la capacitacion, la falta de apoyo institucional
para la capacitacion, la falta de mayor cantidad y variedad de
programas de posgrado; también la ausencia de compromiso
desde etapas tempranas del pregrado, por parte del psicélogo,
dado que entre mds tarde se decida a especializarse menor es la
profundizacién (en los temas y en la técnicas) y mayor la pro-
babilidad de escoger la PO “porque no se consigue en otras es-
pecialidades”. Es importante destacar la falta de coherencia en-

6. Pachoén, Carlos, Normas Comentadas sobre Carrera Administrativa, ACAP
(ESAP), 1999.
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tre la formacién de pregrado y la realidad pues es un llamado
para que tanto las universidades como las empresas revisen el
estado de su relacién.

Alguien dijo que la tesis de grado es un obstdculo para el
desarrollo de la POC, con lo cual no estoy de acuerdo pues se
estaria yendo en contravia con lo que gran parte de los encues-
tados dijo con respecto a incentivar la investigacién para descu-
brir y conocer mejor el entorno donde se hace realidad la POC,
con todo y sus teorias y herramientas. Ademds, creo, es una
oportunidad dnica de aprendizaje y, quizas, el tinico acerca-
miento real a la investigacion; ello mientras las demds aproxi-
maciones de los estudiantes a la investigacién suelen ser traba-
jos de fin de semestre.

Conectando con lo anterior y con los factores tecnolégicos
del entorno, los psicélogos se sienten débiles en los avances so-
bre teorfa, instrumentos, aplicaciones de la informdtica y con-
texto actual de la POC. Asimismo, creen que la investigacién en
Colombia sobre PO es débil y, digo, minima.

Se pueden bosquejar dos escenarios en el futuro de la POC:
el optimista y el pesimista. Si se le ve independientemente, el
futuro de la POC es promisorio, como drea profesional, susten-
tada en teoria y en técnicas, debido a que la fortaleza de éstas
se deriva de la academia y la academia no estd deprimida en su
desarrollo. Pero reconociendo como ya se dijo que la situacion
de la POC estd ligada al nivel y a la situacion de las empresas,
no se ven las vacas gordas en el plazo inmediato; el estanca-
miento actual del sector productivo colombiano no dice otra
cosa. Si la recuperacién no es rapida, es probable que la POC en
los préximos afios vea reducida la demanda de profesionales
tanto como puede haber un pare en el desarrollo de sus conte-
nidos tedricos y en sus instrumentos. Esto porque si no hay el
campo de desempeiio de nada sirve el interés de la academia
para investigar algo que no esta disponible o que presenta obs-
taculos para ser investigado.

Los psicélogos creen que durante los afios 80-99 la POC
se ha caracterizado por mantener la relevancia del individuo
sobre los recursos de la empresa. La prevalencia de la perso-
na, aparece como el eje del desarrollo de la POC. Visualizan
en ello su preocupacidn, su objeto de estudio y, teniendo en
cuenta sus logros, la tienen también como el fundamento de
su credibilidad. Lo cual hace pensar que si las cosas en los
sectores productivos mejoran, se prevé el desarrollo de los
otros aspectos que también ven los psicélogos encuestados
como relevantes de la época: el desarrollo de la tematica, la
tecnificacién de los procesos propios de la PO y el trabajo en
equipos interdicisciplinarios.

Los enfoques en la vida real

Con respecto a las corrientes de pensamiento, y en lo que tiene
que ver con las tendencias académicas actuales en Psicologia,
el 28% de los psicélogos encuestados se declara conductista
mientras que el 12% dice ubicarse en la corriente psicoanaliti-
ca. Llama la atencién que el resto de orientaciones son mds ad-
ministrativas que psicoldgicas y que son escogidas por una can-
tidad representativa:

¢ Sistémica 16%
* Humanista 10%
* Taylorista 7%

Pero quizds lo que mads se destaca es la tendencia a utilizar
conceptos y herramientas de origenes diversos: eso lo dice tran-
quilamente el 17% que se declara ecléctico (es el segundo ma-
yor puntaje). Y tendria que examinarse con mas detalle esa ex-
presién, pues surgen muchas preguntas:
Psicologia Organizacional no ofrece los conceptos y los instru-
mentos suficientes? ¢Serd que la academia no esta formando
de manera adecuada a este tipo de profesionales? ¢Serd que
aunque se digan psicélogos se sienten administradores? ¢Serd
que no es posible una PO sin mezclas? Si no, entonces, éserd

¢Serd que la

que la PO es interdisciplinaria por naturaleza? ¢Serd que en la
empresa los psicdlogos se acercan demasiado a la Administra-
cién y se alejan de la Psicologia? ¢Serd que en su interés por
fortalecer su actuacién en las empresas resultan confundiendo
la btisqueda de formacidn para el trabajo interdisciplinario con
la formacién en otras dreas?

Aparte de las anteriores orientaciones se encontraron otras,
las cuales reunen entre todas el 10%. Quizds no se trate de
orientaciones tedricas propiamente tales, sino marcos de refe-
rencia para la ejecucién de programas especificos porque nin-
guno es teoria sino apenas puntos de vista para interpretar o
abordar, en este caso, proyectos temporales, en Psicologia o en
Administracion. Se exceptua el materialismo historico, el cual
no puede calificarse como orientacién administrativa sino
como doctrina politica y econémica. Los puntos de vista, adi-
cionales, encontrados son:

* Calidad total

* Peter Drucker

* Elton Mayo

¢ Materialismo dialéctico

* Modelos administrativos gerenciales

¢ Planeacion estratégica
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Cuando se preguntd sobre la direccién hacia donde se ha
venido desarrollando la POC, los psicdlogos opinaron que du-
rante estos afios ha estado encaminada hacia la identificacién
de su funcion humanistica y la consolidacién de las tareas que
le exige esa funcion.

En esta apreciacion se confirma lo dicho arriba en el senti-
do en que la POC se ha preocupado durante estos afios por dar-
le una ubicacién de importancia al ser humano dentro de la or-
ganizacion, solo que aqui queda manifiesto el mecanismo del
desarrollo de personal, como el que le ha permitido avanzar ha-
cia tal meta. Se expresa asi la importancia que la Psicologia vie-
ne dando a la btisqueda de un punto de encuentro entre el de-
sarrollo del personal y el desarrollo de la empresa como base
para el logro de la motivacién laboral y el alcance de los niveles
de productividad establecidos. Es el reflejo de lo que plantea
Gil” respecto del valor humano en la gestién: “Hacer de la em-
presa un lugar en el que las personas puedan alcanzar sus me-
tas personales al mismo tiempo que ayudan a la organizacién a
cumplir su propia misién”.

Las tareas reportadas como las que focalizan la actividad de
la POC, son las siguientes, las cuales aunque no son una nove-
dad, definen el rol productivo de la profesién:

* La seleccion de personal

* La capacitacion

* El trabajo staff

* La especificacién de tareas

* La productividad

* El mejoramiento del clima organizacional
* La salud ocupacional

Plantean que el marco de referencia ha sido la productivi-
dad y la forma como lo enfrentan va desde la funcién staff hasta
las responsabilidades de linea.

Alguien més dijo que la POC se ha orientado en sus tareas
hacia la integracién de modelos y experiencias. Tratando de
encontrar las expectativas que los psicélogos tienen sobre su
propia profesién, se encontré que, antetodo, se sienten bien
con lo que su profesion ha logrado. A partir de ello, piensan que
hay dos cosas prioritarias por hacer al mirar hacia el futuro: for-
talecerse en el sitial de credibilidad alcanzado y ampliar el campo
de accion.

Se destaca aquello de fortalecer el propdsito de avanzar en
el desarrollo integral del trabajador, especialmente, mediante
la mejora de su calidad de vida y del entorno laboral.

7. Gil, I, (1997), La nueva direccién de personas en la empresa, McGrawHill,

Madrid, p. xii.
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Destacan el hecho de fortalecer la organizacién y tener una
visién global de la intervencidn. Lo cual podria interpretarse de
dos maneras:

1. Eltrabajo de la POC debe ejecutarse en el marco del funcio-
namiento total de la empresa. Por ejemplo, una entrevista
de seleccién de personal no es una tarea aislada de la totali-
dad del funcionamiento y misién de la empresa sino que
forma parte del engranaje total que hace que la organiza-
cién funcione a cabalidad.

2. Alguien dice por ahi que lo correcto es actuar localmente
pero pensando globalmente. Es esta la otra interpretacion a
las opiniones de los encuestados. Quieren decir que las fun-
ciones, los problemas y las tareas tienen signficancia parti-
cular dentro de la empresa pero, a la vez, son interpretables
a la luz de la globalizacién con la cual se estd leyendo ac-
tualmente la cultura y el sistema productivo de los paises.
Lo que se haga, aqui y ahora, es necesario conectarlo con lo
que estd ocurriendo y va a ocurrir en el mundo de la compe-
tencia global. Y a esos aspectos no son ajenos los roles que
desempefan los psicélogos organizacionales, antes, es a
ellos a quienes compete conectar los procesos locales con
los procesos macro en tanto los psicélogos son los llamados
a comprender, orientary, si es el caso, a cambiar la cultura

organizacional.

Precisan, las respuestas, sobre el cdmo de la intervencién de
la POC. Es lo que se deduce cuando dicen que el trabajo diario
debe apuntar hacia ia flexibilidad y la efectividad. El asunto es
que no se puede quedar la POC en estructuras inamovibles y
procesos rutinazadores. Sino mds bien avanzar hacia la bus-
queda de nuevos modelos de actuacion. Refuerzan esa posicion
afirmando que es necesario investigar tanto el entorno nacio-
nal como el interior mismo de la empresa, abogando por la pre-
paracién para el trabajo interdisciplinario y sugiriendo el mejo-
ramiento de los programas académicos.

Otro punto importante es que insisten en que el psicélogo
organizacional desarrolle habilidades administrativas. Y no
solo los psicélogos, creo que todos los profesionales lo debieran
hacer porque de la planeacién, la organizacion, la direccién y el
control de las tareas depende el éxito de cualquier actividad
productiva, incluyendo las profesiones.

¢{Cudl es la contribucion a la ciencia?
¢Por qué no pensar que a esta etapa del camino recorrido por la

POC, ya tenga aportes para la ciencia psicoldgica? Las respuestas
a esta pregunta obviaron el caso colombiano y se dirigieron hacia
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la universalidad de la Psicologfa. Los aportes no se precisaron
sino mds bien, se bosquejaron algunos conceptos venidos de la
PO.

Los encuestados dicen que el aporte se precisa en el concep-
to de integralidad de la persona al interior de las organizacio-
nes. Algo asi como que las personas, compuestas de razén,
afectos y conducta e inscritos en una realidad, van al trabajo no
solo a conseguir el sustento diario sino también a satisfacer
otras necesidades. En la catedra decimos que las personas tra-
bajan para satisfacer esa amplia variedad de necesidades que
propone Abraham Maslow. De tal modo, las personas trabajan
con el fin de satisfacer necesidades de:

Auto-realizacién. Las personas van a trabajar buscando al-

canzar sus metas personales.

* Auto-estima. Las personas van a trabajar para sentirse satis-
fechas consigo mismas en tanto logran demostrarse que tie-
nen el talento necesario para cumplir las tareas con las cuales
se han comprometido.

» Reconocimiento social o pertenencia. Las personas trabajan

y cuando lo hacen sienten la satisfaccién de pertenecer a al-

guna agrupacién humana, por ejemplo, a una empresa.

Seguridad. Las personas trabajan para conseguir los recursos

que les permitan adquirir el vestuario, la vivienda, la seguri-

dad social y todo lo que les provea un vivir seguro.

Necesidades bdsicas. Las personas trabajan para percibirse

como sujetos activos y conseguir los recursos necesarios para

proveerse el alimento y propiciarse las condiciones para sa-
tisfacer el resto de las necesidades primarias.

Desde este punto de vista, no estd lejos esta interpretacién
de aquella opinion segun la cual las personas estdn de manera
integral dentro de las empresas, con todos sus rasgos humanos,
sus circunstancias sociales y todas sus necesidades, y no sola-
mente como los sujetos que van a las empresas con el objeto de
transformar unas materias primas y recibir por ello un pago.
Frente a Maslow, Herzberg®, McGregor, Taylor® y los tedricos
de la motivacién para el trabajo no se puede cerrar los 0jos por-
que mucho de lo que dijeron no se ha demostrado empirica-
mente pero si con ellos se puede avanzar hacia una conceptua-
lizacién de ese sujeto integral del cual hablan los encuestados.

Los psicélogos entrevistados dicen que la PO ha contribui-
do de la siguiente forma a la ciencia psicoldgica: <

8. Gordon, J., (1997), Comportamiento Organizacional, Prentice Hall, México,
1977, pp. 115 y ss.

9. Daft, R.(1992) Organizaciones. El comportamniento del individuo y de los
grupos humanos, Limusa, México, 1992, pp. 135 y ss.

Sistematizando la informacién basica para avanzar en los es-
tudios sobre el individuo, los grupos y la interaccién humana

Ofreciendo los escenarios y precisando las exigencias para la
creacién y adaptacion de nuevas técnicas e instrumentos de
intervencién como, por ejemplo en los casos de prediccién
de: desempefio, adaptacién, desarrollo de cultura, entre
otros.

Identificando dimensiones de estudio como el concepto de
Calidad de Vida Laboral

Verificando empiricamente las distintas propuestas tedricas

Abriendo espacios para desarrollar técnicas para la cuantifi-
cacion de procesos y objetivacion de dimensiones conduc-
tuales y de personalidad

Dos aguafiestas consideran que no ha habido ninguna con-
tribucién. No dijeron sus razones, pero tampoco es para dejar
de ser los entusiastas que vemos en nuestra practica una fuente
de conocimiento o, al menos, unos espacios dispuestos para el
avance de la Psicologia General.

¢Qué ha hecho la POC por el pais?

Como se dijo antes, la PO se define por engranaje con el sistema
productivo. En tal sentido, cabe esperar que haya contribuido
de manera clara al desarrollo social y econémico del pais, durante
estos tiltimos 20 afios. Ante la pregunta, ¢Cudl es la contribucién
de la POC.80-99 al desarrollo socioeconémico del pais?, los psicé-
logos opinaron que las contribuciones no son tan propias de la
POC sino de la Psicologia Organizacional universal

A la luz de los resultados econdmicos, la “pregunta de fue-
go” tal vez sea esta. El balance es favorable, y no podia ser de
otra forma. Los resultados son objetivos. La POC ha logrado:

La objetividad como criterio para referirse a las personas y
sus rasgos frente a unas exigencias también objetivas de los car-
gos. De esta manera ha cualificado la forma como se organiza a
las personas y sus talentos frente a los requerimientos de las
metas empresariales y, mas especificamente, er: orden a ejecu-
tar las labores asignadas.

Potenciar el talento productivo de las personas y con ello ha
alcanzado el mejoramiento del sistema productivo nacional.
Asociado con el anterior, aqui la POC, coloca a las personas en
los puestos de trabajo para los cuales estdn capacitadas por sus
rasgos distintivos o competencias individuales, es decir, propi-
cia las condiciones para que las personas sean mds productivas
dentro de esa linea de encontrarse a si mismas en su cargo y po-
der contribuir mejor a la organizacién para la cual trabajan.
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Mejorar la calidad de vida de los trabajadores. El trabajo
del psicologo organizacional se sostiene en lograr el ingreso de
la persona adecuada para el cargo indicado, mantener las con-
diciones necesarias para el desempefio y entregarle un jubilado
sano a la sociedad.

Impulsar la cualificacién académica profesional de las per-
sonas en una relacién directa con las exigencias de lo que el sis-
tema productivo ha venido generando.

Dos encuestados creen la POC que no ha logrado ninguna

contribucidn.

La POC y las relaciones internas

En los ultimos anos, en el panorama general de las relaciones
sindicales, se introdujo un nuevo enfoque, distinto del enfren-
tamiento agrio que entre empresarios y trabajadores se ha dado
a lo largo de la historia. Hoy algunas de esas relaciones han gi-
rado hacia la negociacién del gana-gana, es decir hacia los
acuerdos estratégicos, donde cada una de las partes se ve favore-
cida. En tal sentido, qué ha hecho el psicélogo organizacional?

Algunos dicen que los psicélogos no han sido muy protago-
nistas, que apenas se han limitado a apoyar las relaciones labo-
rales, sin mas, mientras otros creen que se han dedicado a desa-
rrollar el personal intra-organizacién pero sin preocuparse
porque su trabajo trascienda hacia la familia y la comunidad.
Hay opiniones como las que destacan el papel mediador que
tienen los psicélogos durante los conflictos y el interés de algu-
nos en buscar la integracién de los roles de trabajador y ciuda-
dano. Otros afirman que a los psicélogos les preocupa mds la
productividad y menos las relaciones de los empleados.

En este panorama se encuentra la variedad de intereses
profesionales e ideoldgicos esperables dentro de una sociedad
también tan variada como la nuestra. Y, como quiera que sean
los intereses, el papel del psicélogo no pierde de vista la bts-
queda del ser humano que se encuentra a si mismo en el traba-
jo, a pesar de las condiciones a veces adversas. La cual se puede
conjuntar con otra de las opiniones, que dice que el papel del
psicélogo dentro de las organizaciones es la de transformar a
las organizaciones y al ser humano en favor de éste.

Preguntas sin responder

Buscando encontrar las cuestiones importantes, que flotan en
el ambiente de la POC, alrededor de su objeto de trabajo, se lle-
ga a la conclusion de que entre mds respuestas haya mds son las
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preguntas que aparecen. En Colombia hoy hay muchisimas més
preguntas de las que encontrd la Psicologia cuando llegd a
nuestro pais. En este sondeo se entrevé la preocupacién por las
tareas y los instrumentos; no aparece ninguna preocupacion
por alguna teoria en especial. Entre las preguntas que se hacen
los psicélogos encuestados estan:

1. ¢Coémo evitar los licenciamientos masivos de personal cau-
sados por la incapacidad de responder a la crisis econdmi-
ca?

2. ¢Coémo avanzar hacia la comprensién del talento humano
colombiano?

3. ¢{Cémo impulsar el compromiso en los trabajadores estatales?
¢Cudl es la especificidad de la Psicologia en el funciona-
miento de organizaciones?

5. ¢Coémo convertir la evaluacion del desempefio en verdade-
ra oportunidad para el mejoramiento colectivo?

6. Cémo objetivizar los rasgos a detectar en la entrevista, de
modo que sean manejados efectivamente?

7. ¢Coémo incrementar la predictibilidad de la entrevista de
seleccién?

8. ¢Cémo impulsar y mantener el trabajo en equipo por largos
plazos en Colombia?

9. ¢Cémo producir manuales de trabajo estimulando la libre
btisqueda del mejoramiento de la efectividad en el puesto
de trabajo?

10. Cémo mantener el clima organizacional en niveles que no
sean tan altos como para estresar ni tan bajos que lleven al
tedio?

Los temas de interés

Pensando en la importancia que tiene tanto para los psicélogos
mismos como para los centros educativos del pais, pensamos
que habia que aprovechar la oportunidad para saber sobre los
temas que estan buscando los psicélogos.

Llama la atencién que los temas requeridos por los encues-
tados sean de indole administrativa y no propiamente psicold-
gicos. Es despistador este resultado porque se esperaria que es-
tén buscando profundizar algin tema de Psicologia o refinando
el manejo de algtin instrumento psicoldgico, pero lo que se en-
cuentra es que buscan principalmente extrapsicolégicos. éSere-
mos psicélogos con vocacién refundida? En todo caso los temas
que se citaron en la encuesta son los siguientes y aparecen or-
denados alfabéticamente:



CARLOS A. ACOSTAR.

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL EN COLOMBIA (POC 80/99)

Administracién
Derecho laboral
Economia
Empoderamiento
Formacién para entidades ptiblicas
Gerencia
Gerencia estratégica de recursos humanos
Indicadores de gestion
Investigacidn y organizaciones
. Ley 100 de 1993
. Manejo de conflictos y negociacién
. Medicién del trabajo
. Modelos productivos
. Némina
. Organizaciones
. Pensamiento estratégico
. Planeacién
. Psicologia clinica aplicada a las organizaciones
19. Psicologia del consumidor
20.Psicologia juridica
21. Psicometria
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22. Sociologia de las organizaciones

La credibilidad supuesta
y la efectividad adjudicada

La mayor parte de los encuestados (95%) considera que las em-
presas califican su trabajo, en una escalade 1 a 5, con un punta-
je de alrededor del 3.5, mientras el 4% piensa que son califica-
dos con 5.

De estas respuestas se obtiene lo que podria denominarse el
indice de credibilidad supuesta de los psicélogos hacia sus em-
pleadores y resulta de la pregunta “Cudnto considera que creen
las empresas en la POC.80/99?” Por la tendencia de las res-
puestas se ve, que los encuestados sienten que todavia el medio
estd desconociendo el trabajo del psicélogo, que en las empre-
sas no se detienen a entender suficientemente el potencial de
uso de la ciencia o, que quizas los mismos encuestados no estdn
mostrando suficientemente los beneficios de la profesién. Tam-
poco se puede descartar que en el bajo uso de la Psicologia haya
influencia de la crisis socioecondmica. En fin, es informacién
para que sea analizada con mayor detenimiento por la comuni-
dad psicoldgica.

También, la mayor parte (88%), cree que la efectividad de
su trabajo se puede calificar con alrededor de 3.5, mientras el
8% se la califica con 5 y el 4% dice que su efectividad se merece
2. Este indice lo podemos denominar de la efectividad adjudica-

da y proviene de la pregunta “¢Cudl cree que es la efectividad
de la POC 80/99 en los procesos administrativos?”

Una autocalificacién de 3,5 muestra poca fe y es indicio de
poco entusiasmo. Puede estar mostrando otra cosa: todavia no
tenemos los instrumentos adecuados para lograr intervencio-
nes de gran calado en las organizaciones y por lo tanto los re-
sultados no llegan al punto mas alto. La calificacién de 2, de un
par de encuestados, es un ejemplo de la representacién mental
a la cual se puede llegar cuando es incompleta la formacién y
poco el compromiso con la misién. Como ya se dijo, estos resul-
tados deben servir mas que todo para hacer preguntas y promo-
ver discusiones en las aulas y fuera de ellas, siempre a favor de
la POC. Es que, después de todo, el debate es lo que cuenta si
pensamos que todo debe mejorar. El material hasta ahora eva-
luado, apenas estd mostrando una parte de la credibilidad su-
puesta y de la efectividad adjudicada, de ahi que habré que espe-
rar los cambios que puedan producir los materiales que estan
llegando. La prevencién viene de pensar en que si realmente la
efectividad de la POC merece una calificacién generalizada de
3.5. Si fuera acertada esa calificacion, la mayor parte de las per-
sonas seleccionadas, por psicélogos, estaria desadaptada y se-
ria rechazada después de ser contratada, lo cual, me parece, no
es lo que mas frecuentemente se escucha.

Las fortalezas de la POC.80-99

Un patrimonio importante de la POC es la credibilidad conquis-
tada, es lo que se deduce de las opiniones que aparecieron ante
la pregunta sobre las fortalezas de la POC, de entre las cuales se
citan las siguientes:

1. La credibilidad

2. Efectividad en el cumplimiento de su misién
3. Humanizacién del trabajado

4. La objetividad y ética

5. Actualizacién frente al &mbito internacional

6. Potencial como agente de cambio

Las debilidades de la POC.80-99

Las debilidades las ubican en (1) factores individuales, en (2)
la poca informacion (sobre teoria, herramientas y realidad na-
cional) y en (3) influencias del medio externo. Los encuestados
se quejan de la carencia de investigacién del medio organiza-
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cional colombiano, de la desactualizacién en Psicologia y Ad-
ministracién, de la ausencia del sentido de gremio, de las mu-
chas ideas y de la poca realizacién. Entre las debilidades citadas
estdn las que siguen:

1. Debilidad profesional, la cual incluye: falta de compromiso,
bajo en conocimientos (sobre la teoria y el entorno), desco-
nocimiento del manejo de instrumentos, debilidad en com-
petencias gerenciales (liderazgo, planeacién, control, co-
municacion, vision global, entre otras).

2. Pérdida del significado social de la profesion y de la inte-
gralidad del ser humano

3. Ausencia del sentido de gremio

4. Estancamiento en las tareas operativas y en el avance hacia
la comprensidn tedrica de la funcién de la POC

5. Falta de liderazgo en los psicélogos al interior de sus orga-
nizaciones y en el &mbito nacional

6. Debilidad en la credibilidad (asumida) y en la efectividad
(adjudicada)

Las oportunidades de la POC

La oportunidad que tiene la Psicologia Organizacional para lo-
grar su desarrollo se sustenta en afianzarse en las conquistas lo-
gradas hasta ahora. Puede decirse que la POC ya tiene definida
su ubicacidn en las organizaciones, ya muchas organizaciones
conocen la funcién ademads de los resultados de la PO, y ya ha
logrado un buen nivel de credibilidad y confianza. Por eso, lo
que le queda es afianzarse mediante el cumplimiento de su fun-
cién con criterios de efectividad (eficiencia y eficacia), compro-
miso social y método. Lo cual no exige planes adicionales sino
que, como lo dijo alguien, la oportunidad se consigue en los lo-
gros del dia a dia.
Se encontraron las siguientes oportunidades:

1. Buena demanda laboral

Crecimiento del campo de trabajo debido a la particulariza-
cién de la problemética que atiende la POC

Avance de la tecnologia para el manejo de informacién
Tendencia hacia la humanizacién de las organizaciones
Proceso continuo de cambio

Recuperacion (a futuro) de los niveles de desarrollo logra-
dos antes de la actual crisis
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Las amenazas de la POC

Las debilidades se pueden corregir, quizds convertir en fortale-
zas, pero hay unos factores que no se pueden descuidar porque
son obstdculos externos a los propdsitos de hacer una POC via-
ble y util al pafs.

1. Crisis social y econémica (bajos sueldos y desempleo)

2. Desconocimiento de la funcién de la PO por parte del sector
productivo

3. Relevancia del tecnicismo en detrimento de la humaniza-
cién del trabajo

4. Débil conocimiento de las organizaciones y del entorno co-
lombiano

5. Psicologizacion de otras profesiones y dilucién de la PO en
quehaceres ajenos.

{C6mo construir una POC para el futuro?

Después de haber aplicado el formato DOFA al material recogi-
do, se concluye en una serie de estrategias o pautas importan-
tes para tener en cuenta cuando se piense en una prospectiva
que favorezca el avance de la Psicologia Organizacional en Co-
lombia (No aparecen ordenadas).

1. Enmarcar la funcién de la POC en la humanizacién de la ac-
cién productiva de las personas como punto de partida para
desarrollar la cultura del trabajo en Colombia

2. Enmarcar la funcién de la POC en la ciencia y en la ética, de
manera que se contribuya al desarrollo efectivo de las orga-
nizaciones

3. Formar profesionales interesados en comprender el objeto
de estudio de la PO, mas como objeto de investigacién que
de préctica rutinaria, contextualizado en un entorno eco-
némico y social distinto a cualquier modelo estereotipado,
y con el cual se interacttia sobre criterios de efectividad ge-
rencial

4. Propiciar que la POC solucione los problemas de las organi-
zaciones ayudando a la formacién de individuos compro-
metidos con la construccién de una sociedad justa y con
oportunidades para todos

5. Ofrecer a los psicélogos, capacitacién en dreas de apoyo
(durante y después del pregrado): métrica en las organiza-
ciones, informdtica, manejo de herramientas para analisis
de bases de datos, némina, planeacion estratégica, etc.

6. Divulgar entre las organizaciones la funcién y las realiza-
ciones de la POC
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7. Avanzar hacia la identificacién de tareas particulares y, por
lo tanto, hacia la especializacién y la actualizacién

8. Avanzar en la incorporacién de nuevas tecnologias en las
tareas cotidianas de la POC

9. Mantener como criterio de la POC, el llegar a convertirse en
un medio fundamental para la modernizacién de las orga-
nizaciones

10. Mantener como criterio la prevalencia del ser humano so-
bre el crecimiento econdmico. Esto es, que el crecimiento
econémico sea el resultado de la solucién de las carencias
humanas y no que gracias al mantenimiento de las caren-
cias de algunos se produzca el enriquecimiento de otros

11. Propiciar la investigacién de las organizaciones como uni-
dades, y del entorno nacional como el nicho, distinto a to-
dos los nichos, donde ellas toman vida

12. Argumentar sélidamente y con realizaciones cotidianas, lo
nocivo que resulta la ejecucion de las tareas psicolégicas
por parte de personas no formadas en el drea

13. Impulsar la agremiacién de los psicélogos organizacionales
sobre criterios del desarrollo de la POC y de sus asociados
en general

14. Propender por proyectos desde la PO para el crecimiento de
la organizacién en periodos de crisis

15. Estrechar los lazos entre la empresa y la universidad

16. Fortalecer el trabajo interdisciplinario

17. Mantener una visién de futuro sobre la actividad empresa-
rial

18. Fomentar el rol de asesoria interna y externa

19. Desarrollar carrera desde los niveles profesionales hasta la
alta direccidn de las organizaciones

20. Fomentar el trabajo gremial e intergremial

¢Cuales competencias desarrollan
los psicdélogos organizacionales?

De la gran cantidad de rasgos citados por los entrevistados, se
transcriben los més representativos en tanto son los de mayor
frecuencia e incluyen a los no referidos:

1. Liderazgo

Asertividad y éptimas relaciones interpersonales
Compromiso, responsabilidad y ética

Habilidad para la negociacién y administracion de los con-
flictos

Objetividad y efectividad (eficiencia y eficacia)
Creatividad e innovacién

Habilidades para planear, organizar, ejecutar y controlar

Automotivacion
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9. Aptitud investigativa
10. Iniciativa

El nombre de la Psicologia Organizacional

Esto de los nombres del drea, parece confirmarse, corresponde
a generaciones. Esta parte de la muestra es de graduados entre
1980y 1999, a la cual, reconociendo su opinién mayoritaria, se
le puede denominar Organizacional. Esto en contraste con el
nombre de Industrial que se le daba en los 70 hacia atrés.

La muestra, en cuanto a la preferencia por el nombre resul-
té distribuida de la siguiente manera:

Nombre Porcentaje
Organizacional 93%
Laboral : 3%
Indiferente : 3%
Otras : 3%
Industrial 4 0%

La mayor parte de los encuestados prefiere el primer nom-
bre porque: “reconoce a la organizacién”, que es donde se eje-
» “

cuta la profesion. Ademds, “tiene mayor cobertura”, “es flexi-
ble” y “supone un cardcter de desempefio en la empresa”.

El disfrute de la profesion

Ante la pregunta de si se sentfa a gusto trabajando en el drea
nadie dijo no. A todos les gusta el drea, entre otras por las si-
guientes razones:

1. Me gusta el tipo de tareas

n

Es una contribucién al mejoramiento en la calidad de vida
de las personas

Tiene variedad de tareas

Es de contacto directo con personas y con grupos

Es un campo muy dindmico

Favorece el trabajo interdisciplinario

Permite aportarle conocimientos a las empresas

Me identifico con la empresa
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Tiene mayores retos que otras dreas de la Psicologia
10. Permite investigar

11. Los resultados son mds evidentes que en otras dreas
12. Se puede hacer asesoria externa
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DIVERSIDAD Y SABERES

(Existe una orientacion especial
dentro de la POC?

Buscando en lo que dimos en llamar “textos sagrados”, alguna
orientacién tedrica o de escuela profesional especificas en
nuestro medio, poco o nada se encontrd. La mayor parte no res-
pondié la pregunta. De modo que aqui va el listado de los tex-
tos mas mencionados, sin que ello quiera decir que son repre-
sentativos. Se colocan en orden alfabético y tal como aparecen
en las respuestas.

Libros

1. Administracién de recursos humanos, Idalberto
Chiavenato

Calidad sin ldgrimas.
Cémo hacer desarrollo de personal, Orlando Urdaneta
Cdémo negociar sin ceder

Comportamiento organizacional, Judith Gordon
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Diccionario de Psicoandlisis, Jean Laplanche
y Michel Pontalis

N

Dindmicas de grupo

El hombre en busca de sentido

El Principito, Antoine de Saint Exuperie
10. El shock del futuro, Alvin Tofler

11. Estrategias para dirigir

12. Gestién humana

13. Identidad de las organizaciones

14. La inteligencia emocional, Daniel Goleman
15. La danza del cambio

16. La quinta disciplina, Peter Senge

17. Planeacion estratégica de recursos humanos, Aldofer
18. Primero lo primero

19. Quince pasos para una entrevista efectiva
20. Teoria y teoria 2, William Ouchi

21. Teoria Xy Y, McGregor

Articulos:

1. Consideraciones basicas sobre medicién de gestién
2. Introduccién al pensamiento complejo, Edgar Morin
3. Elogio de la dificultad, Estanislao Zuleta
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4. Planeacién por objetivos

5. Teoria del caos

Revistas

Acoset

Cambio 16

Clase empresarial
Debates

Foro

Gestién

Harvard Business

Personnel Journal
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Portafolio

. Revista colombiana de Psicologia

[
- O

. Revista de Acrip

. Revista de Psicologia francesa
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. Revista Dinero
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Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional
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Revista Latinoamericana de Psicologia

=
o o

. Signo y pensamiento
Sociedad Colombiana de Psicologia
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. Summa psicoldgica
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. Training
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. Summa

Peliculas y videos

Derribando muros
Entrevista efectiva

Estilos de direccién
Evaluacién por desempeiio
Miguel Angel Cornejo
Paradigmas

Pioneros

Planeacién
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Planeacién por objetivos

. Serie de Joel Baker
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. Tiempos modernos
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. Trabajo en equipo
. Visién de futuro 2z
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