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UNIDAD 1

Introduccion a la Psicologia Industrial

Resultado de aprendizaje

Reconoce y describe de manera general los fundamentos con-
ceptuales y aportes de la psicologia laboral y su influencia en los indi-
viduos y la sociedad.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad permitird al estudiante comprender
los antecedentes, fundamentos generales de la psicologia laboral y su
influencia en las personas y la sociedad.
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Contenidos

Psicologia industrial: ¢Qué estudia?

La psicologia industrial, es también conocida como psicologia
del trabajo y de las organizaciones, es una rama de la psicologia que
se encamina en comprender el comportamiento humano en el contex-
to laboral y en el entorno de las organizaciones. Su objetivo principal es
mejorar la eficiencia, la productividad y el bienestar tanto de los cola-
boradores como de las organizaciones.

“La psicologia industrial busca comprender cdmo los procesos
mentales y emocionales pueden aplicarse a la seleccidon de personal,
la formacién en el trabajo y la mejora de la eficiencia en el entorno la-
boral.” (MUnsterberg, s.f.)

Esta disciplina se ocupa de una amplia gama de temas relacio-
nados con el trabajo y las organizaciones, que incluyen la seleccion y
reclutamiento de personal, la evaluacién del desempefio, la motiva-
cién laboral, la formacidén y el desarrollo de habilidades, la gestién del
cambio organizacional, la cultura corporativa, el liderazgo, el disefio de
puestos de trabajo ergondémicos, la prevencion del estrés laboral y la
mejora de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo.

“La psicologia industrial se enfoca en identificar las habilidades
y competencias necesarias para tener éxito en trabajos especificos y
en el desarrollo de herramientas de medicion de desempefio laboral.”
(Fleishman, s.f.)

Bajo esta perspectiva la psicologia industrial se basa en principios
cientificos y utiliza métodos de investigaciéon empiricos para compren-
der el comportamiento humano en el dmbito laboral. Los psicélogos
industriales colaboran con las empresas para desarrollar estrategias
que promuevan un entorno laboral saludable y productivo, identifican-
do desafios y problemas especificos que puedan afectar tanto a los
individuos como a la organizacién en su conjunto.

“En la psicologia industrial, la Teoria Y implica que los empleados
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son intrinsecamente motivados y buscan el desarrollo personal, lo que
lleva a un enfoque en la participacion y el empoderamiento en las or-
ganizaciones.” (McGregor;, s.f.)

Conocimientos de la psicologia industrial

Algunos conceptos clave en psicologia industrial incluyen:

e Seleccion y reclutamiento: La identificacion de candidatos ade-
cuados para puestos de trabajo a través de procesos de evalua-
cién y entrevistas.

e Motivacion y satisfaccion laboral: Comprender qué motiva a los
empleados y como se puede mejorar su satisfaccién en el trabajo.

e Capacitacioéon y desarrollo: Disefiar programas de formaciéon para
mejorar las habilidades y el conocimiento de los empleados.

e Liderazgo y gestion: Estudiar los diferentes estilos de liderazgo y
como impactan en el desempeno de los empleados y en la cultura
organizacional.

e Diversidad e inclusion: Promover la igualdad de oportunidades y la
diversidad en el lugar de trabajo.

e Salud ocupacional y bienestar. Abordar cuestiones relacionadas
con la salud mental, el estrés y la calidad de vida de los trabajado-
res.

e Comunicacién y trabajo en equipo: Mejorar la comunicacion entre
los miembros del equipo y fomentar la colaboracion eficaz.

En resumen, la psicologia industrial desempefia un papel funda-
mental en la optimizacién de las relaciones entre las personas y las
organizaciones, cuyo objetivo es construir ambientes de trabajo mas
efectivos, saludables y satisfactorios tanto para los colaboradores
como para la empresa.
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Importancia de la psicologia industrial

La psicologia industrial, también conocida como psicologia del
trabajo y de las organizaciones, es una rama de la psicologia que se
centra en comprender y mejorar los procesos y el entorno laboral.

“La psicologia industrial se enfoca en identificar las habilidades
y competencias necesarias para tener éxito en trabajos especificos y
en el desarrollo de herramientas de medicion de desempefio laboral.”
(Fleishman, s.f.)

Tiene una gran importancia en diversos aspectos, ya que con-
tribuye al bienestar de los empleados, al rendimiento de las organiza-
ciones y al desarrollo de estrategias efectivas de gestidon. Aqui hay al-
gunas de las razones por las que la psicologia industrial es importante:

Seleccion de Personal: La psicologia industrial ayuda a desarrollar
métodos y herramientas para seleccionar a los candidatos mas
adecuados para un puesto de trabajo en funcién de sus habilida-
des, personalidad y aptitudes. Esto contribuye a aumentar la efi-
ciencia de la contrataciéon y a reducir la rotacion de empleados.

Desarrollo de Habilidades: La psicologia industrial se encarga de
identificar las necesidades de formacién y desarrollo de los colabo-
radores. Esto garantiza que los trabajadores estén equipados con
las habilidades necesarias para llevar a cabo sus tareas de manera
efectiva y adaptarse a los cambios en el entorno laboral.

Motivacioén y Satisfaccion Laboral: Entender los factores que influ-
yen en la motivacion y la satisfaccién de los empleados es esencial
para mantener un ambiente de trabajo positivo. La psicologia in-
dustrial estudia cdmo los factores emocionales, sociales y econé-
micos impactan en el bienestar y la productividad de los trabaja-
dores.

Disefio de Puestos de Trabajo: El disefio adecuado de los puestos
de trabajo puede aumentar la eficiencia y reducir la fatiga y el es-
trés. La psicologia industrial analiza cémo estructurar los roles labo-
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rales, las tareas y la carga de trabajo para maximizar el rendimien-
to y minimizar los riesgos para la salud.

Liderazgo y Gestion: La psicologia industrial investiga los estilos de
liderazgo y la dindmica de los equipos de trabajo. Esto ayuda a de-
sarrollar habilidades de gestion efectivas, fomentar la comunica-
ciény la colaboracién, y promover un liderazgo que inspire y motive
a los colaboradores.

Salud Mental y Bienestar: La psicologia industrial también se preo-
cupa por la salud mental y emocional de los trabajadores. Identifi-
ca factores estresantes en el entorno laboral y propone estrategias
para reducir el agotamiento, el estrés y otros problemas relaciona-
dos con la salud mental.

Cambio Organizacional: En un mundo en constante evolucién, las
organizaciones deben adaptarse para mantenerse competitivas.
La psicologia industrial ayuda a gestionar el cambio organizacio-
nal al comprender cdmo afecta a los colaboradores y como imple-
mentar transiciones de manera efectiva.

En resumen, la psicologia industrial es crucial para mejorar la re-
lacién entre los colaboradores y sus trabajos, aumentar la eficiencia de
las organizaciones y promover un ambiente laboral saludable y pro-
ductivo. Contribuye a la optimizacién de los recursos humanos y al lo-
gro de los objetivos empresariales a través del entendimiento.

Psicologia organizacional

“La psicologia organizacional se enfoca en las relaciones huma-
nas en el trabajo y coémo estas afectan la productividad y el bienestar
de los empleados, reconociendo que las personas No son solo recursos,
sino seres sociales.” (Mayo, s.f.)

La Psicologia Industrial y Organizacional (1/O) es una rama de la
psicologia que se enfoca en el estudio de los individuos y sus interac-
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ciones en el contexto laboral y organizacional. Aunque a menudo se
utilizan de manera intercambiable, existen diferencias significativas
entre la Psicologia Industrial y la Psicologia Organizacional. Por ejemplo:

Enfoque y alcance:

Psicologia Industrial: Se centra en aspectos relacionados con la
seleccion, capacitacion, evaluacion y mejora del desemperfio de los
empleados en el contexto laboral. Trata temas como la ergonomia, la
seguridad laboral y la productividad.

Psicologia Organizacional: Se concentra en aspectos mds am-
plios de la dindmica organizacional, como la motivacion, el liderazgo,
la cultura organizacional, el cambio organizacional, el compromiso de
los empleados y la satisfaccion laboral.

Individuo vs. Organizacion:

Psicologia Industrial: Pone mayor énfasis en comprender y opti-
mizar las capacidades y el bienestar de los individuos dentro del entor-
no laboral.

Psicologia Organizacional: Se preocupa mds por entender la di-
ndmica de las organizaciones en su conjunto y cdmo los sujetos inte-
ractdan para lograr objetivos organizacionales.

Seleccion y Evaluacion:

Psicologia Industrial: Se ocupa de los métodos y técnicas para
identificar a los candidatos adecuados para un puesto de trabajo,
como pruebas de aptitud, evaluaciones de personalidad y entrevistas
estructuradas.

Psicologia Organizacional: Se centra en como disenar sistemas
de evaluacion del desempeno y de retroalimentacion para mejorar la
efectividad y el crecimiento de los empleados.
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e Desarrollo y Capacitacion:

Psicologia Industrial: Aborda la identificacion de necesidades de
capacitacion y la creacién de programas para mejorar las habilidades
y conocimientos de los trabajadores.

Psicologia Organizacional: Explora cémo promover el desarrollo
profesional y personal de los colaboradores mediante la capacitacion
y el aprendizaje continuo.

e Cambio Organizacional:

Psicologia Industrial: Se interesa en cdmo implementar cambios
en las estructuras y procesos laborales, considerando aspectos como
la resistencia al cambio y la adaptacion de los colaboradores.

Psicologia Organizacional: Se enfoca en el andlisis de la cultura
organizacional, la gestién del cambio a nivel mas amplio y la creacion
de ambientes que fomenten la innovacion y la flexibilidad.

“La psicologia industrial y organizacional utiliza métodos cientifi-
cos para evaluar la idoneidad de las personas para puestos de trabajo
y para predecir su desempenio futuro.” (Hakel, s f.)

Aunque estas diferencias ayudan a distinguir entre la Psicologia
Industrial y Organizacional, es importante reconocer que ambas dreas
estdn interconectadas y se intercalan en muchos aspectos. Juntas,
trabajan para comprender y mejorar la experiencia laboral de los indi-
viduos y la eficiencia de las organizaciones.

Psicologia laboral.

La psicologia laboral, es una rama de la psicologia que se enfoca
en el estudio de la relacion entre las personas y el entorno laboral, asi
como en la aplicaciéon de principios psicolégicos para mejorar el fun-
cionamiento de las organizaciones y el bienestar de los colaboradores.
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“La psicologia laboral se preocupa por comprender como las
metas, la motivacion y la retroalimentacién pueden influir en el des-
empefio y la satisfaccion laboral.” (Latham, s.f.)

Su objetivo principal es entender y mejorar diversos aspectos de
la vida laboral, incluyendo la seleccidn de personal, la capacitacion, la
motivacioén, la satisfaccion laboral, el liderazgo, el rendimiento y el de-
sarrollo profesional.

“La psicologia laboral aborda cuestiones como la discriminacion
en el lugar de trabajo, el estrés laboral y la calidad de vida en el trabajo,
con el objetivo de mejorar la experiencia laboral de las personas.” (Mu-
chinsky, s.f.)

En el campo de la psicologia laboral se destacan su enfoque en
la comprensién y mejora de la experiencia laboral y el desemperio de
las personas en el Gmbito laboral.

Factores de riesgo psicosocial

Los factores de riesgo psicosocial en las organizaciones se refie-
ren a las condiciones laborales y organizativas que pueden tener un
impacto negativo en la salud mental y el bienestar de los colaborado-
res. Estos factores pueden influir en el desarrollo de problemas de sa-
lud mental, como el estrés, la ansiedad, la depresién y el agotamiento.
Identificar y abordar estos factores es esencial para crear un entorno
laboral saludable y productivo.

El autor analiza la prevalencia de trastornos psicolégicos y su re-
lacién con factores psicosociales en la poblacion britanica. (Bebbing-
ton, 1988)

Algunos de los factores de riesgo psicosocial en las organizacio-
nes incluyen:
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Carga de trabajo excesiva: Las demandas laborales extremada-
mente altas, la presién para cumplir plazos ajustados y la falta de
recursos adecuados pueden llevar al estrés y al agotamiento.

Falta de control: La falta de autonomia y control sobre las tareas y
la toma de decisiones puede generar sentimientos de frustracion e
impotencia en los empleados.

Falta de reconocimiento: La falta de reconocimiento y recompensa
por el trabajo bien hecho puede contribuir a la insatisfaccion labo-
ral y la pérdida de motivacion.

Relaciones interpersonales deficientes: Un ambiente de traba-
jo con conflictos frecuentes, acoso laboral, falta de apoyo social y
problemas de comunicacidn puede tener un impacto negativo en
la salud mental de los empleados.

Inseguridad laboral: La inestabilidad en el empleo, la posibilidad de
despido y la precariedad laboral pueden generar ansiedad y preo-
cupacién constante.

Falta de equilibrio entre trabajo y vida personal: Las expectativas
poco realistas de disponibilidad constante fuera del horario laboral
pueden afectar negativamente la vida personal y aumentar el es-
trés.

Roles ambiguos o conflictivos: Expectativas poco claras sobre las
responsabilidades laborales y los roles pueden generar confusion y
tensiones dentro del equipo.

Cambios organizativos y reestructuraciones: Los cambios fre-
cuentes en la estructura de la organizacion, como reorganizaciones
y fusiones, pueden causar incertidumbre y resistencia al cambio.

Altas demandas emocionales: Trabajos que requieren una gestion
constante de las emociones, como en el caso de profesionales de
la salud o de atencién al cliente, pueden contribuir al agotamiento
emocional.

Falta de desarrollo profesional: La ausencia de oportunidades de
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crecimiento y desarrollo profesional puede desmotivar a los em-
pleados y afectar su satisfacciéon laboral.

Ambiente fisico inadecuado: Condiciones de trabajo deficientes,
como ruido excesivo, iluminacién inadecuada o falta de espacios
adecuados, pueden tener un impacto negativo en el bienestar de
los empleados.

Es importante que las organizaciones realicen evaluaciones re-
gulares de riesgos psicosociales y tomen medidas para mitigarlos. Esto
puede incluir la implementacién de politicas de prevencién, programas
de apoyo psicoldgico, promocién de un equilibrio entre trabajo y vida
personal, fomento de la comunicacién abierta y la participacion de los
empleados en la toma de decisiones que afecten sus condiciones la-
borales.

Ejemplos de riesgos psicosociales en las organizaciones

Los riesgos psicosociales en las organizaciones se refieren a con-
diciones laborales que pueden tener un impacto negativo en la salud
mental y emocional de los empleados.

“Los factores psicosociales, como la percepcidén de control, pue-
den afectar el comportamiento y la salud. (Carver, 1998)

Estos riesgos pueden surgir de diversas fuentes y situaciones en
el entorno de trabajo. Ejemplos de riesgos psicosociales en las organi-
zaciones:

Carga de trabajo excesiva: Cuando los empleados se enfrentan a
una carga de trabajo abrumadora, plazos ajustados y demandas
excesivas, puede generar estrés, agotamiento y ansiedad.

Falta de control y autonomia: Los trabajadores que tienen poco
control sobre su trabajo y decisiones pueden sentirse desempode-
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rados, lo que puede aumentar la sensacion de frustracion y falta de
satisfaccion en el trabajo.

. Falta de claridad en roles y responsabilidades: Cuando las funcio-
nes y responsabilidades de un empleado no estdn bien definidas o
son ambiguas, puede generar confusidn, conflicto y ansiedad.

. Ambiente de trabdajo conflictivo: Conflictos persistentes entre
companferos de trabajo, superiores o equipos pueden contribuir al
estrés y afectar negativamente la salud mental de los empleados.

. Falta de apoyo social: Un ambiente laboral donde la colaboraciony
el apoyo entre companeros y superiores es deficiente puede llevar
al aislamiento y a la sensacién de no ser valorado.

. Inseguridad laboral: La incertidumbre acerca de la estabilidad la-
boral, como la amenaza de despidos o reestructuraciones, puede
generar ansiedad y estrés en los colaboradores.

. Falta de reconocimiento y recompensa: La ausencia de reconoci-
miento por el trabajo bien hecho y la falta de recompensas pueden
hacer que los empleados se sientan desmotivados y subestimados.

. Desbalance entre trabajo y vida personal: Las largas jornadas la-
borales, la falta de flexibilidad y la presidn constante pueden inter-
ferir con la vida personal de los empleados, lo que puede dar lugar
a problemas de salud mental y agotamiento.

. Acoso laboral: El acoso verbal, fisico o psicolégico en el lugar de
trabajo puede causar un gran estrés emocional y dafar la autoes-
tima de los empleados afectados.

. Falta de desarrollo profesional: La falta de oportunidades de cre-
cimiento, desarrollo y capacitacién puede llevar a la sensacion de
estancamiento y frustracidn en la carrera, lo que afecta la satisfac-
cién laboral.

Es importante que las organizaciones identifiquen y aborden es-
tos riesgos psicosociales para crear un entorno de trabajo saludable y

/N

W

Gestion del Talento Humano



productivo. La promocidn de la comunicacién abiertq, la participacién
de los empleados en la toma de decisiones, programas de apoyo psi-
coldgico y la implementacién de politicas que fomenten el equilibrio
entre trabajo y vida personal son algunas de las formas en que se pue-
den abordar estos riesgos.

La Psicologia del Trabajo

Se enfoca en comprender el comportamiento humano en el con-
texto laboral, asi como en mejorar las condiciones de trabajo y el bien-
estar de los trabajadores.

Los factores de riesgo psicosocial son elementos en el ambiente
de trabajo que pueden afectar la salud mental y emocional de los em-
pleados.

La relacidn entre la Psicologia del Trabajo y los factores de riesgo
psicosocial es fundamental, ya que la Psicologia del Trabajo se ocupa
de estudiar, prevenir y gestionar estos factores en el dmbito laboral.
Aqui te explico esta relacién con mdas detalle:

Identificacion de factores de riesgo psicosocial: La Psicologia del
Trabajo se encarga de identificar los factores de riesgo psicosocial
en el entorno laboral. Estos factores pueden incluir altas exigencias
de trabajo, falta de control sobre las tareas, ambientes laborales
hostiles, acoso laboral, desequilibrio entre trabajo y vida personal,
entre otros. La Psicologia del Trabajo utiliza diversas herramientas,
como encuestas y entrevistas, para evaluar estos factores y su im-
pacto en los empleados.

Evaluacion de impacto en la salud mental: La Psicologia del Traba-
jo analiza como estos factores de riesgo psicosocial pueden afectar
la salud mental y emocional de los trabajadores. Pueden provocar
estrés, ansiedad, depresién y otros problemas de salud mental si no
se gestionan adecuadamente.
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Disefio de intervenciones y politicas: Una vez que se han identifica-
do los factores de riesgo psicosocial y se ha evaluado su impacto,
la Psicologia del Trabajo colabora en el disefio de intervenciones y
politicas para mitigar estos riesgos. Esto puede incluir la implemen-
tacidon de programas de bienestar, cambios en la organizacion del
trabajo, capacitacién en habilidades de afrontamiento, promocion
de un entorno laboral saludable y la creacién de politicas contra el
acoso laboral.

Apoyo a la salud mental de los empleados: La Psicologia del Tra-
bajo también se centra en proporcionar apoyo a los trabajadores
afectados por factores de riesgo psicosocial. Esto puede incluir la
terapia de apoyo, el asesoramiento y la promocién de estrategias
de afrontamiento saludable.

Prevencion de problemas laborales: A través de la identificacion
temprana y la gestion de los factores de riesgo psicosocial, la Psi-
cologia del Trabajo contribuye a prevenir problemas laborales y
promover un entorno de trabajo mds saludable y productivo.

En resumen, la Psicologia del Trabajo y los factores de riesgo psi-
cosocial estan intimamente relacionados, ya que la disciplina se centra
en comprender, prevenir y gestionar los elementos que pueden afectar
la salud mental y emocional de los trabajadores en el entorno laboral.

El objetivo final es crear condiciones de trabajo que promuevan
el bienestar de los empleados y aumenten la productividad y la satis-
faccion laboral.

Inteligencia emocional

La inteligencia emocional en las organizaciones se refiere a la
capacidad de los individuos y los grupos dentro de una empresa parad
reconocer, comprender, gestionar y utilizar las emociones de manera
efectiva. Esta habilidad se ha vuelto cada vez mds importante en el en-
torno laboral, ya que las emociones juegan un papel crucial en la toma
de decisiones, la resolucidn de conflictos, la comunicacion efectiva y el
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rendimiento en general.

Goleman es uno de los autores mds conocidos en el campo de la
inteligencia emocional. Es un referente en la materia. También ha es-
crito sobre la inteligencia emocional en el trabajo en libros como “Wor-
king with Emotional Intelligence” (Goleman, 1998).

La obra “Primal Leadership”, escrita en colaboracion con Gole-
man y Boyatzis, examina cémo la inteligencia emocional de los lideres
afecta al rendimiento y la cultura organizacional (McKee, 2002)

La inteligencia emocional en las organizaciones involucra varios
aspectos clave:

Autoconciencia emocional: La capacidad de reconocer y compren-
der las propias emociones, asi como su impacto en el comportamien-
to y las decisiones. Las personas con alta autoconciencia emocional
tienden a ser mds conscientes de sus fortalezas y debilidades, lo que
les permite tomar decisiones mds informadas.

Automanejo emocional: Implica la habilidad de gestionar las propias
emociones de manera saludable y productiva. Esto implica manejar el
estrés, la ansiedad y la frustracion de manera efectiva, lo que a su vez
puede conducir a un mejor control de los impulsos y a una toma de
decisiones mds equilibrada.

Conciencia social: La capacidad de comprender las emociones y
necesidades de los demads. Esto es esencial para establecer relacio-
nes interpersonales sdélidas, mostrar empatia y ser un lider efectivo.
La conciencia social también implica la percepcion de las dindmicas
emocionales en un grupo o equipo.

Gestion de relaciones: Hace referencia a la habilidad de establecer y
mantener relaciones positivas y saludables con los demds. Las perso-
nas con alta inteligencia emocional en este aspecto son capaces de
comunicarse de manera efectivag, resolver conflictos de manera cons-
tructiva y fomentar un ambiente de trabajo colaborativo.

Habilidades de liderazgo emocional: Los lideres con inteligencia emo-
cional son capaces de influir en sus equipos de manera positiva, inspi-
rar confianza y motivar a sus miembros. Son conscientes de como sus
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acciones y emociones afectan a los demds y utilizan esta conciencia
para guiar de manera efectiva.

La inteligencia emocional puede tener un impacto significativo
en el éxito de una organizacion. Los equipos y lideres que poseen habi-
lidades emocionales sélidas tienden a ser mds resilientes ante los de-
safios, colaboran de manera mds efectiva, tienen una comunicacién
mads abierta y pueden resolver conflictos de manera constructiva.

Para fomentar la inteligencia emocional en una organizacién, es
importante ofrecer programas de capacitacién y desarrollo personal
que aborden estas habilidades, promover una cultura de apertura y
empatiq, y seleccionary promover lideres que demuestren un alto nivel
de inteligencia emocional.

Liderazgo e inteligencia emocional

“El lider resonante crea mdas” es un libro escrito por Daniel Go-
leman, Richard Boyatzis y Annie McKee. El libro se centra en la impor-
tancia de la inteligencia emocional en el liderazgo y cémo los lideres
pueden utilizarla para crear un ambiente de trabajo mas productivo y
satisfactorio. Aqui tienes un resumen del libro:

El libro comienza explorando la idea de que el liderazgo eficaz no
se trata solo de habilidades técnicas y conocimiento, sino también de
inteligencia emocional. Los autores argumentan que los lideres reso-
nantes son aquellos que pueden conectarse emocionalmente con sus
equipos y crear un ambiente en el que los empleados se sientan moti-
vados, comprometidos y productivos.

Los autores presentan un modelo de liderazgo resonante que se
basa en cuatro componentes clave:

Autoconciencia: Los lideres resonantes son conscientes de sus pro-
pias emociones, fortalezas y debilidades. Se esfuerzan por compren-
der como sus acciones y emociones afectan a los demas.

Autorregulacion: Los lideres resonantes tienen la capacidad de con-
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trolar sus emociones y reacciones. Pueden manejar el estrés y man-
tener la calma en situaciones dificiles.

Empatia: Los lideres resonantes son capaces de comprender y co-
nectarse emocionalmente con los sentimientos y preocupaciones de
sus empleados. Escuchan activamente y muestran interés genuino
en los demads.

Habilidades sociales: Los lideres resonantes son hdabiles en el mane-
jo de relaciones interpersonales. Fomenten la colaboracion, la comu-
nicacidn efectiva y la construccion de equipos sdlidos.

El libro también explora la idea de que los lideres resonantes
pueden tener un impacto significativo en el bienestar de sus equipos y
en los resultados de la organizacién. Cuando los lideres crean un am-
biente emocionalmente positivo, los empleados tienden a sentirse mas
comprometidos, motivados y dispuestos a esforzarse al maximo.

Los autores ofrecen ejemplos de lideres resonantes en la vida
real y brindan consejos prdcticos sobre como desarrollar y mejorar las
habilidades de inteligencia emocional. También abordan los desafios
comunes que los lideres enfrentan al intentar liderar de manera reso-
nante y cémo superarlos.

En resumen, “El lider resonante crea mds” es un libro que destaca
la importancia de la inteligencia emocional en el liderazgo y proporcio-
na una guia practica para desarrollar estas habilidades. Los lideres que
pueden conectarse emocionalmente con sus equipos son mds pro-
pensos a lograr resultados exitosos ya crear un entorno de trabajo mas
saludable y productivo.
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UNIDAD 2
Anadlisis y descripcion de test psicométricos
en la Gestion de Talento Humano

Resultado de aprendizaje

Evalia con herramientas psicométricas de personalidad para
los diferentes procesos de seleccién de personal segun los perfiles y
requerimientos.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad permitird al estudiante familiarizar-
se con instrumentos psicométricos de la personalidad y su integra-
cién em procesos de seleccion de personal.
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Contenidos

éQué son los test psicométricos?

Los tests psicométricos son herramientas utilizadas por las or-
ganizaciones en el Gmbito de la gestidon de recursos humanos con el
proposito de evaluar y medir diversas caracteristicas psicolégicas, ha-
bilidades cognitivas y aptitudes de los candidatos o empleados. Es-
tas pruebas estdn disefiadas para proporcionar informacion objetiva
y cuantitativa sobre aspectos como la personalidad, habilidades, co-
nocimientos, competencias y otras caracteristicas relevantes para la
toma de decisiones en el dmbito laboral.

Importancia y aplicacion de los test psicométricos en la gestion de
talento humano

Los test psicométricos son importantes en los siguientes proce-
Sos.

e Seleccion de Personal: Las organizaciones utilizan pruebas psico-
métricas en el proceso de seleccidon de personal para evaluar si los
candidatos poseen las habilidades y competencias necesarias para
desempenar un puesto de trabajo especifico. Esto ayuda a identificar
a los candidatos mds adecuados para el trabajo ya tomar decisiones
de contratacién mas informadas.

e Evaluacion del Desempeno: Las pruebas psicométricas también se
pueden utilizar para evaluar el desempefio de los empleados en el
trabajo. Esto puede ayudar a identificar dreas de fortaleza y debili-
dad, asi como proporcionar informacién para el desarrollo profesio-
nal y la toma de decisiones sobre ascensos o capacitacion adicional.

o Desarrollo de Liderazgo: En el @mbito del desarrollo del liderazgo, las
organizaciones pueden utilizar pruebas psicométricas para identifi-
car a individuos con potencial de liderazgo y proporcionarles pro-
gramas de desarrollo especificos para fortalecer sus habilidades de
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liderazgo.

e Evaluacion de Competencias Técnicas: Para puestos que requieren
habilidades técnicas especificas, como programacioén o habilidades
matematicas, las pruebas psicométricas pueden ser Utiles para eva-
luar el nivel de competencia técnica de los candidatos o empleados.

e Identificacion de Necesidades de Capacitacion: Los resultados de
las pruebas psicométricas pueden ayudar a las organizaciones a
identificar las dreas en las que los empleados pueden necesitar ca-
pacitacién adicional o desarrollo profesional.

e Clima Organizacional: Al evaluar la satisfaccion de los empleados
y su adaptacién a la cultura de la organizacion, las pruebas psico-
métricas pueden proporcionar informacién valiosa sobre el clima or-
ganizacional, lo que puede ayudar a las empresas a tomar medidas
para mejorar la moral y el compromiso de los empleados.

e Prevencion de Conflictos y Estrés Laboral: Al identificar caracteristi-
cas de personalidad y factores de estrés, las pruebas psicométricas
pueden ayudar a prevenir conflictos en el lugar de trabajo ya imple-
mentar estrategias de gestién del estrés.

o Toma de Decisiones Estratégicas: Los resultados de las pruebas psi-
cométricas pueden ser Utiles en la toma de decisiones estratégicas
relacionadas con la composicion de la fuerza laboral y la planifica-
cién de recursos humanos a largo plazo.

El Test de Wais y sus subtest de medicion de Inteligencia

El Test de Wechsler de Inteligencia para Adultos (WAIS, por sus
siglas en inglés) es una de las pruebas psicométricas mas amplia-
mente utilizadas para medir la inteligencia en adultos y adolescentes
mayores. Se ha desarrollado y revisado en varias versiones a lo largo
de los anos, siendo el WAIS-IV una de las versiones mds recientes hasta
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mi Ultima actualizacién en septiembre de 2021. Cada versién del WAIS
consta de varios subtest disefiados para evaluar diversas dreas de la
inteligencia. Aqui hay una descripcién de algunos de los subtest mas
comunes en el WAIS-1V:

e Informacioén: En esta subprueba, el examinado responde preguntas
generales de conocimiento, como preguntas sobre eventos histori-
cos, geografia, ciencia y cultura general.

e Semejanzas: El evaluador debe identificar como dos palabras o
conceptos son similares. Esta subprueba evalda la capacidad de
abstraccion y razonamiento conceptual.

» Digitos: En este subtest, el evaluado escucha una serie de digitos y
debe repetirlos en el orden inverso. Evalia la memoria de trabajo y
la capacidad de atencién.

e Aritmética: El examinado responde preguntas matemdaticas ver-
bales que aumentan en dificultad, lo que evalla la capacidad para
realizar calculos mentales y razonar con nameros.

e Vocabulario: En esta subprueba, el evaluador define las palabras
que presenta el examinador. EvalGa la amplitud y precisidon del vo-
cabulario.

e Matrices: El evaluado completa patrones logicos y geométricos en
una serie de cuadros en blanco, lo que mide la capacidad de razo-
namiento abstracto y resolucién de problemas visuales.

e Peso de figuras: En esta subprueba, el examinado debe seleccio-
nar la figura que equilibra un conjunto de pesos visuales en una
balanza. Evalda la capacidad para comprender principios fisicos y
resolver problemas visuales.
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o Disefo de cubos: El examinado debe replicar disefios en tres di-
mensiones utilizando cubos de colores. Evalla la capacidad de
percepcion espacial y la coordinacién viso-motora.

e Retencion de digitos: En esta subprueba, el evaluado escucha una
serie de digitos y debe repetirlos en el mismo orden. Evalda la me-
moria de trabajo auditiva.

« Letras y nimeros: El examinado debe organizar simbolos (letras y
nimeros) en secuencias especificas segun reglas dadas. Evalda la
capacidad de atencidn selectiva y la velocidad de procesamiento.

Estos subtest, junto con otros, se utilizan para calcular evaluacién
de ClI (coeficiente intelectual) global y evaluacién en indices especifi-
cos, como el indice de comprensién verbal y el indice de razonamiento
perceptual. EIl WAIS es una herramienta valiosa para evaluar la inteli-
gencia en adultos y adolescentes mayores en una variedad de contex-
tos, como la evaluacioén clinica, la investigaciéon y la evaluacion edu-
cativa. Cabe destacar que las versiones mds recientes del WAIS han
introducido cambios en la estructura y contenido de los subtest. Por lo
tanto, es importante utilizar la versidén adecuada y estar al tanto de las
actualizaciones.

El domino y la medicion de Inteligencia

El concepto de “dominio” en la medicion de la inteligencia se re-
fiere a la capacidad de un individuo para sobresalir en un drea o con-
junto particular de habilidades cognitivas o destrezas. “En la evaluacion
de la inteligencia, es importante reconocer que la inteligencia no es
una habilidad Unica y global, sino que estd compuesta por maltiples
facetas y dimensiones que pueden manifestarse de diferentes mane-
ras en cada individuo” (Haier, 2017).

Algunas consideraciones sobre el dominio en la medicién de la
inteligencia incluyen:
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 Inteligencia multifacética: La inteligencia no se limita a una sola ha-
bilidad o capacidad. En cambio, abarca una amplia gama de dreas,
como la memoriag, la atencidn, el razonamiento I6gico, la resolucién
de problemas, la comprension verbal y la percepcidon espacial, entre
otras. Cada una de estas dreas puede considerarse un dominio de
inteligencia.

e Evaluacion especifica: Para comprender completamente la inteli-
gencia de una persona, es necesario evaluar diferentes dominios de
inteligencia. Esto se logra mediante la administracién de una varie-
dad de subtest en una prueba psicométrica que cubre una amplia
gama de habilidades cognitivas.

o Diferencias individuales: Cada individuo puede tener fortalezas y
debilidades en diferentes dominios de inteligencia. Algunas perso-
nas pueden sobresalir en el razonamiento matematico, mientras que
otras pueden destacar en la comprension verbal o la resolucion de
problemas visuales. La evaluacidon de dominios especificos puede
ayudar a identificar estas diferencias individuales.

e Contexto y aplicacion: La importancia de diferentes dominios de in-
teligencia puede variar segun el contexto y la aplicacién. Por ejemplo,
en un entorno académico, la comprension verbal puede ser crucial,
mientras que en una ocupacién que requiere habilidades técnicas, el
razonamiento espacial puede ser mds relevante.

e Intervencion y desarrollo: La identificacién de dominios de inteli-
gencia especificas puede ayudar a guiar programas de desarrollo y
capacitacion personalizados. Si se identifican dreas de debilidad, se
pueden disefar estrategias de mejora especificas.

Es importante destacar que la medicién de la inteligencia es un
campo complejo y en constante evolucidn. Diferentes teorias y enfo-
ques han influido en la conceptualizacion y medicion de la inteligencia
a lo largo del tiempo. Ademds, la inteligencia no es estdtica y puede
cambiar con el tiempo a medida que las personas adquieran nuevas
experiencias y conocimientos.

En resumen, el concepto de dominio en la medicién de la inteli-
gencia reconoce la diversidad de habilidades cognitivas y destrezas
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que componen la inteligencia y destaca la importancia de evaluar y
comprender estas dreas especificas en la evaluacién de las capacida-
des cognitivas de una persona.

El Test de Terman y su aplicacion

El Test de Terman se ha revisado y actualizado varias veces a lo
largo de los anos para mantener su relevancia y precision. Su objetivo
principal es evaluar la inteligencia general de una persona, pero tam-
bién puede proporcionar una puntuacién de cociente intelectual (Cl)
que se utiliza para comparar la capacidad intelectual de un individuo
con la de la poblacién general.

Las aplicaciones del Test de Terman incluyen:

e Evaluacion de la inteligencia: El test se utiliza para medir la inteligen-
cia en nifos y adultos. Proporciona una evaluacion cuantitativa de
las habilidades cognitivas, como la comprension verbal, el razona-
miento l6gico, la memoria y la resoluciéon de problemas.

e Deteccion de discapacidades intelectuales: Puede ayudar a identifi-
car retrasos en el desarrollo cognitivo o discapacidades intelectuales
en ninos.

e Colocacion educativa: En el contexto educativo, el Test de Terman a
menudo se utiliza para evaluar las necesidades educativas especia-
les de los estudiantes y determinar si necesitan programas de edu-
cacién especializada.

e Evaluacion psicolégica: Se utiliza en entornos clinicos y de investi-
gacion para evaluar la inteligencia de los individuos y comprender

mejor sus capacidades cognitivas.

e Seleccion de personal: En algunos casos, las empresas pueden utili-
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zar pruebas de inteligencia, como el Test de Terman, como parte del
proceso de seleccidn de personal para puestos que requieren habili-
dades cognitivas especificas.

Es importante destacar que el Test de Terman y otras pruebas
de inteligencia no deben utilizarse de manera aislada para tomar de-
cisiones importantes sobre el futuro de una persona. Deben ser admi-
nistrados y evaluados por profesionales capacitados en Psicologia y se
deben considerar en conjunto con otros datos e informacién relevante
para tomar decisiones informadas. Ademds, es esencial utilizar prue-
bas actualizadas y culturalmente sensibles para garantizar una eva-
luacién precisa de la inteligencia.

Prueba de personalidad del 16 PF

La prueba de personalidad del 16 PF (16 Personality Factors) es
un instrumento psicométrico disefiado para evaluar la personalidad de
una persona a través de la medicién de 16 rasgos fundamentales de la
personalidad. Fue desarrollado por Raymond B. Cattell a mediados del
siglo XX y ha sido ampliamente utilizado en la psicologia y la psicome-
tria.

Los 16 factores de personalidad que se evaldan en esta prueba
son los siguientes:

e Calidez (Calidez): Grado de afecto y empatia hacia los demds.

e Razén (Razonamiento): Habilidad para resolver problemas de ma-
nera légica y abstracta.

e Dominancia (Dominance): Tendencia a buscar control y liderazgo
en las situaciones sociales.

 Vigilancia (Vivacidad): Nivel de energia y espontaneidad en la con-
ducta.
e Reglas (Regla-conciencia): Grado de conformidad con las normas
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y reglas sociales.

o Emocién (Emotional Stability): Estabilidad emocional y capacidad
para afrontar el estrés.

» Atrevimiento (Social Boldness): Disposicién para asumir riesgos en
situaciones sociales

« Sensibilidad (Sensitivity): Nivel de sensibilidad hacia los demds y
las situaciones.

e Desconfianza (' Vigilance): Tendencia a ser desconfiado o cauteloso
en situaciones sociales.

e Imaginacion (Abstractedness): Tendencia a ser abstracto y enfo-
cado en la imaginacién.

o Privacidad (Privateness): Grado de reserva y necesidad de espacio
personal.

o Apertura al cambio (Aprensién): Tendencia a resistirse o adaptar-
se al cambio.

» Perfeccionismo (Apertura al cambio): Nivel de blsqueda de per-
feccién y precision.

o Tensién (Tension): Nivel de ansiedad y preocupacion.

o Inseguridad (Vivacidad): Sentimiento de inseguridad en situacio-
nes sociales.

« Autocontrol (Autosuficiencia): Capacidad para tomar decisiones y
mantener el autocontrol.

La prueba del 16 PF se utiliza en diversas dreas, como la seleccién
de personal, la orientacion vocacional, la psicologia clinica y la inves-
tigacion psicologica. Los resultados de la prueba pueden proporcionar

/N

W

Gestion del Talento Humano



informacién valiosa sobre la personalidad de un individuo y ayudar a
comprender su comportamiento en diferentes contextos.

Es importante sefalar que esta prueba debe ser administrada
por un profesional capacitado en psicometriq, y su interpretacion debe
considerar el contexto y las necesidades especificas del individuo eva-
luado. Ademds, la confidencialidad y el consentimiento del evaluado
son aspectos fundamentales en su aplicacién.

Inventario de Personalidad de Ventas IPV

El Inventario de Personalidad de Ventas (IPV) es una herramienta
que se utiliza en el @Gmbito de las ventas y el marketing para evaluar las
caracteristicas de personalidad y las habilidades de un individuo rela-
cionadas con el desempeno en ventas. El IPV es una medida que busca
identificar las fortalezas y debilidades de un individuo en el contexto de
un rol de ventas, ya menudo se utiliza en procesos de seleccidon y desa-
rrollo de personal en ventas.

El IPV puede incluir una serie de preguntas o afirmaciones dise-
Aadas para evaluar diferentes aspectos de la personalidad y las habi-
lidades de ventas, como la comunicacion, la persuasion, la empatiaq, la
orientacién al cliente, la resistencia al rechazo y la capacidad de traba-
jo en equipo. entre otros.

Es importante destacar que existen diferentes versiones del IPV
desarrolladas por diferentes empresas e instituciones, y cada una pue-
de tener su propio enfoque y conjunto de caracteristicas evaluadas.
Ademds, la interpretacion de los resultados del IPV debe ser realizada
por profesionales capacitados en evaluacién psicométrica y recursos
humanos.

EI'IPV se utiliza en diversos sectores y empresas que buscan iden-
tificar y desarrollar el talento en ventas. Los resultados del IPV pueden
ayudar a las organizaciones a tomar decisiones informadas sobre la
seleccion de personal, la formacién y el desarrollo de equipos de ven-
tas.
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Es importante destacar que el IPV es solo una de las muchas he-
rramientas disponibles para evaluar a los candidatos en ventas, y su
uso debe complementarse con otros métodos de evaluacién, como
entrevistas, pruebas de ventas simuladas y evaluacion del desemperio
anterior.

Si estd interesado en utilizar el IPV o aprender mds sobre cdmo se
aplica en un contexto especifico, te recomiendo ponerse en contacto
con un profesional de recursos humanos o una empresa especializada
en evaluacion de personal para obtener orientacién especifica.

EIDISC y Clever

El DISC y Clever son dos sistemas de evaluacién de la persona-
lidad utilizados en el dmbito de la psicologia y el desarrollo personal.
Cada uno tiene sus propias caracteristicas y aplicaciones, aunque
comparten el objetivo general de ayudar a comprender y mejorar la
comunicacién y las relaciones interpersonales.

1. DISC:

o Definicién: El modelo DISC es una teoria de la personalidad que se
basa en cuatro dimensiones fundamentales de la conducta hu-
mana: Dominancia (D), Influencia (1), Estabilidad (S) y Cumplimien-
to (C). Estas dimensiones describen cémo las personas tienden a
comportarse en diferentes situaciones y entornos.

e Aplicaciones: El DISC se utiliza ampliomente en entornos empresa-
riales y de liderazgo para mejorar la comunicacién y la colabora-
cién en equipos de trabajo. También se utiliza en la seleccién de
personal y el desarrollo profesional para comprender las fortalezas
y debilidades de los individuos.

e Evaluacién: Para evaluar el perfil DISC de una persona, se utilizan
cuestionarios especificos que hacen preguntas relacionadas con el
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comportamiento en situaciones laborales y personales. Estos cues-
tionarios generan un perfil que muestra el grado de predominancia
en cada una de las cuatro dimensiones.

2. Clever:

o Definicién: Clever es una plataforma educativa que se utiliza en en-
tornos escolares para simplificar el acceso a aplicaciones y recur-
sos educativos en linea. No se trata de una herramienta de eva-
luacién de la personalidad, sino de una plataforma tecnolbgica
disefiada para mejorar la eficiencia en la gestién de tecnologia en
el dmbito educativo.

e Aplicaciones: Clever se utiliza en escuelas y distritos escolares para
centralizar el acceso a aplicaciones y recursos educativos en linea.
Los estudiantes y docentes pueden iniciar sesién en Clever para
acceder a todas sus aplicaciones y recursos sin tener que recordar
multiples contrasenas.

e Caracteristicas: Clever proporciona una integracion sencilla con
las principales aplicaciones y sistemas utilizados en la educacion,
como Google Workspace for Education, Microsoft Office 365, pro-
gramas de administracion escolar y otras herramientas educativas
en linea.

En resumen, el DISC es un modelo de evaluacion de la persona-
lidad que se utiliza para comprender y mejorar la comunicacién y las
relaciones interpersonales en entornos laborales y personales, mien-
tras que Clever es una plataforma tecnoldgica utilizada en el dmbito
educativo para simplificar el acceso a aplicaciones y recursos en linea.
No estdn directamente relacionados, ya que abordan dreas diferentes
de la psicologia y la tecnologia educativa.
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UNIDAD 3

La Psicologiaindustrial enlas Organizaciones

Resultado de aprendizaje

Aprender los factores psicoldgicos que se relacionan con el tra-
bajo y la organizacion de una empresa.

Contextualizaciéon

El desarrollo de esta unidad permitird al estudiante comprender
la relacién que existe entre los elementos, factores psicoldgicos en el
trabajo y la organizacion.
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Contenidos

Marco conceptual de la Psicologia de las Organizaciones

“La psicologia de las organizaciones es una rama de la psicolo-
gia que se enfoca en el estudio de la interaccion entre los individuos y
las estructuras organizativas en contextos laborales y empresariales”
(Hackman, 2002)

Su obijetivo principal es comprender cémo las personas se com-
portan, se relacionan y se desempenan en el entorno de trabajo, asi
como como estas dindmicas afectan el funcionamiento y el éxito de
las organizaciones.

Esta disciplina se ha convertido en un campo esencial en el mun-
do moderno, dado que las organizaciones desempenan un papel fun-
damental en la vida de las personas y en la sociedad en general. Ya
sea en empresds, instituciones gubernamentales, organizaciones sin
fines de lucro o cualquier otro tipo de entidad, la psicologia de las or-
ganizaciones proporciona herramientas y conocimientos para analizar
y mejorar la eficienciaq, la satisfaccion laboral, la motivacién y el bien-
estar de los empleados, asi como para optimizar la toma de decisiones
y el liderazgo.

Autores que han contribuido significativamente a este campo:

Kurt Lewin: Lewin es uno de los pioneros en la psicologia de las orga-
nizaciones y es conocido por su teoria del cambio organizacional y su
enfoque en la dindmica de grupos.

Douglas McGregor. Autor de la famosa Teoria X y Teoria Y, McGregor
influyd en la comprension de como los lideres perciben y gestionan a
sus empleados.

Abraham Maslow: Aunque es mds conocido por su teoria de la je-
rarquia de necesidades, Maslow también hizo contribuciones impor-
tantes en la psicologia organizacional, particularmente en lo que res-
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pecta a la motivaciéon en el trabaijo.

 Frederick Herzberg: Su teoria de los dos factores (factores higiénicos
y factores motivacionales) revolucioné la comprension de la satis-
faccion laboral y la motivacién en el trabajo.

e Peter Drucker. Aunque no era un psicélogo en el sentido tradicional,
Drucker es una figura clave en la gestion y la teoria de las organiza-
ciones, y sus escritos influyeron en la administracién moderna.

o Edgar Schein: Conocido por su trabajo en la cultura organizacional y
el desarrollo de la carrera profesional. Schein ha sido una figura in-
fluyente en la comprensidon de como las organizaciones funcionan y
evolucionan.

o Chris Argyris: Su trabajo sobre el aprendizaje organizacional y la teo-
ria de la accién ha tenido un impacto significativo en la gestidén y el
desarrollo de organizaciones.

e John P. Kotter. Kotter es conocido por su trabajo en la gestion del
cambio y ha proporcionado un marco importante para comprender
como las organizaciones pueden adaptarse y crecer.

e Elton Mayo: Conocido por sus estudios de la Escuela de Hawthorne,
Mayo desempeid un papel fundamental en el desarrollo de la teoria
de las relaciones humanas en la psicologia de las organizaciones.

Aportes de autores:

Kurt Lewin fue un destacado psicdlogo y cientifico social cuyas
contribuciones a la psicologia de las organizaciones han tenido un
impacto duradero en este campo. Sus ideas y teorias se han utilizado
para comprender y mejorar el funcionamiento de las organizaciones.
Aportes de Kurt Lewin en la psicologia de las organizaciones:

Teoria de Campo
Lewin desarroll6 la teoria de campo, que sugiere que el com-

portamiento de una persona estd determinado por una variedad de
factores presentes en su entorno psicologico, social y fisico. Esta teo-
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ria ayudd a las organizaciones a comprender que las acciones de los
empleados no pueden separarse del contexto en el que operan y que
es importante considerar todos estos factores al analizar y cambiar el
comportamiento organizacional.

» Investigacion-accioén: Lewin es conocido por desarrollar la metodo-
logia de investigacién-accién, que se centra en la colaboracién entre
investigadores y practicantes para abordar problemas y desafios en
las organizaciones. Esta metodologia involucra a las personas que
trabajan en la organizacién en el proceso de investigacién y cambio,
lo que promueve un enfoque mas participativo y efectivo para resol-
ver problemas.

e Dinamica de grupo: Lewin hizo importantes contribuciones a la com-
prension de la dindmica de grupo y la toma de decisiones en grupos.
Sus estudios sobre la dindmica de grupo destacaron la importancia
de la comunicacién, la influencia social y las interacciones entre los
miembros del grupo en el logro de objetivos comunes.

o Liderazgo democrdtico y autoritario: Lewin realizé investigaciones
sobre diferentes estilos de liderazgo, incluyendo el liderazgo demo-
cratico y el liderazgo autoritario. Sus estudios mostraron que el lide-
razgo democrdatico tiende a ser mds efectivo en situaciones en las
que se busca la participacién y el compromiso de los empleados,
mientras que el liderazgo autoritario puede ser mds apropiado en
situaciones de crisis o cuando se requiere una toma de decisiones
rapida.

e Cambio organizacional: Lewin es conocido por su modelo de cambio
organizacional, que se compone de tres etapas: descongelamiento,
cambio y recongelamiento. Este modelo ha sido ampliamente utili-
zado en la gestion del cambio, enfatizando la necesidad de prepa-
rar a las personas y la organizacion para el cambio, implementar el
cambio de manera efectiva y luego consolidar el cambio para que se
convierta en la nueva norma.

En resumen, Kurt Lewin realizd valiosos aportes a la psicologia de
las organizaciones al desarrollar teorias, metodologias y modelos que
ayudaron a comprender y mejorar el comportamiento de las personas
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en el contexto de las organizaciones. Su enfoque en la participacién, la
investigacion-accién y la consideracion del entorno en el que operan
las organizaciones sigue siendo relevante en la gestion y el desarrollo
organizacional en la actualidad.

Frederick Herzberg fue un influyente psicdlogo y teérico de la ad-
ministracién que realizé contribuciones significativas a la psicologia de
las organizaciones, particularmente en el campo de la motivacién en el
trabajo. Sus ideas se centraron en comprender qué factores impulsan
la satisfaccién laboral y la motivacion de los empleados. Sus principa-
les aportes incluyen:

1. Teoria de los dos factores: Herzberg es conocido principal-
mente por su teoria de los dos factores, también llamada la “Teoria de
la Motivacidén e Higiene” o la “Teoria de los Factores de Herzberg”. Segun
esta teorig, existen dos conjuntos de factores que influyen en la satis-
faccién laboral y la motivacion de los empleados:

« Factores de higiene o insatisfaccioén: Estos factores estdn re-
lacionados con el ambiente de trabajo y son responsables de evitar la
insatisfaccién en el trabajo. Incluyen aspectos como las condiciones
laborales, el salario, las politicas de la empresa y las relaciones labo-
rales. Si estos factores son deficientes, pueden causar insatisfaccion,
pero mejorarlos solo elimina la insatisfaccidon, no motiva a los emplea-
dos.

- Factores motivacionales o satisfaccion: Estos factores estan
relacionados con el contenido del trabajo en siy son los responsables
de motivar a los empleados. Incluyen el logro personal, el reconoci-
miento, la responsabilidad y el crecimiento profesional. Herzberg argu-
mentd que mejorar estos factores es fundamental para aumentar la
satisfaccion y la motivacion de los empleados.

2. Enfoque en el trabajo enriquecedor: Herzberg abogd por la
idea de que el trabajo deberia ser disefiado de manera que brinde a los
empleados la oportunidad de experimentar un trabajo enriquecedor y
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significativo. Esto implica darles tareas desafiantes, responsabilidades
y oportunidades de crecimiento profesional.

3. Autorredlizacion: Herzberg creia que la satisfaccion laboral
y la motivaciéon se derivan de la bdsqueda de la autorrealizaciéon en el
trabajo. Los empleados deben sentir que estdn contribuyendo signifi-
cativamente y que su trabajo tiene un propédsito y un significado.

4. Importancia de la retroalimentacion y el reconocimiento:
Herzberg también destacé la importancia de proporcionar retroali-
mentacién positiva y reconocimiento a los empleados por sus logros y
contribuciones. Esto contribuye a su satisfaccién y motivacion.

Los aportes de Frederick Herzberg en la psicologia de las organi-
zaciones han tenido un impacto duradero en la forma en que las em-
presas gestionan la motivacion y la satisfaccion de sus empleados. Su
enfoque en la importancia de crear un entorno de trabajo enriquece-
dor y satisfactorio ha influido en la préctica de la gestidon de recursos
humanos y la teoria organizacional.

5. Investigacion empirica: Herzberg respaldé sus ideas con in-
vestigaciones empiricas, incluidos estudios que involucraron entrevis-
tas a empleados para identificar los factores que influyen en su satis-
faccién laboral. Esta investigacion proporciond evidencia sélida para
respaldar su teoria de los dos factores.

Los aportes de Frederick Herzberg en la psicologia de las organi-
zaciones han tenido un impacto duradero en la forma en que las em-
presas gestionan la motivacién y la satisfaccién de sus empleados. Su
enfoque en la importancia de crear un entorno de trabajo enriquece-
dor y satisfactorio ha influido en la préctica de la gestién de recursos
humanos y la teoria organizacional.

Abraham Maslow, un destacado psicélogo humanista, es cono-
cido por su contribucién a la psicologia de las organizaciones a través
de su teoria de la jerarquia de necesidades y su enfoque en la auto-
rrealizacion. Aunque su trabajo principal se centrd en la psicologia hu-
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manista y la psicologia de la personalidad, sus ideas también se han
aplicado al @Gmbito de las organizaciones de varias maneras:

1. Jerarquiade necesidades: Maslow desarrollé una teoria de la
motivacién que se ha aplicado en la gestidon de recursos humanos y en
la comprensidn del comportamiento organizacional. Segdn su modelo
de la jerarquia de necesidades, las personas tienen diferentes necesi-
dades que deben satisfacer en un orden especifico, desde las necesi-
dades fisiolégicas bdsicas hasta las necesidades de autorrealizacion.
Los lideres y gerentes pueden usar esta teoria para comprender las
necesidades de los empleados y diseiar estrategias para motivarlos y
satisfacer esas necesidades.

2. Autoestimay autorrealizacion: Maslow enfatizé la importan-
cia de las necesidades de autoestima y autorrealizacién en la busque-
da de la plenitud y el potencial humano. En el contexto organizacio-
nal, esto sugiere que las personas desean crecer y desarrollarse en sus
puestos de trabajo. Los lideres pueden promover el desarrollo personal
y profesional de los empleados brinddndoles oportunidades de apren-
dizaje, autonomia y desdafios significativos.

3. Teoria Xy Teoria Y: Maslow influyé en la distincién entre las
teorias X e Y de la administracién propuestas por Douglas McGregor. La
Teoria X ve a los empleados como perezosos y necesitados de control
externo, mientras que la Teoria Y considera a los empleados como in-
trinsecamente motivados y capaces de autogestion. La Teoria Y refleja
en parte las ideas de Maslow sobre la autorrealizacién y la motivacién
intrinseca.

4. Clima organizacional: La jerarquia de necesidades de Mas-
low se ha utilizado para comprender como el entorno laboral y la cultu-
ra organizacional pueden afectar la satisfaccion de las necesidades de
los empleados. Un clima organizacional que fomente la confianza, la
participaciéon y el crecimiento personal puede mejorar la satisfaccion
laboral y el rendimiento.

5. Desarrollo de liderazgo: Maslow también influyé en la teoria
del liderazgo al destacar la importancia de comprender las necesida-
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des de los seguidores. Los lideres efectivos pueden aplicar los princi-
pios de Maslow al reconocer y abordar las necesidades de sus equipos,
lo que puede conducir a un liderazgo mas auténtico y efectivo.

En resumen, Abraham Maslow contribuy6 a la psicologia de las
organizaciones al proporcionar una comprension mas profunda de las
necesidades humanas y la motivacion intrinseca, lo que ha influido en
la gestidén de recursos humanos, el liderazgo y la creacién de ambien-
tes de trabajo mas satisfactorios y productivos

Elton Mayo fue un psicélogo y socidlogo australiano que hizo
importantes contribuciones a la psicologia de las organizaciones, es-
pecialmente a través de sus estudios en la Escuela de Relaciones Hu-
manas de la Universidad de Harvard durante la década de 1930. Sus
investigaciones se centraron en comprender cédmo los factores socia-
les y psicolégicos afectan el comportamiento de los empleados en el
lugar de trabajo. Algunos de los aportes mds destacados de Elton Mayo
en la psicologia de las organizaciones incluyen:

1. Experimentos en Hawthorne: Mayo es mds conocido por su
participacion en los famosos Experimentos de Hawthorne, que se lleva-
ron a cabo en la Western Electric Hawthorne Works en Chicago. Estos
experimentos revelaron la importancia de las relaciones sociales y la
atencion prestada a los trabajadores en el lugar de trabajo. Mayo y
su equipo descubrieron que el simple hecho de prestar atencién a los
trabajadores y brindarles un entorno de trabajo en el que se sintieran
valorados y escuchados tenia un impacto significativo en la moral, la
productividad y la satisfaccion de los empleados.

2. Teoria de las Relaciones Humanas: Mayo contribuy6 al de-
sarrollo de la Teoria de las Relaciones Humanas, que enfatiza la impor-
tancia de las relaciones sociales en el trabajo. Esta teoria argumenta
que las organizaciones deben considerar las necesidades emociona-
les y sociales de sus empleados y promover un ambiente de trabajo
que fomente la cooperacion, la comunicacidn y la participacion activa
de los trabajadores.
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3. Elfactorhumano en la productividad: Mayo desafid la creen-
cia tradicional de que la productividad en el lugar de trabajo se basaba
principalmente en factores econdmicos y técnicos. Argumentd que el
factor humano desempefiaba un papel crucial en la productividad y
que el bienestar emocional de los trabajadores influia en su rendimien-
to.

4. Enfasis en la comunicacién y la participacién: Mayo abogd
por una mayor comunicacion y participacion de los empleados en la
toma de decisiones y la planificacién del trabajo. Creia que involucrar a
los trabajadores en la toma de decisiones aumentaba su compromiso
y satisfaccién en el trabajo.

5. Reconocimiento de la importancia de los grupos informa-
les: Mayo reconoci6 la existencia de grupos informales dentro de las
organizaciones y cdmo estos grupos pueden influir en el comporta-
miento de los trabajadores. Destacd que las relaciones sociales y las
dindmicas grupales eran fundamentales para comprender el compor-
tamiento laboral.

En resumen, Elton Mayo hizo importantes aportes a la psicologia
de las organizaciones al resaltar la importancia de las relaciones hu-
manas, la comunicacidn, la participacion y el bienestar emocional de
los empleados en el lugar de trabajo. Su trabajo en los Experimentos de
Hawthorne y la Teoria de las Relaciones Humanas influyd en la forma
en que las organizaciones abordan el manejo de su personal y la crea-
cién de un entorno laboral mds saludable y productivo

Organizacion y de Estructura

La organizacién y estructura de una organizacion son aspectos
fundamentales para su funcionamiento eficiente y efectivo. Estos con-
ceptos se refieren a codmo se distribuyen las tareas, responsabilidades
y recursos dentro de una empresa u entidad con el fin de lograr sus
objetivos. Aqui te proporciono una descripcidon general de estos dos
conceptos:
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2.1 Organizacion:

La organizacion se refiere a la manera en que se dividen, agrupan
y coordinan las actividades y los recursos dentro de una entidad para
alcanzar sus metas y objetivos. Es el proceso de disefiar y establecer la
estructura y el funcionamiento de la organizacion.

2.2 Componentes clave de la organizacion:

1. Estructura organizativa: Esto incluye como se establecen las
jerarquias y las relaciones de autoridad dentro de la organizacion. Las
estructuras pueden ser jerdrquicas, matriciales, funcionales, divisiona-
les, entre otras.

2. Procesos y procedimientos: La organizacion también implica
la definicidon de los procesos y procedimientos que guian las activida-
des de la organizacidn. Estos procesos aseguran que las tareas se rea-
licen de manera eficiente y consistente.

3. Asignacion de roles y responsabilidades: Determinar quién
es responsable de qué tarea es esencial en la organizacién. Esto evita
confusiones y garantiza que cada miembro del equipo sepa qué se es-
pera de él.

4. Comunicacién: La organizacion también se ocupa de como
se comunica la informacioén dentro de la organizacién. Una comunica-
cién efectiva es crucial para la coordinacién y colaboracion.

2.3 Estructura:

La estructura se refiere a la forma en que se organiza y se repre-
sentan visualmente los diferentes elementos de una organizacion. La
estructura organizativa es un reflejo de como se distribuyen las res-
ponsabilidades y la autoridad en la organizacion. Hay varios tipos de
estructuras organizativas comunes:
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1. Estructura jerarquica: Esta es la estructura tradicional en la
que las autoridades se distribuyen en niveles, desde la alta direccién
hasta los niveles operativos.

2. Estructura matricial: En esta estructurg, los empleados tie-
nen multiples jefes y pueden estar asignados a varios equipos o pro-
yectos al mismo tiempo.

3. Estructura funcional: La organizacion se divide en departa-
mentos o funciones, como ventas, marketing, produccién, etc.

4. Estructura divisional: La organizacién se divide en divisiones
autdbnomas, cada una responsable de un producto, mercado o ubica-
cién geogrdfica especifica.

La eleccion de la estructura adecuada depende de varios facto-
res, como el tamano de la organizacion, su industria, sus objetivos y su
cultura corporativa.

Metodologia de la Psicologia de las Organizaciones

La estructura jerdrquica en las organizaciones es un modelo or-
ganizativo en el cual las responsabilidades y el poder se distribuyen en
diferentes niveles o capas de autoridad. Este modelo se utiliza comdn-
mente en empresas y otras entidades para facilitar la toma de decisio-
nes, la asignacién de tareas y la supervision de actividades. Elementos
clave de una estructura jerdrquica tipica:

e Niveles Jerarquicos: En una estructura jerdrquica, la organizacion
se divide en varios niveles o capas. Cada nivel tiene un grado de au-
toridad y responsabilidad especifico. Los niveles mds bajos suelen
estar compuestos por empleados que realizan tareas operativas,
mientras que los niveles superiores estdn ocupados por gerentes y
ejecutivos con roles de toma de decisiones.

e Cadena de Mando: La cadena de mando es la linea de autoridad
que fluye desde la cima de la organizacién hacia abajo a través de
los diferentes niveles jerdrquicos. Cada empleado tiene un supervi-
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sor o jefe que estd por encima de él en la jerarquia.

Departamentos y Unidades Funcionales: En organizaciones mds
grandes, cada nivel jerdrquico puede estar compuesto por varios
departamentos o unidades funcionales. Estos departamentos se
especializan en dreas especificas de trabajo, como ventas, marke-
ting, recursos humanos, produccion, etc.

Responsabilidades Claras: Cada nivel jerdrquico tiene responsa-
bilidades y autoridad definidas. Los niveles superiores toman deci-
siones estratégicas y establecen objetivos, mientras que los niveles
inferiores se encargan de implementar esas decisiones y lograr los
objetivos.

Comunicacién Vertical: En una estructura jer@rquica, la comunica-
cién tiende a fluir de arriba hacia abajo y viceversa a lo largo de la
cadena de mando. Los gerentes superiores informan a sus subordi-
nados y viceversa. Esto puede facilitar la transmisidon de informacion
y la toma de decisiones coherentes.

Autoridad Centralizada: En muchos casos, la autoridad y la toma
de decisiones estdn centralizadas en los niveles superiores de la je-
rarquia. Los gerentes y ejecutivos tienen un mayor poder de deci-
sién, mientras que los empleados de niveles inferiores tienen menos
autonomia.

Control y Supervision: Los gerentes y supervisores en niveles supe-
riores tienen la responsabilidad de supervisar y controlar el trabajo
de los empleados en niveles inferiores para asegurarse de que se
cumplan los objetivos y las politicas de la organizacion.

Especializacion y Division del Trabajo: La estructura jerdrquica a
menudo se asocia con una mayor especializacion y divisidon del tra-
bajo. Cada departamento o unidad funcional se enfoca en tareas
especificas, lo que puede aumentar la eficiencia y la productividad
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en dreas especializadas.

» Rigidez Organizativa: Una desventaja de las estructuras jerarquicas
es que pueden volverse rigidas y lentas para adaptarse a los cam-
bios. La toma de decisiones a menudo requiere tiempo y aprobacio-
nes de multiples niveles, lo que puede obstaculizar la agilidad de la
organizacion.

Es importante destacar que las estructuras jerdrquicas pueden
variar significativamente de una organizacion a otra y que algunas or-
ganizaciones modernas han adoptado enfoques mas flexibles y des-
centralizados para adaptarse a entornos cambiantes y fomentar la
innovacioén. Estos enfoques incluyen estructuras matriciales, organi-
zaciones planas y equipos autodirigidos, entre otros. La eleccion de la
estructura organizativa depende de los objetivos, la cultura y las nece-
sidades especificas de cada organizacion.

3.1La estructura matricial

Es un tipo de disefio organizativo que se utiliza en algunas or-
ganizaciones para gestionar proyectos, productos o dreas funcionales
de manera eficiente. Se caracteriza por tener una combinacion de es-
tructuras funcionales y divisionales en la organizaciéon. Aqui tienes una
descripcion de la estructura matricial y cémo funciona:

. Doble jerarquia: En una estructura matricial, los empleados
suelen tener dos jefes o superiores. Uno es responsable de la linea fun-
cional (como marketing, finanzas, produccién, etc.) y el otro es respon-
sable del proyecto o producto especifico en el que estdn trabajando.

2. Coordinaciéon y comunicacion: La estructura matricial se
utiliza cuando se necesita una estrecha coordinacién entre diferentes
partes de la organizacion. Esto puede ser necesario en proyectos com-
plejos que requieren la colaboracién de multiples dreas funcionales.

3. Flexibilidad: La estructura matricial se adapta bien a entor-
nos cambiantes y proyectos que tienen una duracion limitada. Permite
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asignar recursos segun las necesidades del proyecto y luego liberar
€s0s recursos una vez que se complete el proyecto.

4. Dificultades potenciales: A pesar de sus ventajas, la estruc-
tura matricial puede tener desafios. La doble autoridad puede generar
conflictos y confusiones. Ademds, la coordinacidn puede ser compleja
y requerir una gestién cuidadosa para evitar problemas.

Existen dos tipos principales de estructuras matriciales:

«  Matriz débil: En una matriz débil, la autoridad funcional tiene
mas peso que la autoridad del proyecto. Los gerentes de proyecto tie-
nen un papel mas limitado en la toma de decisiones y a menudo ac-
tdan como coordinadores.

«  Matriz fuerte: En una matriz fuerte, la autoridad del proyecto
y la funcional son equilibradas o, en algunos casos, la autoridad del
proyecto es predominante. Los gerentes de proyecto tienen mdas auto-
nomia y pueden tomar decisiones importantes sobre recursos y estra-
tegia.

La eleccidén entre una matriz débil o fuerte depende de las ne-
cesidades especificas de la organizacién y los proyectos que estén en
curso.

En resumen, la estructura matricial es un enfoque organizativo
que combina la estructura funcional y divisional para facilitar la coor-
dinacién y la gestién de proyectos complejos. Se utiliza en organizacio-
nes que necesitan equilibrar la especializacién funcional con la flexibi-
lidad y la agilidad para abordar proyectos cambiantes.

3.2 La estructura funcional

En las organizaciones es un enfoque comdn para organizar y
gestionar las actividades dentro de una empresa o entidad. Este enfo-
que se basa en agrupar a los empleados en departamentos o divisio-
nes segun sus funciones y especialidades. Cada departamento se en-
carga de llevar a cabo tareas especificas relacionadas con su funcion

/NN

W




principal. Aqui tienes una descripcion mds detallada de la estructura
funcional:

o Departamentos funcionales: En una estructura funcional, la organi-
zacion se divide en departamentos o dreas funcionales, como mar-
keting, finanzas, recursos humanos, produccion, ventas, investigacion
y desarrollo, entre otros. Cada departamento se especializa en llevar
a cabo tareas relacionadas con su drea especifica de conocimiento.

e Jerarquia clara: En esta estructurag, existe una jerarquia clara y verti-
cal, con niveles de autoridad bien definidos. Por lo general, cada de-
partamento tiene su propio jefe o gerente, y estos gerentes reportan
a un director general o CEO.

e Especializacion: Los empleados dentro de cada departamento sue-
len ser especialistas en sus respectivas funciones. Esto permite un
alto grado de conocimiento y experiencia en tareas especificas, lo
que puede ser beneficioso en campos técnicos o altamente espe-
cializados.

e Comunicacioén vertical: La comunicacion dentro de la estructura
funcional tiende a ser vertical, fluyendo de arriba hacia abajo y vi-
ceversa a lo largo de la cadena de mando. Esto puede llevar a una
comunicacién mads eficiente dentro de cada departamento, pero a
veces puede dificultar la comunicacion entre departamentos.

e Coordinacion interdepartamental: Dado que cada departamento
se enfoca en sus propias funciones, puede ser necesario establecer
mecanismos de coordinacién interdepartamental para garantizar
que los diferentes departamentos trabajen juntos de manera efecti-
va en proyectos y objetivos comunes.

e Ventdajas: Las ventajas de la estructura funcional incluyen la espe-
cializacion, la eficiencia en las funciones especificas, la claridad en la
cadena de mando y la facilidad para evaluar el rendimiento de cada
departamento por separado.
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Desventajas: Las desventajas pueden incluir la falta de flexibilidad, la
dificultad para abordar problemas que requieren una colaboracién
interdepartamental intensiva y la posibilidad de crear silos de infor-
macidén y comunicacion.

En resumen, la estructura funcional es una forma comudn de or-
ganizar las organizaciones, especialmente en empresas grandes y es-
tablecidas. Sin embargo, su eficacia puede variar segun la naturaleza
de la empresa y sus objetivos. Las organizaciones a menudo adaptan
su estructura para satisfacer sus necesidades especificas, y algunos
pueden combinar elementos de otras estructuras, como la matricial o
la basada en proyectos, para abordar desafios especificos.

La estructura divisional es un tipo de estructura organizativa que
se utiliza en las empresas u organizaciones para agrupar actividades
y recursos en unidades separadas llamadas divisiones. Cada division
opera como una entidad semi-independiente dentro de la organiza-
cién, y suele estar encabezada por un lider o gerente de divisidbn con
autoridad sobre los recursos y decisiones dentro de esa area especifi-
ca. Esta estructura se utiliza comdnmente en organizaciones grandes
y diversificadas para gestionar de manera eficaz diferentes lineas de
productos, regiones geogrdficas o unidades de negocio.

A continuacidn, se describen los componentes y caracteristicas
clave de la estructura divisional:

o Divisiones: Las divisiones son unidades organizativas separadas
que se crean para gestionar dreas especificas de la organizacion,
como productos, servicios, regiones geogrdficas, mercados o uni-
dades de negocio. Cada divisidn puede tener su propio conjunto de
funciones, recursos y personal.

e Gerentes de division: Cada division generalmente estd encabezada
por un gerente de divisidn o director, quien tiene la responsabilidad
de tomar decisiones estratégicas y operativas dentro de su drea.
Estos gerentes tienen un alto grado de autonomia y autoridad para
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administrar los recursos y actividades de su division.

e Recursos propios: Las divisiones pueden tener sus propios recursos,
como personal, presupuesto, instalaciones y equipos. Esto les per-
mite operar de manera mds independiente y tomar decisiones que
se adapten mejor a las necesidades de su drea especifica.

e Enfoque en resultados: Cada divisidon estd orientada hacia la con-
secucidn de sus propios objetivos y metas, lo que permite una ma-
yor focalizacién en los resultados especificos de esa drea.

e Coordinacion centralizada: A pesar de la autonomia de las divi-
siones, es comun que algunas funciones, como recursos humanos,
finanzas o tecnologia de la informacidn, se gestionen de forma cen-
tralizada para lograr economias de escala y una mayor coordina-
cién en toda la organizacion.

e Adaptabilidad: La estructura divisional es particularmente Gtil en
organizaciones que operan en entornos cambiantes o diversifica-
dos, ya que permite una rdpida adaptacion a diferentes condicio-
nes y la posibilidad de diversificar las operaciones en varias dreas.

e Comunicacion: La comunicacion efectiva entre las divisiones y la
direccidon central es esencial para garantizar la alineacién estraté-
gica y el intercambio de informacion relevante.

Es importante senalar que la estructura divisional puede tener
sus ventajas, como la capacidad de adaptacion y la focalizaciéon en
mercados especificos, pero también puede tener desafios, como la
posibilidad de duplicaciéon de recursos y la necesidad de una coordi-
nacién cuidadosa entre divisiones para evitar conflictos y garantizar la
cohesidén organizativa. La eleccidn de utilizar una estructura divisional
dependerd de la estrategia y las necesidades especificas de la orga-
nizacién.
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Proceso y dindmicas de Cambio en las Organizaciones

“El cambio en las organizaciones es un proceso complejo que
puede tomar diversas formas y seguir diferentes dindmicas, depen-
diendo de la naturaleza de la organizacién, su cultura, su tamano y
otros factores” (Burke, 2019). Sin embargo, hay algunas etapas comu-
nes y dindmicas clave que a menudo se observan en los procesos de
cambio organizacional.

. Reconocimiento de la necesidad de cambio: E|l proceso de
cambio generalmente comienza cuando la alta direccién o los lideres
de una organizacion reconocen la necesidad de cambiar. Esto puede
deberse a cambios en el entorno competitivo, cambios en la tecnolo-
gia, problemas internos o cualquier otra razén que haga que el estado
actual de la organizacién sea insostenible.

2. Establecimiento de objetivos y visién: Una vez que se re-
conoce la necesidad de cambio, es importante definir claramente los
objetivos del cambio y crear una visién que describa cémo se verd la
organizacién en el futuro después de implementar el cambio.

3. Movilizacion de recursos: Para llevar a cabo el cambio, se
necesitardn recursos como personal, financiamiento y tecnologia. La
organizaciéon debe movilizar estos recursos de manera efectiva para
apoyar el proceso de cambio.

4. Comunicacion y compromiso: La comunicacion efectiva es
esencial para obtener el apoyo de los empleados y las partes intere-
sadas. Los lideres deben comunicar la vision y los objetivos del cambio
de manera clara y persuasiva. También es importante obtener el com-
promiso de los empleados para que estén dispuestos a participar en el
proceso de cambio.

5. Planificaciéon y disefio del cambio: Esto implica la elabora-
cién de un plan detallado que establezca cémo se llevard a cabo el
cambio. Esto puede incluir la identificacidon de acciones especificas,
responsabilidades y plazos.

6. Implementacion del cambio: Una vez que se ha planificado
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el cambio, se lleva a cabo la implementacién. Esto puede ser un proce-
so gradual o un cambio rdpido, segln la naturaleza del cambio.

7. Gestion de resistencia: Es comUn que los empleados y otros
miembros de la organizacidn muestren resistencia al cambio debido
al temor a lo desconocido o la percepcidn de amenaza para su se-
guridad laboral. La gestidén de la resistencia es un aspecto clave para
abordar estas preocupaciones y fomentar la adopcién del cambio.

8. Evaluacioén y ajuste: Después de implementar el cambio, es
importante evaluar su efectividad. Esto implica medir el progreso hacia
los objetivos y realizar ajustes si es necesario.

9. Incorporacion del cambio en la cultura: Para que el cam-
bio sea sostenible, debe incorporarse en la cultura organizacional. Esto
implica asegurarse de que los nuevos comportamientos, procesos y
valores se vuelvan parte integral de la forma en que opera la organiza-
cion.

10. Seguimiento a largo plazo: El cambio no es un evento Uni-
CoO, sino un proceso continuo. La organizacion debe estar dispuesta a
adaptarse y evolucionar con el tiempo para mantenerse relevante en
un entorno en constante cambio.

Es importante tener en cuenta que no todos los cambios orga-
nizacionales siguen este proceso de manera lineal y que pueden sur-
gir desafios inesperados en el camino. La gestion del cambio eficaz
requiere flexibilidad y una adaptacion constante a las circunstancias
cambiantes. Ademads, involucrar a los empleados y mantener una co-
municacion abierta y efectiva son elementos criticos para el éxito del
proceso de cambio.

Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional (DO) es un proceso planificado y
continuo que busca mejorar el rendimiento y la eficacia de una organi-
zacién a través de cambios en su estructura, cultura, procesos y prac-
ticas.
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“El desarrollo organizacional es un proceso planificado de cam-
bio en una organizacién, en el cual la culturag, la estructura y los proce-
sos se transforman para mejorar la eficacia y el desempeno.” - Edgar
H. Schein

Su objetivo principal es crear un ambiente en el que la organiza-
cién pueda adaptarse mejor a los desafios cambiantes del entorno y
lograr sus metas de manera eficiente. El cambio organizacional efecti-
vo requiere liderazgo comprometido, comunicacién abierta y una cul-
tura de apoyo al aprendizaje y la innovacion.

“El éxito en el desarrollo organizacional se basa en la capacidad
de una organizacién para aprender, adaptarse y cambiar en respuesta
a las demandas cambiantes del entorno.” - Peter Senge

Aspectos claves del desarrollo organizacional:

Diagnéstico: El proceso de DO generalmente comienza con una eva-
luacién exhaustiva de la organizacidn para identificar Greas de me-
jora. Esto puede involucrar la recopilacién de datos, encuestas, entre-
vistas y andlisis de procesos.

Cambio planificado: A partir del diagnéstico, se desarrolla un plan
de cambio que aborda las dreas identificadas como problematicas.
Este plan puede incluir cambios en la estructura organizativa, en la
cultura corporativa, en los procesos de comunicacién o en las politi-
cas y prdcticas.

Participacion: El DO suele enfocarse en la participacién activa de los
miembros de la organizacién en el proceso de cambio. Esto puede
incluir la capacitacion, la formacién en habilidades de liderazgo, la
facilitacion de grupos y la promocion de la colaboracién.
Aprendizaje organizacional: El DO se basa en la idea de que las or-
ganizaciones deben aprender y adaptarse constantemente. Se pro-
mueve la retroalimentacion, la reflexién y la mejora continua.
Cultura organizativa: El DO a menudo se centra en cambiar la cultu-
ra organizativa para que sea mas receptiva, innovadora y orientada
hacia el logro de objetivos. Esto puede implicar cambiar los valores,
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las normas y las creencias compartidas dentro de la organizacion.

e Evaluacion y seguimiento: Es esencial realizar un seguimiento y eva-
luar los resultados de las intervenciones de DO para asegurarse de
que estén teniendo el impacto deseado. Se ajustan los enfoques se-
gun sea necesario.

e Consultoria externa: En muchos casos, las organizaciones contratan
consultores externos especializados en DO para facilitar el proceso,
aportar conocimientos y ofrecer una perspectiva imparcial.

En resumen, el Desarrollo Organizacional es un enfoque integral
que busca mejorar la efectividad y la capacidad de adaptacién de
una organizacién a través de cambios planificados y la promocion de
una cultura de aprendizaje continuo. Esto ayuda a las organizaciones
a mantenerse competitivas y a alcanzar sus objetivos en un entorno
empresadrial en constante cambio.

Las Etapas de Crisis Organizacional

Las crisis organizacionales pueden tomar muchas formas y pue-
den variar en su gravedad y duracion. Sin embargo, generalmente se
pueden dividir en varias etapas comunes que ayudan a las organiza-
ciones a comprender y gestionar mejor la situacion. Estas etapas pue-
den variar en nombre o en la cantidad de pasos involucrados, pero
aqui se presenta una estructura general de las etapas de una crisis
organizacional:

6.1 Pre-crisis o etapa de preparacion:

« Identificacién de riesgos: Las organizaciones identifican posi-
bles amenazas y riesgos que podrian convertirse en una crisis.

« Planificacion de la gestion de crisis: Se desarrollan protocolos
y planes de respuesta a crisis para abordar diferentes tipos de escena-
rios.

« Formacidon y capacitacién: El personal se entrena en cémo
responder a situaciones de crisis, siguiendo los protocolos estableci-
dos.
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6.2 Deteccion de la crisis:

« Identificacion del evento: La organizacidn detecta una situa-
cidn que puede convertirse en una crisis, ya sea a través de informes
internos o externos.

« Evaluacion inicial: Se realiza una evaluacion para determinar
si la situacién representa una crisis y su potencial impacto.

6.3 Respuesta inmediata:

« Activacion del equipo de crisis: Se activa un equipo de gestién
de crisis con roles y responsabilidades especificos.

+ Recopilacion de informacién: Se recopila informacién adicio-
nal sobre la crisis para tomar decisiones informadas.

« Comunicacidn inicial: Se emite una comunicacién inicial a las
partes interesadas internas y externas para informarles sobre la situa-
cion.

6.4 Gestion de la crisis:

+ Toma de decisiones: El equipo de crisis toma decisiones para
abordar la crisis, mitigar el dafo y restaurar la normalidad.

« Coordinacion: Se coordina la respuesta de la organizacion y
se asignan recursos segun sea necesdrio.

« Comunicacion continua: Se mantiene una comunicacidn
constante con las partes interesadas para mantenerlas informadas
sobre los desarrollos.

6.5 Recuperacion:

« Evaluaciéon post-crisis: Se realiza una evaluacién exhaustiva
de la crisis, identificando lecciones aprendidas y dreas de mejora.

« Restauracién: Se trabaja en la recuperacién de las operacio-
nes normales de la organizacion.
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« Comunicacién de seguimiento: Se informa a las partes inte-
resadas sobre el progreso hacia la recuperacién y las medidas toma-
das para prevenir futuras crisis similares.

6.6 Lecciones aprendidas:

« Andlisis de la crisis: Se lleva a cabo un andlisis profundo de la
crisis para identificar las causas subyacentes y las deficiencias en la
respuesta.

« Actualizacién de politicas y protocolos: Se revisan y actuali-
zan los planes de gestion de crisis y se implementan cambios segun
sea necesario.

« Formacion y preparacién continua: Se continda capacitando
al personal y mejorando la preparacion para futuras crisis.

Es importante tener en cuenta que cada crisis es Unica y pue-
de requerir ajustes en el proceso de gestion. Ademads, la comunicacion
efectiva con las partes interesadas y el publico en general es esencial
en todas las etapas de una crisis organizacional.

La Organizacion y su Entorno

Una organizacidn y su entorno estdn interconectados y se influ-
yen mutuamente de diversas maneras. La funcién relaciona de la si-
guiente manera:

7.1 Entorno Externo: El entorno de una organizacién se compo-
ne de factores y fuerzas que existen fuera de la organizacion pero que
pueden afectar su funcionamiento. Estos pueden incluir:

« Factores econémicos: Como la situacion econémica general,
tasas de interés, inflacion, etc.

« Factores politicos y legales: Como las regulaciones guberna-
mentales, politicas fiscales, leyes laborales, etc.

« Factores sociales y culturales: Como las tendencias demo-
grdficas, valores culturales, cambios en el comportamiento del consu-
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midor, etc.

+ Factores tecnolégicos: Como avances tecnoldgicos, cambios
en la industria, innovaciones, etc.

+ Factores competitivos: Como la presién de la competencia, la
entrada de nuevos competidores, etc.

« Factores medioambientales: Como regulaciones ambienta-
les, sostenibilidad, cambio climatico, etc.

7.2 Adaptacion al Entorno: Las organizaciones deben adaptarse
continuamente a su entorno para sobrevivir y tener éxito. Esto puede
implicar ajustar sus productos, servicios, estrategias, estructura orga-
nizativa y prdacticas operativas para estar en sintonia con las deman-
das y cambios en el entorno.

7.3 Estrategia y Planificacioén: Las organizaciones a menudo de-
sarrollan estrategias y planes que tienen en cuenta tanto su entorno
actual como futuro. Esto implica el andlisis del entorno para identificar
oportunidades y amenazas, asi como la formulaciéon de planes para
aprovechar esas oportunidades o mitigar las amenazas.

7.4 Toma de Decisiones: La toma de decisiones en una organiza-
cién también se ve influenciada por el entorno. Las decisiones estraté-
gicas, financieras, de marketing y operativas deben considerar como el
entorno puede afectar la implementacion y los resultados.

7.5 Responsabilidad Social y Sostenibilidad: En un mundo cada
vez mds consciente de las cuestiones sociales y ambientales, las or-
ganizaciones también estan siendo evaluadas por su responsabilidad
social y sostenibilidad. Esto incluye considerar como sus actividades
afectan al entorno y como pueden contribuir al bienestar de la socie-
dad.

En resumen, una organizacién y su entorno estdn interconecta-
dos en una relacion dindmica en la que ambos se influyen mutuamen-
te. Las organizaciones deben ser conscientes de su entorno y adaptar-
se de manera efectiva para prosperar en un entorno empresarial en
constante cambio.
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Las organizaciones y su entorno estdn interconectados de mu-
chas maneras, y entender las caracteristicas importantes de ambos es
esencial para su éxito y supervivencia. Caracteristicas importantes de
las organizaciones y su entorno:

Caracteristicas de las Organizaciones:

1. Objetivos y Misidn: Las organizaciones tienen objetivos y una
misidn definida que guia sus actividades y define su propésito.

2. Estructura Organizativa: Las organizaciones tienen una es-
tructura jerarquica que define roles y responsabilidades dentro de la
empresa.

3. Cultura Organizativa: La cultura organizativa representa los
valores, creencias y normas compartidos dentro de la organizacion, lo
que influye en el comportamiento de los empleados.

4. Recursos Humanos: Las personas son un recurso clave en
cualquier organizacion, y la gestidn de recursos humanos es funda-
mental para el éxito.

5. Procesos y Operaciones: Las organizaciones desarrollan pro-
cesos Yy operaciones para lograr sus objetivos de manera eficiente y
eficaz.

6. Tecnologia y Sistemas: Las tecnologias y sistemas de infor-
macion son esenciales en la mayoria de las organizaciones modernas
para apoyar las operaciones y la toma de decisiones.

7. Estrategia Empresarial: Las organizaciones desarrollan estra-
tegias para enfrentar los desafios del entorno y alcanzar sus metas a
largo plazo.

8. Comunicacion Interna: La comunicacion efectiva dentro de la
organizacién es decisiva para la coordinacién y el logro de objetivos.
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Caracteristicas del Entorno:

1. Cambio Constante: El entorno de las organizaciones es dind-
mico y cambia constantemente, o que requiere que las organizacio-
nes sean adaptables.

2. Competencia: Las organizaciones deben competir con otras
en el mercado por recursos y clientes.

3. Factores Sociales y Culturales: Los valores y las tendencias
culturales pueden influir en la demanda de productos y servicios.

4. Factores Econdmicos: Las condiciones econdémicas, como la
inflacién, el crecimiento econdmico y la tasa de interés, pueden afectar
la rentabilidad y la viabilidad de una organizacion.

5. Tecnologiay Avances: Los avances tecnoldgicos pueden abrir
nuevas oportunidades o amenazas para las organizaciones.

6. Medio Ambiente: La conciencia ambiental y las preocupacio-
nes por la sostenibilidad pueden influir en las operaciones y la reputa-
cién de una organizacion.

7. Globalizacién: La interconexion global de los mercados y las
cadenas de suministro significa que las organizaciones deben consi-
derar factores internacionales en su toma de decisiones.

8. Cambios Demogrdficos: Las tendencias demogrdficas, como
el envejecimiento de la poblacidn o el crecimiento de ciertos grupos
demogrdficos, pueden afectar la demanda de productos y servicios.

Comprender y adaptarse al entorno es esencial para que las or-
ganizaciones logren sus objetivos y se mantengan competitivas a lo
largo del tiempo. La capacidad de adaptacion y la toma de decisiones
informadas son habilidades criticas para los lideres y las organizacio-
nes en general.
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UNIDAD 4

Las organizaciones productivas y saludables

Resultado de aprendizaje

Define las conductas que se deben tener dentro de la empresa
para mejorar el rendimiento y la productividad.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad permitird al estudiante comprender
los elementos que inciden en el rendimiento y productividad laboral.
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Contenidos

Las Organizaciones Saludables

Las organizaciones saludables son aquellas empresas o institu-
ciones que promueven y mantienen un entorno de trabajo que favore-
ce el bienestar fisico, mental y emocional de sus empleados.

“Una organizacién saludable es aquella que ofrece a sus em-
pleados un ambiente que permite el crecimiento y el desarrollo de su
potencial, mientras que al mismo tiempo asegura la salud y el bienes-
tar de cada individuo.” (Zohar, 2015)

Estas organizaciones reconocen que el bienestar de su perso-
nal es fundamental para su éxito a largo plazo y adoptan una serie
de prdcticas y politicas que fomentan la salud y la satisfaccion de los
trabajadores.

“Las organizaciones saludables no solo se centran en los resul-
tados financieros, sino que también miden y gestionan el bienestar de
sus empleados como un indicador critico de su éxito.” (Zak, 2017)

Caracteristicas y practicas comunes de las organizaciones saluda-
bles:

1. Cultura de bienestar: Promueven una cultura en la que el
bienestar de los empleados es una prioridad. Esto implica fomentar el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, apoyar la salud mental y
emocional, y alentar la actividad fisica y una alimentaciéon saludable.

2. Comunicacién abierta: Fomentan la comunicacién abierta y
honesta entre los empleados y la direccion. Esto crea un ambiente en
el que los trabajadores se sienten comodos compartiendo sus preocu-
paciones y opiniones.

3. Desarrollo profesional y crecimiento personal: Ofrecen opor-
tunidades de desarrollo profesional y crecimiento personal. Esto pue-
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de incluir programas de capacitacién, mentoria y opciones de avance
dentro de la organizacion.

4. Flexibilidad laboral: Permiten horarios de trabajo flexibles, tra-
bajo desde casa y otras prdcticas que ayuden a los empleados a equi-
librar sus responsabilidades laborales y personales.

5. Apoyo a la salud mental: Ofrecen recursos y programas de
apoyo para la salud mental, como asesoramiento, capacitacion en
manejo del estrés y politicas de licencia por motivos de salud mental.

6. Beneficios de salud: Ofrecen beneficios de salud completos
que incluyen atencién médica, dental y de visidén, asi como programas
de bienestar, como gimnasios en el lugar o descuentos para membre-
sias de gimnasios.

7. Inclusién y diversidad: Fomentan la inclusiéon y la diversidad
en el lugar de trabajo, promoviendo la igualdad de oportunidades y la
valoracién de la diversidad de perspectivas y experiencias.

8. Equilibrio entre trabajo y vida personal: Promueven un equili-
brio saludable entre el trabajo y la vida personal, alentando a los em-
pleados a tomar tiempo libre cuando sea necesario y a desconectar
fuera del horario laboral.

9. Reconocimiento y recompensas: Reconocen y recompensan
a los empleados por su desempeno y logros de manera justa y consis-
tente.

10. Etica y responsabilidad social: Operan de manera ética y
asumen la responsabilidad social corporativa, contribuyendo positiva-
mente a la comunidad y el medio ambiente.

“Una organizacion saludable se preocupa por la salud de sus
empleados tanto fisica como emocionalmente. Esto se traduce en una
mayor productividad y en la construccidn de una cultura de trabajo
sélida.” (Hsieh, 2015)

Las organizaciones saludables tienden a experimentar beneficios
como una mayor retencidon de empleados, una mayor productividad,
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una cultura de trabajo mds positiva y una reputacion positiva entre
los clientes y la comunidad. Ademds, estas prdacticas también pueden
contribuir a la salud financiera y al éxito a largo plazo de la organiza-
cion.

Los Modelos de Organizaciones Saludables

Los modelos de organizaciones saludables son enfoques y mar-
cos conceptuales que ayudan a comprender y disefar organizacio-
nes que promueven el bienestar de sus empleados y, al mismo tiempo,
mejoran su rendimiento y eficiencia. Estos modelos proporcionan pau-
tas y principios para crear un entorno de trabajo que sea saludable,
sostenible y productivo. Aqui hay algunos modelos de organizaciones
saludables:

1. Modelodelos Cuatro Pilares de la Salud Organizacional: Este
modelo, propuesto por Jessica Pryce-Jones, se centra en cuatro dreas
clave: el sentido de pertenencia, el sentido de logro, el sentido de signi-
ficado y el sentido de diversion. Segun este enfoque, las organizaciones
saludables deben fomentar la conexidn social, el logro personal, la sen-
sacion de que el trabajo tiene un propdsito y la diversion en el lugar de
trabajo.

2. Modelo de Bienestar Integral: Basado en el concepto de
bienestar integral, este modelo se centra en multiples dimensiones del
bienestar, como el bienestar fisico, emocional, social, financiero y pro-
fesional. Las organizaciones que adoptan este modelo buscan apoyar
a sus empleados en todas estas dreas, reconociendo que cada una
influye en el bienestar general.

3. Modelo de la Organizacion Positiva: Basado en la psicologia
positiva, este enfoque se centra en aprovechar las fortalezas y virtudes
de los empleados para crear una cultura organizacional positiva. Se
enfatiza el desarrollo de lideres inspiradores, relaciones de trabajo po-
sitivas y un enfoque en el compromiso y la satisfaccién de los emplea-
dos.
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4. Modelo de Salud Organizacional de la Organizaciéon Mundial
de la Salud (OMS): La OMS ha desarrollado un marco de salud organi-
zacional que se centra en la gestidn de riesgos laborales, la promocién
de la salud en el lugar de trabajo y la participacién de los empleados.
Este enfoque busca mejorar la salud y el bienestar de los trabajadores
y prevenir enfermedades y lesiones relacionadas con el trabajo.

5. Modelo de Empresas Saludables de Harvard: Harvard Bu-
siness Review ha propuesto un modelo que se basa en cuatro dreas
clave: liderazgo comprometido, cultura de bienestar, apoyo a los em-
pleados y estrategias de mejora continua. Este modelo busca integrar
la salud y el bienestar en la estrategia y la cultura de la organizacién.

6. Modelo de Salud Organizacional de la Universidad de Stan-
ford: Este modelo se centra en tres componentes: el bienestar fisico, el
bienestar emocional y el bienestar social. Se enfoca en la promocidn
de habitos saludables, la gestion del estrés y la creacién de un entorno
de trabajo en el que los empleados se sientan conectados y apoyados.

Estos modelos ofrecen diferentes perspectivas sobre como crear
organizaciones saludables y se pueden adaptar a las necesidades es-
pecificas de cada empresa. En Ultima instancia, el objetivo de todos
estos modelos es crear un entorno de trabajo que promueva la salud,
el bienestar y el rendimiento sostenible de los empleados.

El Modelo de los Cuatro Pilares de la Salud Organizacional, que se
centra en cuatro dreas clave: el sentido de pertenencia, el sentido de
logro, el sentido de significado y el sentido de diversién en el trabajo, ha
sido desarrollado y promovido principalmente por Jessica Pryce-Jo-
nes. Jessica Pryce-Jones es una autora y experta en bienestar y feli-
cidad en el lugar de trabajo. Ha escrito un libro titulado “Happiness at
Work: Maximizing Your Psychological Capital for Success” (“La felicidad
en el trabajo: maximizando tu capital psicolégico para el éxito”), donde
explora este modelo y ofrece consejos sobre coémo crear un ambiente
de trabajo mds saludable y satisfactorio.

En su libro y sus investigaciones, Pryce-Jones destaca la impor-
tancia de comprender y cultivar estos cuatro pilares para mejorar la
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satisfaccion y el desempeno de los empleados en el trabajo. También
proporciona ejemplos y casos prdcticos de organizaciones que han
implementado con éxito estos principios para crear entornos de traba-
jo mds saludables y productivos.

Por lo tanto, si estds interesado en aprender mds sobre el Modelo
de los Cuatro Pilares de la Salud Organizacional, te recomiendo explorar
las obras de Jessica Pryce-Jones y su investigacién en este campo. Sus
escritos y su experiencia ofrecen valiosos conocimientos sobre como
promover la salud organizacional y el bienestar de los empleados.

Daniel Pink ha escrito sobre la importancia del equilibrio entre el
trabajo y la vida personal en su libro “Drive” (“Impulsado: La sorpren-
dente verdad sobre lo que nos motiva”). Explora cémo la autonomia, la
maestria y el propodsito contribuyen al bienestar y la satisfaccion en el
trabajo.

Ken Wilber es un filésofo integral que ha desarrollado una pers-
pectiva holistica de la psicologia y el bienestar humano. Sus escritos,
como “Integral Psychology” (“Psicologia integral”), exploran la impor-
tancia de abordar todas las dimensiones del ser humano en la bus-
queda del bienestar integral

El Modelo de Bienestar Integral aborda multiples dimensiones
del bienestar, como el bienestar fisico, emocional, social, financiero y
profesional, y busca crear un equilibrio y satisfaccién en todas estas
dreas. Aungue no existe un autor especifico que haya desarrollado este
modelo en particular, varios expertos y escritores han contribuido a la
comprensién y promocion del bienestar integral en el lugar de trabajo
y en la vida en general.

Las Buenas Practicas Organizacionales

Las buenas prdcticas organizacionales son pautas, métodos y
enfoques que las empresas y organizaciones siguen para lograr un
funcionamiento eficiente, efectivo y ético. Estas practicas pueden va-
riar segln la industria, el tamano de la organizacion y sus objetivos,
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pero generalmente se centran en mejorar la productividad, la calidad,
la satisfaccion del cliente y la ética empresarial. Aqui tienes algunas
buenas prdcticas organizacionales comunes:

Gestion de Recursos Humanos:
Seleccién y contratacion de personal de alta calidad.

Desarrollo de programas de capacitacion y desarrollo profe-

sional.

« Establecimiento de politicas de igualdad y diversidad.

« Fomento de un ambiente de trabajo saludable y de trabajo
en equipo.

2. Gestion de Proyectos:

Uso de metodologias como Scrum, Agile o Six Sigma.
Definicién clara de objetivos y entregables.

Asignacion adecuada de recursos y seguimiento constante

del progreso.

3.

Comunicacion eficaz entre los equipos y partes interesadas.
Gestion Financiera:

Presupuestacién y control de costos.

Seguimiento de ingresos y gastos.

Planificacién financiera a corto y largo plazo.

Cumplimiento de regulaciones financieras y contables.
Etica Empresarial:

Establecimiento de un cédigo de ética empresarial.
Promocién de la responsabilidad social corporativa (RSC).
Transparencia en las operaciones y la toma de decisiones.

Trato justo a empleados, clientes y proveedores.
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5.

Gestion de la Calidad:

Implementacion de sistemas de gestion de la calidad (por

ejemplo, ISO 9001).

tiva.

7.

organizacion.

res y otras partes interesadas.

8.

10.

Monitoreo y mejora continua de los procesos.
Recopilacién y andlisis de comentarios de los clientes.
Tecnologia de la Informacion:

Seguridad de la informacién y proteccién de datos.
Actualizacién de sistemas y software de manera regular.

Integracién de tecnologias para mejorar la eficiencia opera-

Comunicacioén Interna y Externa:

Fomento de la comunicacién abierta y efectiva dentro de la

Mantenimiento de relaciones sélidas con clientes, proveedo-

Uso efectivo de medios de comunicacion y redes sociales.
Sostenibilidad Ambiental:

Adopcidn de prdcticas respetuosas con el medio ambiente.
Reduccién de residuos y huella de carbono.

Inversidn en energias renovables y tecnologias limpias.
Gestion del Riesgo:

Identificacién y evaluacion de riesgos potenciales.

Desarrollo de planes de mitigacion y contingencia.

Seguro adecuado para cubrir riesgos financieros.
Evaluacion y Mejora Continua:

Realizacién de auditorias internas y externas.
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« Recopilacion y andlisis de datos para tomar decisiones infor-
madas.

« Aprendizaje de errores y adaptacion constante a cambios en
el entorno empresarial.

Adoptar buenas prdacticas organizacionales puede ayudar a las
empresas d mantenerse competitivas, mejorar la satisfaccién de los
empleados y clientes, cumplir con regulaciones y contribuir al bienes-
tar general de la sociedad.

El Bienestar Psicolégico de los colaboradores

El bienestar psicolégico de los colaboradores es fundamental
para el éxito y la salud a largo plazo de una organizacién. Cuando los
empleados se sienten bien emocional y mentalmente, tienden a ser
mas comprometidos, productivos y leales. Aqui hay algunas conside-
raciones clave para promover el bienestar psicolégico de los colabo-
radores en el lugar de trabajo:

Cultura de Apoyo: Fomentar una cultura organizacional que valore
la salud mental y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Esto
implica que los lideres y gerentes sean modelos a seguir en términos
de equilibrio y apoyo.

Comunicacion Abierta: Promover la comunicacion abierta y honesta
entre empleados y supervisores. Los empleados deben sentirse co-
modos compartiendo sus preocupaciones y necesidades relaciona-
das con la salud mental.

Flexibilidad Laboral: Ofrecer opciones de trabajo flexibles, como ho-
rarios flexibles, teletrabajo y licencias por enfermedad mental. Esto
permite a los empleados adaptar su trabajo a sus necesidades per-
sonales y evitar el agotamiento.

Capacitacién en Salud Mental: Proporcionar capacitacion sobre sa-
lud mental y resiliencia para empleados y gerentes. Esto puede ayu-
dar a identificar signos de estrés o problemas emocionales y ofrecer
apoyo adecuado.
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e Apoyo de Gestion: Los gerentes deben estar capacitados para reco-
nocer y abordar problemas relacionados con la salud mental en el
lugar de trabajo. Deben ser comprensivos y estar dispuestos a ofre-
cer ajustes razonables.

e Programas de Bienestar: Implementar programas de bienestar que
incluyan actividades como ejercicios, yoga, meditacion o talleres de
manejo del estrés. Estos programas pueden contribuir al bienestar
emocional.

e Acceso aRecursos de Salud Mental: Facilitar el acceso de los emplea-
dos a recursos de salud mental, como servicios de asesoramiento o
programas de asistencia al empleado. Asegurarse de que la confi-
dencialidad sea un principio fundamental en estos servicios.

e Equilibrio Carga de Trabajo: Evitar la sobrecarga de trabajo y estable-
cer expectativas realistas para los plazos y las tareas. La distribucidn
equitativa de la carga de trabajo es esencial.

e Reconocimiento y Agradecimiento: Reconocer y recompensar los lo-
gros y esfuerzos de los empleados. Un simple agradecimiento puede
tener un impacto positivo en el bienestar emocional.

e Promocidn de la Autocuidado: Educar a los empleados sobre la im-
portancia del autocuidado y el manejo del estrés. Esto puede incluir la
promocion de hdbitos de vida saludables, como una buena alimen-
tacion y ejercicio.

e Monitoreo Continuo: Realizar encuestas periddicas de satisfacciéon y
bienestar para evaluar la salud mental de los empleados y ajustar las
politicas y programas en consecuencia.

e Politicas Antidiscriminacién: Implementar politicas y prdcticas que
fomenten la inclusion y eviten la discriminacidn o el acoso en el lugar
de trabajo, ya que esto puede tener un impacto negativo en la salud
mental.

Promover el bienestar psicoldgico de los colaboradores no solo
es una responsabilidad ética, sino que también puede contribuir de
manera significativa a la productividad y la retencién de empleados.
Una fuerza laboral saludable desde el punto de vista mental es un ac-
tivo valioso para cualquier organizacion.
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Promover el bienestar psicolégico de los colaboradores en el
lugar de trabajo es esencial para crear un entorno laboral saludable
y productivo. Aqui te presento algunas estrategias efectivas para fo-
mentar el bienestar psicoldgico de tus empleados:

1. Fomentar la comunicacion abierta y la empatia:

« Crea un ambiente en el que los empleados se sientan como-
dos compartiendo sus preocupaciones y necesidades emocionales.

« Escucha activamente a tus empleados y muestra empatia
hacia sus desafios y experiencias.

2. Promover el equilibrio entre trabajo y vida personal:
« Ofrece horarios de trabajo flexibles cuando sea posible.

« Anima a los empleados a utilizar sus dias de vacaciones y
dias de enfermedad para descansar y recargar energias.

« Evita las expectativas poco realistas de trabajar fuera del ho-
rario laboral.

3. Crear un entorno de trabajo positivo:

« Fomenta relaciones saludables entre colegas y promueve el
trabajo en equipo.

« Reconoce y celebra los logros de los empleados.

« Fomenta un ambiente de trabajo inclusivo y libre de discrimi-
nacion.

4. Ofrecer programas de apoyo d la salud mental:

« Proporciona acceso a servicios de asesoramiento y apoyo
emocional.

« Considera la posibilidad de ofrecer sesiones de mindfulness o
yoga en el lugar de trabajo.

+ Facilita el acceso a recursos de salud mental a través de tu
plan de seguro médico.
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5. Capacitar alos lideres y gerentes:

« Proporciona capacitacién en salud mental para los lideres de
la organizacion.

« Enséfales areconocer los signos de estrés o problemas emo-
cionales en sus equipos.

+ Fomenta una comunicacion abierta y de apoyo entre los li-
deres y sus empleados.

6. Establecer limites de trabajo:

« Evita el exceso de trabajo y la presién constante para cumplir
plazos apretados.

« Establece politicas que respeten el derecho de los empleados
a desconectarse fuera del horario laboral.

7. Promover el autocuidado:

+ Educa alos empleados sobre la importancia del autocuidado
y la gestion del estrés.

« Proporciona informacién sobre hdbitos de vida saludables,
como ejercicio, alimentacion equilibrada y descanso adecuado.

8. Fomentar el desarrollo profesional y el crecimiento personal:
« Ofrece oportunidades de capacitacion y desarrollo.

« Establece objetivos de carrera claros y brinda apoyo para al-
canzarlos.

9. Monitorear el bienestar y la satisfaccién:

« Readliza encuestas periddicas de satisfaccion y bienestar para
evaluar cdémo se sienten los empleados.

« Utiliza los resultados para identificar Greas de mejora y ajus-
tar tus politicas y programas.

10. Promover la conciencia sobre la salud mental:

« Organiza eventos y actividades relacionados con la salud
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mental, como charlas, talleres y campafas de concienciacion.
1. Politicas de salud mental y bienestar:

« Implementa politicas que reflejen el compromiso de la orga-
nizacion con la salud mental de los empleados.

12. Liderar con el ejemplo:

« Los lideres de la organizacidn deben dar ejemplo al mos-
trar un equilibrio entre trabajo y vida personal y cuidar su propia salud
mental.

Al implementar estas estrategias y crear un entorno de trabajo
que promueva el bienestar psicolégico, contribuirds a la satisfaccion
de tus empleados, la retencion del talento y la productividad general
de la organizacion. Ademds, ayudards a destigmatizar las conversa-
ciones sobre salud mental en el lugar de trabajo y a crear una cultura
mas saludable en tu empresa.

La Construccion de Resultados Positivos en las Organizaciones

La construccidn de resultados positivos en las organizaciones es
un objetivo fundamental para el éxito a largo plazo. Los resultados po-
sitivos no solo se refieren a los beneficios financieros, sino también a la
satisfaccion de los empleados, la satisfaccion del cliente, el impacto
social y ambiental positivo, y la reputacidn sélida. Aqui tienes algunas
estrategias clave para construir resultados positivos en las organiza-
ciones:

1. Cultura Organizacional Positiva: Fomenta una cultura que
promueva valores como la ética, la transparencia, la diversidad, la in-
clusién y el respeto. Una cultura positiva motiva a los empleados a dar
lo mejor de si mismos y a trabajar en armonia.

2. liderazgo Inspirador: Los lideres desempefan un papel cru-
cial en la construccién de resultados positivos. Deben ser ejemplos de
integridad y valores, y deben inspirar y motivar a sus equipos para al-
canzar metas compartidas.
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3. Desarrollo de Empleados: Invierte en el desarrollo profesional
y personal de los empleados. Proporciona oportunidades de capacita-
cién, mentoria y crecimiento profesional para fomentar el compromiso
y la lealtad.

4. Comunicacion Abierta y Transparente: Establece canales de
comunicacién efectivos y promueve la transparencia en la organiza-
cién. La comunicacion abierta construye la confianza y ayuda a resol-
ver problemas antes de que se conviertan en crisis.

5. Satisfaccién del Cliente: Coloca al cliente en el centro de tus
operaciones. Escucha sus necesidades, resuelve sus problemas y bus-
ca formas de superar sus expectativas. Clientes satisfechos tienden a
ser leales y recomendarte a otros.

6. Responsabilidad Social Corporativa: Contribuye positiva-
mente a la sociedad y al medio ambiente. Adopta prdacticas empresa-
riales sostenibles, apoya a la comunidad local y aseglrate de que tu
empresa tenga un impacto positivo en el mundo.

7. Innovacidn y Adaptacién: Fomenta la innovacidon continua
y la capacidad de adaptacion. Las organizaciones que se mantienen
flexibles y estdn dispuestas a cambiar pueden superar mejor los desa-
fios y aprovechar nuevas oportunidades.

8. Gestion de Riesgos y Cumplimiento: Maneja de manera eficaz
los riesgos y cumple con las regulaciones y estdndares relevantes. La
gestidn adecuada de riesgos protege la reputacion de la empresa y
evita posibles problemas legales.

9. Medicidén y Evaluacién: Establece métricas claras para eva-
luar el desempefio y el progreso hacia los resultados positivos. Realiza
un seguimiento constante y ajusta tus estrategias segun sea necesa-
rio.

10. Reconocimiento y Recompensas: Reconoce y recompensa el
desempeno excepcional de los empleados. El reconocimiento puede
ser tanto financiero como no financiero y motiva a los empleados a
seguir contribuyendo positivamente.
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1. Fomento de la Creatividad y la Colaboracién: Promueve un
ambiente donde la creatividad y la colaboracién sean valoradas. Las
ideas innovadoras y el trabajo en equipo pueden generar resultados
sorprendentes.

12. Etica Empresarial: Mantén altos estandares éticos en todas
las actividades de la organizacion. La ética sélida es esencial para
mantener la confianza de los empleados, clientes y partes interesadas.

La construccidon de resultados positivos en las organizaciones
es un proceso continuo que requiere liderazgo efectivo, compromiso y
una vision a largo plazo. Al enfocarse en estos principios y estrategias,
las organizaciones pueden mejorar su rendimiento, su impacto en la
sociedad y su sostenibilidad a largo plazo.

Los resultados positivos en las organizaciones pueden tener una
serie de beneficios significativos que impactan tanto en el desempefio
de la empresa como en el bienestar de sus empleados. Aqui hay una
lista de algunos de los beneficios mds importantes:

1. Crecimiento y Rentabilidad: Cuando una organizacién logra
resultados positivos, tiende a experimentar un crecimiento sostenible y
una mayor rentabilidad. Los ingresos aumentan, los costos se contro-
lan y la empresa se vuelve mds atractiva para los inversionistas.

2. Satisfaccién del Cliente: Resultados positivos a menudo se
traducen en una mejor calidad de productos o servicios, lo que con-
duce a una mayor satisfaccién del cliente. Los clientes satisfechos son
mas propensos a ser leales y a recomendar la empresa a otros.

3. Clima Laboral Mejorado: El éxito empresarial a menudo se
traduce en un ambiente de trabajo mds positivo. Los empleados se
sienten valorados y motivados cuando ven que su trabajo contribuye
al éxito de la organizacion.

4. Desarrollo Profesional: Con resultados positivos, las organiza-
ciones suelen invertir mds en el desarrollo profesional de sus emplea-
dos, lo que puede incluir oportunidades de capacitacién y promocién
interna.
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5. Atraccidon de Talento: Las organizaciones con un historial de
resultados positivos tienden a atraer a candidatos de alta calidad. Esto
facilita la contratacidon de talento talentoso que puede contribuir adn
mas al éxito continuo de la empresa.

6. Estabilidad Financiera: Los resultados positivos contribuyen a
la estabilidad financiera de la organizacion. Esto permite a la empresa
resistir mejor las dificultades econdmicas y adaptarse a los cambios en
el mercado.

7. Innovacidn: El éxito financiero puede proporcionar a las or-
ganizaciones los recursos necesarios para invertir en investigaciéon y
desarrollo, lo que fomenta la innovacién y la ventaja competitiva.

8. Responsabilidad Social Corporativa (RSC): Las organizacio-
nes exitosas a menudo tienen mas recursos para dedicar a iniciativas
de responsabilidad social corporativa, Io que les permite contribuir po-
sitivamente a la comunidad y al medio ambiente.

9. Mejora de la Imagen de Marca: Los resultados positivos pue-
den mejorar la imagen de marca de una organizacién, 1o que a su vez
puede atraer a mds clientes y mejorar la percepcién publica de la em-
presa.

10. Sostenibilidad a Largo Plazo: Mantener resultados positivos a
lo largo del tiempo es esencial para la sostenibilidad a largo plazo de
la organizacién y su capacidad para cumplir con sus compromisos d
largo plazo.

En resumen, los resultados positivos en las organizaciones tienen
un impacto positivo en todos los aspectos de la empresa, desde el cre-
cimiento financiero hasta la satisfaccién de los empleados y la contri-
bucidn a la sociedad en general. Estos beneficios son fundamentales
para el éxito continuo y la prosperidad de una organizacién.
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Guia Psicologia Industrial

.
|
actualizada o
Textos
sospechosos
Nombre del documento: Guia Psicologia Industrial actualizada.docx Depositante: PABLO FABIAN CARRERA TOAPANTA
ID del documento: ea862e79c517f0b03a%efe17dba37ce90d45bedc Fecha de depésito: 8/3/2024
Tamaiio del documento original: 422,65 kB Tipo de carga: interface
fecha de fin de andlisis: 8/3/2024
Ubicacion de las similitudes en el documento:
Fuentes principales detectadas
N° Descripciones Similitudes Ubicaciones
revistarecursoshumanos.com | Las palabras mas representativas de Recursos Hu...
1 @ https://revistarecursoshumanos.com/2016/04/19/las-palabras-mas-representativas-recursos-huma... 1%
9 fuentes similares
diferencias.eu | v Diferencia entre conducta y comportamiento | 0SOLUCIOND
2 @ https://diferencias.eu/entre-conducta-y-comportamiento/#:~:text=El comportamiento no necesaria... 1% ||
2 fuentes similares
3 @ 1library.co | HIPOTESIS - MARCO TEORICO - Incentivos y el desempefio laboral del... 1%
https://1library.co/article/hipétesis-marco-teérico-incentivos-desempefio-laboral-trabajadores-finan...
prevencion-riesgoslaborales.com | Ejemplos de Riesgo Psicosocial y Cémo Preveni...
4 8 https://prevencion-riesgoslaborales.com/tipos-riesgos-laborales/riesgo-psicosocial-ejemplos/#:~:te... <1%
1 fuente similar
5 @ dspace.umh.es <1%
http://dspace.umh.es/bitstream/11000/3416/1/Sena de Haro, Carolina TFM.pdfH.pdf
Fuentes con similitudes fortuitas
N° Descripciones Similitudes Ubicaciones
<&  Documento de otro usuario #c72f5c
L ﬂ ® El documento proviene de otro grupo <1%
2 6 www.ugt.es <1%
https://www.ugt.es/sites/default/files/node_gallery/Galer-a Publicaciones/conceptosbasicos.pdf
3 @ es.linkedin.com | Desconexion entre la Direccion y los Empleados: Como mejorar |... <1% ’
https://es.linkedin.com/pulse/desconexién-entre-la-direccién-y-los-empleados-cémo-leo
4 @ openwebinars.net | Inteligencia emocional en el equipo | OpenWebinars <1% |
https://openwebinars.net/blog/inteligencia-emocional-en-el-equipo/
- Documento de otro usuario #324cf4 |
] 4L ® El documento proviene de otro grupo <1%

O 5% Similitudes
< 1% similitudes entre
comillas
0% entre las fuentes
mencionadas

Ly < 1% ldiomas no reconocidos

Numero de palabras: 23.647
Numero de caracteres: 158.524

I

Datos adicionales

(D Palabras idénticas: 1% (295 palabras)

(D Palabras idénticas: 1% (296 palabras)
H (D Palabras idénticas: < 1% (103 palabras)
(D Palabras idénticas: < 1% (53 palabras)

(D Palabras idénticas: < 1% (44 palabras)

Datos adicionales

|| (D Palabras idénticas: < 1% (36 palabras)

| (D Palabras idénticas: < 1% (26 palabras)
(D Palabras idénticas: < 1% (24 palabras)
<1% (22 palabras)

(D Palabras idénticas:

(D Palabras idénticas: < 1% (22 palabras)

Fuentes mencionadas (sin similitudes detectadas) Estas fuentes han sido citadas en el documento sin encontrar similitudes.

1 R https://www.youtube.com/watch?v=C3c90N1-M80

2 2,32 https://www.youtube.com/watch?v=LoHw4BkmROY

3 2.32 https://www.youtube.com/watch?v=Z_U0zYsakw8

4 R https://www.youtube.com/watch?v=CBbJ1T-3nq8

5 2.32 https://www.youtube.com/watch?v=FQI|Beb40tw&t=200s


https://revistarecursoshumanos.com/2016/04/19/las-palabras-mas-representativas-recursos-humanos/
https://diferencias.eu/entre-conducta-y-comportamiento/#:~:text=El%20comportamiento%20no%20necesariamente%20es%20una%20actividad%20consciente,lo%20largo%20de%20la%20vida%20de%20la%20persona.
https://1library.co/article/hip%C3%B3tesis-marco-te%C3%B3rico-incentivos-desempe%C3%B1o-laboral-trabajadores-financi.z3dn4m7y
https://prevencion-riesgoslaborales.com/tipos-riesgos-laborales/riesgo-psicosocial-ejemplos/#:~:text=A%20continuaci%C3%B3n,%20se%20presentan%20algunos%20ejemplos%20de%20riesgos,Inseguridad%20laboral%20Horarios%20de%20trabajo%20irregulares%20o%20prolongados
http://dspace.umh.es/bitstream/11000/3416/1/Sena%20de%20Haro,%20Carolina%20TFM.pdfH.pdf
https://www.ugt.es/sites/default/files/node_gallery/Galer-a%20Publicaciones/conceptosbasicos.pdf
https://es.linkedin.com/pulse/desconexi%C3%B3n-entre-la-direcci%C3%B3n-y-los-empleados-c%C3%B3mo-leo
https://openwebinars.net/blog/inteligencia-emocional-en-el-equipo/
https://www.youtube.com/watch?v=C3c9oN1-M80
https://www.youtube.com/watch?v=LoHw4BkmROY
https://www.youtube.com/watch?v=Z_U0zYsakw8
https://www.youtube.com/watch?v=CBbJ1T-3nq8
https://www.youtube.com/watch?v=FQIJBeb4Otw&t=200s
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